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การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) สภาพปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อบุคลากรสาย

วิชาการ และ (2) แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในการขอต าแหน่งทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ซึ่งใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์
แบบเชิงลึกและการสังเกตแบบมีส่วนร่วมกับบุคลากรสายวิชาการ จ านวน 11 ราย จาก 6 คณะ 1 
วิทยาลัย และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์และรายงานผลการวิจัยในรูปแบบพรรณนาวิเคราะห์  
ผลการวิจัยพบว่า 1.สภาพปัญหาของบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้แก่ 1.1) ภาระงานสอนและภาระงานอ่ืน ๆ 1.2)การ
สนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในด้านแหล่งเงินทุน วัสดุอุปกรณ์ ที่เอ้ือต่อการจัดท าผลงานทางวิชาการ 
1.3) การสื่อสารระหว่างบุคคลที่ส่งผลกระทบต่อการเข้าสู่กระบวนการในการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ 1.4) ความรู้ความเข้าใจระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ 1.5) การให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้น
ของต าแหน่งหรือระดับที่ด ารงอยู่และการเลื่อนเงินเดือน และ 1.6) การก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ใหม่ 2. 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 2.1) การจัดภาระงานสอนและภาระอ่ืนๆ ให้มีความเหมาะสม 
ก าหนดการเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย  เฉพาะกิจกรรมที่ส าคัญ 2.2) การสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัยด้านแหล่งเงินทุนในการสนับสนุนงานวิจัย มีการจัดเตรียมสื่อ วัสดุอุปกรณ์ เพ่ืออ านวย
ความสะดวกในการท าผลงานทางวิชาการ 2.3) การจัดเครื่องมือ เทคนิคส าหรับพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการให้มีความเหมาะสมกับความต้องการของมหาวิทยาลัย 2.4) การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
บุคลากรสายวิชาการ และ2.5) การประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์แก่บุคลากรสายวิชาการ 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

58602378 : Major (MASTER OF BUSINESS ADMINISTRATION PROGRAM) 
Keyword : Problems, Guidelines in Developing Staff, Academic Staff 

MR. SITTHA KITCHAROEN : PROBLEMS AND GUIDELINES IN DEVELOPING 
ACADEMIC STAFF FOR ACADEMIC RANK PLACEMENT OF RAJAMANGALA UNIVERSITY OF 
TECHNOLOGY RATTANAKOSIN THESIS ADVISOR : ASSOCIATE PROFESSOR PITAK 
SIRIWONG, Ph.D. 

The Purposes of this study were to study 1) the problems that attected academic 
staff in applying for academic ranks; and 2) the guidelines for developing acadmic staff in academic 
rank placement of Rajamangala University of Technology Rattanakosin. This study was qualitative 
research in which the in - depth interview and the participant observation were being used with 7 
academic  staff from 6 faculties and 1 college. The question form used in the interview was open 
- ended questions created from the research objectives which covered points and issues of 
research. The data were analyzed and reported in descriptive form. The results of this study found 
that 1) the problems that affected academic staff in applying for academic ranks of Rajamangala 
University of Technology Rattanakosin; 1.1)  teaching loads and responsibilities disturbed the 
preparation and documentation of the placement process; 1.2) university support in terms of 
funding sources and materials that facilitate the preparation of academic works; 1.3) interpersonal 
communication impacted the entry process of academic rank placement; 1.4) knowledge, 
understanding, and the regulations to enter the acquirement process of academic ranking; 1.5) the 
determination that government officers in higher education institutes could be promoted higher 
salary than their position; and, 1.6) the criteria and procedures, regulations for the appointment of 
a person as a new either Assistant Professor, or Professor 2) the guidelines for developing academic 
staff in academic rank placement of Rajamangala University of Technology Rattanakosin; 2.1) 
teaching loads and other responsibilities arrangement should be appropriate while university 
activities should be scheduled only important and necessary ones; 2.2) providing reseach funding 
support, academic services, materials, and equipment that should be provided to facilitate 
academic achievement; 2.3) providing equipment as well as techniques for developing academic 
staff in order to meet the university's necessities; 2.4) creating morale for academic staff; and, 2.5) 
publicizing and giving lesson regarding useful knowledge for academic staff. 
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

  ประเทศไทยให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และยกระดับคุณภาพ
การศึกษามาอย่างต่อเนื่อง จนถึงปัจจุบันภายใต้แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ให้
ความส าคัญกับการยกระดับคุณภาพทุนมนุษย์ของประเทศ โดยการพัฒนาคนให้เหมาะสมตามช่วงวัย 
เพ่ือให้เติบโตอย่างมีคุณภาพ การหล่อหลอมให้คนไทยมีค่านิยมตามบรรทัดฐานที่ดีทางสังคม เป็นคน
ดี มีสุขภาวะที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย และมีจิตส านึกที่ดีต่อสังคมส่วนรวม การพัฒนา
ทักษะที่สอดคล้องกับความต้องการในตลาดแรงงานและทักษะที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตในศตวรรษที่ 
21 ของคนในแต่ละช่วงวัยตามความเหมาะสม การเตรียมความพร้อมของก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีที่จะเปลี่ยนแปลงโลกในอนาคต ตลอดจนการยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็น
เลิศ การสร้างเสริมให้คนมีสุขภาพดีที่เน้นการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทางสุขภาพและการลดปัจจัยเสี่ยง
ด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อสุขภาพ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2560)   
  จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 สะท้อนให้เห็นว่า ทรัพยากร
มนุษย์ ถือเป็นปัจจัยส าคัญในการเสริมสร้างและพัฒนาประเทศไปสู่ความมั่นคง และความ
เจริญก้าวหน้าของประเทศ โดยการพัฒนาทักษะและปลูกฝังค่านิยมดีงามต่าง ๆ ให้แก่ประชากร ซึ่ง
การศึกษาถือเป็นกุญแจส าคัญในการขับเคลื่อนคุณภาพของประชากรให้มีศักยภาพ และเป็นก าลัง
ส าคัญในการพัฒนาประเทศให้มีความเข้มแข็ง มั่นคง และมีเสถียรภาพ เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็น
ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ถ้าทรัพยากรมนุษย์หรือประชากรของ
ประเทศมีคุณภาพ คือมีความรู้ความสามารถ ขยัน ขันแข็ง มีสุขภาพดี มีคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจน
มีวิจารณญาณในการปรับเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์แล้ว ก็จะส่งผลให้การพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศเจริญก้าวหน้าไปได้อย่างรวดเร็ว (เจษฎา นกน้อย, 2552)  
  ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ในฐานะหน่วยงานที่ก ากับดูแล
สถาบันอุดมศึกษา มีภารกิจในการส่งเสริมการศึกษาระดับอุดมศึกษาโดยค านึงถึงความเป็นอิสระและ
ความเป็นเลิศทางวิชาการ จึงก าหนดมาตรฐานการอุดมศึกษาให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ภายใต้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม จึงได้
ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานต่าง ๆ เพ่ือส่งเสริมให้สถาบันอุดมศึกษาได้พัฒนาด้านวิชาการและวิชาชีพ 
รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพและยกระดับมาตรฐานในการจัดการการศึกษาระดับอุดมศึกษาให้มีความ
เป็นเลิศทางด้านวิชาการและพัฒนามาตรฐานสู่สากล โดยมีเป้าหมายของกรอบแผนอุดมศึกษาระยะ



  2 

ยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 คือ การยกระดับคุณภาพอุดมศึกษาไทย เพ่ือผลิตและพัฒนาบุคลากรที่มีคุณภาพ
สามารถปรับตัวส าหรับงานที่เกิดขึ้นตลอดชีวิต พัฒนาศักยภาพอุดมศึกษาในการสร้างความรู้และ
นวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในโลกาภิวัตน์ สนับสนุนการพัฒนาที่
ยั่งยืนของท้องถิ่นไทย โดยใช้กลไกของธรรมาภิบาล การเงิน การก ากับมาตรฐาน และเครือข่าย
อุดมศึกษาบนพ้ืนฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลาย และเอกภาพเชิงระบบ (ส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2561) 
  สถาบันอุดมศึกษาถือเป็นแหล่งเรียนรู้ที่ส าคัญ มีหน้าที่ผลิตบัณฑิต วิจัย บริการ
วิชาการตลอดจนท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม ซึ่งการด าเนินการตามภารกิจดังกล่าว มีความส าคัญ
อย่างยิ่งต่อการพัฒนาประเทศทั้งระยะสั้นและระยะยาว ปัจจุบันมีปัจจัยหลายประการที่ท าให้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องเร่งด าเนินการ (ส านักมาตรฐาน
และคุณภาพอุดมศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2557) ส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) ซึ่งก ากับดูแลสถาบันอุดมศึกษา จึงได้ก าหนดมาตรฐาน กลไกในการตรวจสอบและ
วัดคุณภาพการจัดการเรียนการสอน และคุณภาพของอาจารย์ผู้สอน โดยก าหนดองค์ประกอบ 
แบ่งเป็น 5 องค์ประกอบ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ การท านุบ ารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม และการบริหารจัดการ และแยกย่อยในแต่ละองค์ประกอบ เพ่ือตรวจสอบ และน าไปสู่การ
พัฒนาคุณภาพ มาตรฐานของอุดมศึกษาที่ยั่งยืนต่อไป 
  ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในฐานะสถาบันอุดมศึกษา 
ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ได้ด าเนินการจัดการเรียนการสอน 
และมีการประกันคุณภาพการศึกษาเป็นประจ าทุกปี โดยในปีที่ผ่านมา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีผลการตรวจประเมินการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับคณะ
วิทยาลัย ทุกองค์ประกอบเมื่อถัวเฉลี่ยแล้วอยู่ในเกณฑ์ดี มีเพียงองค์ประกอบที่ 1 การผลิตบัณฑิต 
ตัวชี้วัดที่ 1.3 อาจารย์ประจ าคณะที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งทุกคณะอยู่ในเกณฑ์ต่ า เมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์ประกอบด้านการวิจัยและองค์ประกอบอ่ืนซึ่งอยู่ในเกณฑ์ดี ซึ่งการด ารงต าแหน่ง
ทางวิชาการนับเป็นสิ่งหนึ่งที่สะท้อนการปฏิบัติงาน เป็นตัวบ่งชี้วิสัยทัศน์ พันธกิจและเป็นดัชนี
คุณภาพความส าเร็จของสถาบันอุดมศึกษา (ศิริพัสตร์ ถาอ้าย, 2557) 
  จากผลการตรวจประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับคณะ วิทยาลัย สะท้อนให้
เห็นว่าที่ผ่านมามหาวิทยาลัยฯมุ่งเน้นการจัดการเรียนการสอนเป็นหลัก บุคลากรสายวิชาการไม่ให้
ความส าคัญในพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ แม้ว่ามหาวิทยาลัยฯจะส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น การจัดอบรม การเพ่ิมพูนความรู้ การสร้างแรงจูงใจโดยการให้
รางวัลแก่บุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งในแต่ละปีมีบุคลากร
สายวิชาการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการไม่มากเท่าที่ควร ท าไมมหาวิทยาลัยฯ ตลอดจนผู้ทรงคุณวุฒิใน
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คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ และคณะกรรมการชุดอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง มีข้อสังเกตว่า
ท าไมบุคลากรสายวิชาการจึงไม่ให้ความส าคัญกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ถือเป็นเส้นทาง
ความก้าวหน้าในวิชาชีพอาจารย์ และเป็นตัวบ่งชี้ความส าเร็จในวิชาชีพ 
  อย่างไรก็ตาม หากสถาบันอุดมศึกษามีปริมาณของอาจารย์ที่ด ารงต าแหน่งทาง
วิชาการสูง ก็จะสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการความน่าเชื่อถือความมีคุณภาพและศักยภาพของ
สถาบัน การด ารงต าแหน่งทางวิชาการนับเป็นการพัฒนาวิชาชีพของอาจารย์อย่ างหนึ่ง ที่บ่งบอกถึง
ความเชี่ยวชาญ ความลุ่มลึกทางวิชาการ วิสัยทัศน์ ความพากเพียรศึกษาหาความรู้ ความอดทนของ
อาจารย์ เนื่องจากการขอต าแหน่งทางวิชาการ ต้องใช้ระยะเวลาในการผลิตผลงานทางวิชาการ 
ตลอดจนศึกษาระเบียบและหลักเกณฑ์ในการขอต าแหน่งทางวิชาการ การเข้าสู่ต าแหน่ งทางวิชาการ
จึงเปรียบเสมือนหนึ่งรางวัลแห่งความก้าวหน้า และความส าเร็จในวิชาชีพ ของผู้ได้รับการแต่งตั้ง      
(ศิริพัสตร์ ถาอ้าย, 2557) ตลอดจนเป็นการสร้างชื่อเสียงให้แก่มหาวิทยาลัย และพัฒนาองค์ความรู้
ใหม่ให้แก่วงวิชาการ   

ดังนั้น บุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาที่
หลากหลาย และถูกต้อง เพ่ือตอบสนอบความต้องการของมหาวิทยาลัย ในฐานะที่ผู้วิจัยปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จึงเล็งเห็นความส าคัญใน
การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายวิชาการ โดยน าแนวคิดของ แนดเลอร์ (Nadler) ซึ่ง
นิยามการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) ว่าจะต้องมองบุคคลเป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่า และสามารถใช้ประโยชน์อย่างมากต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การท างานขององค์กรประกอบด้วยแนวคิดและกิจกรรม 3 ประการ ได้แก่ 1) การฝึกอบรม (Training) 
2) การศึกษา (Education) 3) การพัฒนา (Development) มาเป็นแนวทางในการศึกษาครั้งนี้ โดย
ศึกษาถึงสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือหาแนวทางการพัฒนา เส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของกลุ่มบุคลากรสายวิชาการอย่างเป็นรูปธรรม และให้บุคลากรดังกล่าว 
ได้รับการพัฒนาเกี่ยวกับขั้นตอน วิธีการในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ด้วยเหตุดังกล่าว ผู้วิจัยจึง
ต้องการที่จะศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์   

วัตถุประสงค์ 
  1. เ พ่ือศึกษาถึงสภาพปัญหาที่ส่ งผลกระทบต่อบุคลากรสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
  2. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัย    เทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  
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ขอบเขตการศึกษา 

  การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดย
ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนลงพ้ืนที่ภาคสนามเพ่ือเก็บข้อมูลและน ามา
วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ โดยใช้แนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ และน าข้อมูลที่ได้มาน าเสนอใน
รูปแบบเชิงพรรณนาวิเคราะห์ โดยมีขอบเขตการศึกษาดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ผู้วิจัยเลือกอาจารย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
รัตนโกสินทร์ในการศึกษาถึงสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
เนื่องจากผู้วิจัยปฏิบัติงานอยู่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ซึ่งรับรู้ถึงปัญหาใน
ภาพรวม และต้องการที่จะศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผลให้คณาจารย์ในมหาวิทยาลัยฯ ใน
การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้ ซึ่งถือว่าเป็นความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการอย่าง
แท้จริง 
  2. ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาข้อมูลในด้านปรากฏการณ์วิทยา เกี่ยวกับสภาพปัญหา
ที่ส่งผลต่อบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และศึกษาแนวทางการพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการ โดยน าข้อมูลมาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือให้สอดคล้องกับ
สภาพปัญหาและเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการ เกิดความสนใจในการจัดท าผลงานเพ่ือการ
ขอต าแหน่งทางวิชาการต่อไป 
  3. ขอบเขตด้านประชากร การศึกษาครั้งนี้ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ คณาจารย์ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 6 
คณะ 1 วิทยาลัย ประกอบด้วย คณะบริหารธุรกิจ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์
และการออกแบบ คณะศิลปศาสตร์ คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที่ยว คณะ
อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี และวิทยาลัยเพาะช่าง จ านวนคณะ วิทยาลัยละ 3 ราย รวมทั้ง 11 ราย 
  4. ขอบเขตด้านเวลา โดยระยะเวลาในการศึกษา 1 มกราคม 2560 จนถึงวันที่ 31 
ธันวาคม 2560   

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

  1. ท าให้ทราบถึงสภาพปัญหาที่ส่ งผลกระทบต่อบุคลากรสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  อย่างเป็น
รูปธรรม และน าปัญหามาวิเคราะห์ เพ่ือหาแนวทางการแก้ไข ตามบริบทของมหาวิทยาลัย 
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  2. ท าให้ทราบถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ในการขอต าแหน่งทางวิชาการ โดยน าแนวทางการพัฒนาที่ได้รับมา
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
  3. น าผลที่ได้รับจากการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
เพ่ือให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัย และเกณฑ์การประกันคุณภาพการศึกษา และน า
ปัญหา อุปสรรคที่ได้รับในแต่ละครั้งของการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรมาแก้ไขอย่างเป็นระบบ 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
  การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผู้วิจัยต้องการทราบถึงปัญหา
ที่ส่งผลกระทบต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ และหาแนวทางการ
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความตระหนักถึงการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งเป็นหนทางแห่ง
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ และพัฒนาศักยภาพของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษา ประกอบด้วย
แนวคิดและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
  แนวคิดการพัฒนาวิชาชีพ 
  แนวคิดเก่ียวกับสายทางความก้าวหน้าในงาน 
  แนวทางการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
รัตนโกสินทร์  
  ข้อมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลากร ถือเป็นกลไกส าคัญในการช่วยส่งเสริมให้องค์การสามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ เพราะองค์การจะดีได้นั้น จะต้องมีทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ
ในการช่วยเสริมความแข็งแกร่งให้กับองค์การ ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการ
พัฒนาองค์การให้มีศักยภาพทัดเทียมคู่แข่งขันในโลกธุรกิจของธุรกิจปัจจุบัน ดังเช่นนักวิชาการและนัก
บริหารหลายท่านได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้  
  Jucius (1971) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จะช่วยเพ่ิมพูน
ความถนัด (aptitude) ความช านาญ (skill) ความสามารถ (ability) ของบุคคลในองค์การให้
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
  Flippo (1984) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพ่ิมทักษะด้วยการ
ฝึกอบรมเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

 Woolner (1992) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร คือ การพัฒนาองค์การให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)  แนวคิดนี้จะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้
และการท างานเข้าด้วยกัน  ซึ่งสามารถน ามารวมกันได้อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบใน 3 ส่วน  คือ   
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ในระดับบุคคล (Individual)  ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work Groups of Team) และระดับ
โดยรวม (The System) 

 Castetter (1992) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง องค์การที่ได้จัดกิจกรรม
ต่าง ๆ ให้กับบุคลากร ซึ่งมีผลท าให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล 

 Gilley and Eggland (1992) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร คือ การน ากิจกรรมที่มี
การก าหนดและวางรูปแบบอย่างมีระบบมาใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง
พฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้นการพัฒนาใน 3 ส่วน คือ 1) การพัฒนาบุคคล (Individual 
Development) 2) การพัฒนาสายอาชีพ  (Career Development) 3) การพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) ทั้งนี้ องค์ประกอบทั้ง 3 ส่วน จะมีจุดมุ่งหมายร่วมกันคือ          การ
ปรับปรุงการท างานของพนักงานให้ดีข้ึน ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาบุคลากร   
  Seiler (1970 อ้างถึงใน พิไลวรรณ อินทรักษา, 2550) ได้น าความคิดของการ
วิเคราะห์ระบบมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยกล่าวถึงปัจจัยน าเข้า การปรับเปลี่ยนและผลผลิต 
ประกอบด้วย 
   1. ปัจจัยน าเข้า (Input) มีปัจจัยอยู่ 4 ปัจจัย คือโครงสร้างสังคมของ
องค์การ วิธีการด าเนินงานขององค์การ บุคลากรขององค์การ และปัจจัยสุดท้ายคือองค์การเป็นที่รวม
ของโครงสร้างสังคม บุคลากร เทคนิค และสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  
   2. การปรับเปลี่ยน (Transforming System) หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ที่
จัดในการพัฒนาบุคลากร การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รวมทั้งความเข้าใจในความรู้ ทักษะต่าง ๆ 
   3. ผลผลิต (Output) หมายถึง ผลที่ได้ ความพึงพอใจ ตลอดจนได้รับการ
พัฒนาในด้านทักษะความรู้ต่าง ๆ  
  Scott and Mitshell (1972) อ้างถึงใน อัญชิสา ไกรสรนภาเนตร (2545) ให้
ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในเชิงพฤติกรรมว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
ที่จะช่วยเสริมสร้างให้บุคคลแต่ละคนมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ดีกว่าเดิมยิ่งขึ้นมีความสัมพันธ์
กับองค์กรที่ดีสามารถปรับตัวเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมโดยทั่วไปได้อย่างดี 
  กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2556) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
เพ่ิมศักยภาพของบุคคลในองค์การผ่านกระบวนการให้การศึกษา การฝึกอบรม การสร้างโอกาสการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้เพ่ือให้มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การและบุคลากร 
 
 
  วราภรณ์ แต่งผล (2554) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการ
ที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ความช านาญ
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ตลอดจนเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทางที่ดี อันจะส่งผลให้งานของหน่วยงานปฏิบัติอยู่ สามารถบรรลุ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
  ธัญญาพันธ์ สิทธิพงษ์ (2553) ได้อธิบายความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนการวางแผนล่วงหน้าเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนั้นโดยองค์การเป็นผู้จัดขึ้นให้แก่บุคลากร 
  ดนัย เทียมพุฒ (2540) ให้ความหมายว่าการพัฒนาบุคลากร เป็นการพัฒนาให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และประสบการณ์ท่ีเพ่ิมข้ึนจนสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่ง
ปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและพร้อมที่จะรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้น ทั้งนี้การพัฒนา
บุคลากรมิได้มีวัตถุประสงค์เพียงเพ่ือให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงานปัจจุบัน แต่มุ่งหมายให้
บุคลากรได้ก้าวหน้าและเติบโตต่อไปในอนาคตด้วย 
  สุริยา มนตรีภักดิ์ (2550) ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรในองค์การไว้ว่า การ
พัฒนาบุคลากรหมายถึงการด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีทักษะ
ในการท างานที่ดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะส่งเสริมและ
เปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย และวิธีการประเมิน
การท างานอันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน 
  สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ และเกิดช านาญในสายงานที่ตนปฏิบัติ ตลอดจนเป็นการปรับพฤติกรรมของบุคคลให้มี
ความตระหนักในหน้าที่ และท่ีส่วนร่วมสร้างสรรค์องค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า สามารถแข่งขันกับ
คู่แข่งขันได้เต็มประสิทธิภาพ ซึ่งองค์การสามารถพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพได้ โดยวัตถุประสงค์
ของการพัฒนาบุคลากร (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2556) ประกอบด้วย 4 ประการดังนี้ 
  1. การพัฒนาความรู้ (Knowledge development) ซึ่งการพัฒนาความรู้ เป็น
รูปแบบการพัฒนาที่ปรากฏอย่างดาษดื่นทั่วไป เนื่องจากเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปกันว่า “ความรู้” 
(Knowledge) เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งในการท างานทุกระดับ ดังนั้น การพัฒนาความรู้เป็นสิ่ง
ที่ได้รับการยอมรับจากผู้บริหารได้โดยง่าย การพัฒนาความรู้มีหลายวิธีเช่น การส่งบุคลากรไปศึกษาใน
สถาบันการศึกษา การจัดอบรมภายในองค์การ การส่งบุคลากรเข้าการฝึกอบรมซึ่งจัดโดยองค์กร
ภายนอก การสอนงาน การโยกย้ายหน่วยงาน ทั้งหมดล้วนแล้วแต่เป็นตัวช่วยเสริมสร้างความรู้แก่
บุคลากรได้ทั้งสิ้น อย่างไรก็ตามวิธีการที่ท าได้ง่ายและปฏิบัติกันแพร่หลายในเรื่องการพัฒนาความรู้ 
คือการส่งบุคลากรไปอบรมภายนอกองค์การ (Outside Training)  
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  2. การพัฒนาทักษะ (Skill development) ซึ่งทักษะคือความช านาญ ดังนั้น การ
พัฒนาทักษะจึงมักจะพัฒนาโดยการท างานจริง (On the job training) การฝึกแก้ปัญหา (Problem 
solving) หรือการแสดงบทบาทสมมติ (Role model) 
  3. การพัฒนาความสามารถ (Ability development) ซึ่งเป็นกระบวนการให้
บุคลากรได้มีโอกาสท างานที่แตกต่างไปจากเดิม การโยกย้ายเขตความรับผิดชอบของบุคลากรให้กว้าง
ขึ้นกว่าเดิม มากขึ้นกว่าเดิม เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้สึกว่าตนได้ท างานที่ส าคัญ ยากขึ้นกว่าเดิม ท้า
ทายกว่าเดิม 
  4. การพัฒนาทัศนคติ (Attitude development) ซึ่งการพัฒนาทัศนคติคือ การ
พัฒนาความคิดเห็น มุมมอง วิธีคิดหรือความเชื่อของบุคลากรในเรื่องต่าง ๆ ในการท างาน เช่น 
ทัศนคติต่องานที่ท า บุคลากรบางคนชอบท างาน คนที่รู้สึกว่าท้าทายความรู้ ความสามารถ ในขณะที่
บุคลากรบางคนชอบท างานที่มีปัญหาน้อย ๆ ไม่ชอบการท างานที่ต้องเผชิญหน้ากับลูกค้า ทัศนคติต่อ
เพ่ือนร่วมงาน ทัศนคติต่อผู้บริหารและองค์การ ดังนั้น การพัฒนาทัศนคติจึงเป็นภาระงานที่มี
ความส าคัญมากของผู้บริหารที่ต้องดูแลเอาใจใส่ และจัดให้มีการฝึกอบรมพัฒนาให้บุคลากรมีทัศนคติ
เชิงบวก ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อหัวหน้างานและองค์การโดยรวมด้วย 
  จากวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากรสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรทั้ง
ร่างกายและสติปัญญา ตลอดจนทัศนคติ ถือเป็นส่วนส าคัญในการช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่
เป้าหมายตามพันธกิจที่องค์การก าหนดได้ โดยการพัฒนาบุคลากรจะต้องศึกษา ส ารวจพฤติกรรม 
ข้อบกพร่องของบุคลากรเพ่ือให้สามารถพัฒนาได้ตรงตามความต้องการ ซึ่งรูปแบบของการพัฒนา
บุคลากรสามารถท าได้หลากหลายรูปแบบ เช่น การเป็นพ่ีเลี้ยง การฝึกอบรม ศึกษาดูงาน เป็นต้น ซึ่ง
ทุกองค์การจึงควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะ
สถาบันอุดมศึกษาที่เป็นแหล่งบ่มเพาะบุคลากรเพ่ือตอบสนองความต้องการของสถานประกอบการ
และประเทศชาติ ดังนั้นคณาจารย์จึงควรพัฒนาตนเอง เ พ่ือเพ่ิมศักยภาพ และเสริมสร้าง
ความก้าวหน้าในวิชาชีพให้แก่ตนเอง ซึ่งการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือเสนอขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ ถือเป็นแนวทางในพัฒนาตนเอง และเสริมสร้างคุณประโยชน์ให้แก่ตนเองและวงวิชาการ 
กล่าวคือตัวคณาจารย์จะได้รับการยอมรับจากวิชาการ และวงวิชาการจะได้รับประโยชน์จากผลงานที่
คณาจารย์ท าเพ่ือเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  

แนวคิดการพัฒนาวิชาชีพ 
  ในยุคสมัยที่สังคมเข้าสู่โลกแห่งนวัตกรรมและเทคโนโลยี ส่งผลให้สถาบันอุดมศึกษา
ต้องเร่งพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรบุคคลให้สามารถแข่งขันกับสถานการณ์ที่มีความรุนแรงขึ้น
ตลอดเวลา มหาวิทยาลัยไทยจึงจะต้องเปลี่ยนสภาพจากการรับทางวิชาการเป็นการรุกให้ได้ และ
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เปลี่ยนจากสภาพการเป็นผู้บริโภคมาเป็นผู้ผลิต และผู้จ าหน่ายให้ได้ แต่สิ่งที่จ าเป็นจะต้องท าก็คือการ
วิจัย และการสร้างต าราจากผลการวิจัย สิ่งที่ครูน ามาสอนจะต้องมีความใหม่ มิใช่สอนทฤษฎีฝรั่งและ
ยกตัวอย่างจากสังคมฝรั่ง แต่ควรจะสอนทฤษฎีไทยตัวอย่างไทย หรือทฤษฎีไทยตัวอย่างฝรั่ง อย่างต่ า
ที่สุดก็คือสอนทฤษฎีฝรั่งตัวอย่างไทย (ปรีชา ขวัญยืน, 2556) ซึ่งแนวทางเหล่านี้ คณาจารย์ควร
ตระหนักถึงและให้ความส าคัญในการจัดกระบวนการเรียนการสอนให้มีความทันสมัย และเป็นการ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง เพ่ือสนับสนุนกระบวนการจัดการเรียนการสอน ให้สอดคล้องกับบริบท
ของสังคม และตอบสนองความต้องการนโยบายของรัฐ ที่ต้องการมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
วิชาชีพ ซึ่งเป็นยุทธศาสตร์ในพัฒนาประเทศอีกทางหนึ่ง ครู อาจารย์ ถือมีส่วนส าคัญในการบ่มเพาะ
ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาวิชาชีพของบุคลากรวิชาการ ให้มีประสิทธิภาพ
ในการจัดการเรียนการสอน และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลของประเทศใน
รูปแบบต่าง ๆ เพ่ือผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ ออกไปรับใช้สังคมและประเทศ ซึ่งมีนักวิชาการให้แนวคิด
เกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ ดังนี้  
  Mondy and Noe (1996) กล่าวว่า การพัฒนาอาชีพเป็นกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การจัดขึ้น เพ่ือที่จะช่วยให้แต่ละคนมีแผนส าหรับงานอาชีพของตัวเองใน
อนาคตภายในองค์การ ทั้งนี้เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ และขณะเดียวกันบุคลากรก็มี
โอกาสจะบรรลุผลส าเร็จในการพัฒนาตนเองด้วย  
  Issacson อ้างใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการพัฒนาการ
ทางอาชีพ (Career Development) เป็นกระบวนการอันเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตเป็นสิ่งที่
สามารถพยากรณ์ได้ และแก้ไขเปลี่ยนแปลงได้ การพัฒนาการทางอาชีพเกิดจากความสามารถ ความ
สนใจ และบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน ทั้งนี้เป็นผลสืบเนื่องมาจากความแตกต่างทางพันธุกรรม และ
สิ่งแวดล้อม ในประเด็นความส าเร็จนั้น แต่ละอาชีพจะมีความต้องการความรู้ ความสามารถที่ต่างกัน
ไปในแต่ละอาชีพ และการที่บุคลากรจะสามารถพัฒนาเติบโตไปได้มากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับ
ความสามารถ ความสนใจ เจตคติ แรงจูงใจ บุคลิกภาพ และสถานการณ์จริงภายนอก อันได้แก่ 
โอกาส สถานภาพทางเศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อม ครอบครัว กลุ่มเพ่ือน สังคม รวมทั้งประสบการณ์ใน
ชีวิตประจ าวัน ส่วนความพึงพอใจในงานอาชีพนั้น เป็นผลมาจากความต้องการได้รับการตอบสนอง
หรือบุคลากรมีโอกาสแสดงศักยภาพในงานอาชีพโดยเป็นที่ประจักษ์ และได้รับการยอมรับโดยทั่วไป 
  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) กล่าวว่าการพัฒนาอาชีพเป็นส่วนหนึ่ งของ
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องและสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ ขีดความสามารถ ศักยภาพและทัศนคติของบุคลากรให้
เป็นไปตามทิศทางที่องค์การต้องการ พร้อมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรที่มีศักยภาพและพัฒนาการได้
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามสายอาชีพของตน  
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  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ได้นิยามการพัฒนาอาชีพ คือการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรให้เป็นไปในทิศทางที่องค์การต้องการอย่าง
ต่อเนื่อง มีระบบและสัมพันธ์กัน ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมีความก้าวหน้าและเติบโตในอาชีพนั้น ๆ 
อย่างไรก็ตาม มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องแสดงให้บุคลากรเห็นถึงแนวทางการเจริญเติบโต
ของอาชีพ อีกทั้งผลตอบแทนที่จะได้รับจากการปฏิบัติงาน โอกาสที่จะได้รับการเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์อย่างต่อเนื่องอันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงสถานภาพที่สูงขึ้นในงาน
อาชีพที่ปฏิบัตินั้น  
  วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551) กล่าวว่าการพัฒนาอาชีพ คือการพัฒนาคนให้มีความรู้ 
ความสามารถที่จะเติบโตตามสายงานนั้น โดยในแง่ขององค์การจะต้องพัฒนาคนให้มีความรู้ 
ความสามารถเพ่ิมข้ึน สามารถรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นไปได้ 
  จากความหมายเบื้องต้นสามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาอาชีพ คือกระบวนการในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพให้แก่บุคลากรในการตอบสนองความ
ต้องการขององค์การ และเพ่ิมคุณค่าให้แก่ตนเอง ซึ่งส่งผลดีทั้งต่อองค์การและตนเอง นับว่าเป็นการ
ลงทุนที่คุ้มค่าในพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งคุณลักษณะของบุคลากรที่มีความก้าวหน้าในสายงานแต่
ละอาชีพล้วนมีความแตกต่างกันออกไป การที่บุคคลจะพัฒนาอาชีพการงาน เพ่ือให้ตนเองเติบโตใน
สายงานอาชีพ ซึ่งบุคลากรจะต้องมีทักษะ ความสามารถ ปฏิภาณไหวพริบ ตลอดความเอาใจใส่และ
แรงจูงใจ ที่จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความสนใจที่จะพัฒนาตนเองในสายงานอาชีพ ที่ตนเองปฏิบัติให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งวัตถุประสงค์ของการพัฒนาอาชีพ (ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์, 2548) ได้อธิบายถึงวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญของการพัฒนาอาชีพ ดังนี้  
  1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากประสบการณ์ ดังจะเห็นได้จาก วอร์เรน เบนนิส 
(Warren Bennis) ซึ่งกล่าวไว้ในหนังสือ “On Becoming a Leader” ว่า ประสบการณ์ท่ีหลากหลาย
มีส่วนส าคัญต่อการพัฒนาผู้น าหรือผู้บริหารขององค์การ เนื่องจากประสบการณ์ของบุคลากรจะ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ ทักษะ ความเข้าใจในธรรมชาติของงาน และสภาพแวดล้อม ซึ่งจะท าให้บุคลากร
และองค์การสามารถรองรับต่อปัญหาหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ ตลอดจนสามารถปรับตัวได้
อย่างเหมาะสม  
  2. สนับสนุนบุคลากรที่มีความสามารถ ศักยภาพและความตั้งใจ ระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งการตอบแทนความดีความชอบจะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดแนวปฏิบัติหรือ
วัฒนธรรมที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์การ องค์การที่ประสบความส าเร็จและ
ความมุ่งมั่นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถ ศักยภาพ และความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
และสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การ ย่อมจะสามารถจูงใจให้บุคลากรมีศักยภาพ และต้องการ
ความส าเร็จในชีวิตเกิดความสนใจงานในองค์การ และมีความพึงพอใจในงาน  
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  3. จัดทรัพยากรให้เหมาะสมกับงาน ทุกหน่วยงานย่อมต้องการทรัพยากรที่มีความรู้  
ทักษะและประสบการณ์ที่เหมาะสมกับงาน ตามค ากล่าวที่ว่า “จัดคนให้เหมาะกับงาน” “put the 
right man on the right job” โดยระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องสามารถบ่งชี้ตัวบุคคลที่มี
ความสามารถขององค์การ หรือ “ดาวรุ่ง” (Rising Star) ได้ เพ่ือท าการพัฒนาคนกลุ่มนี้ให้มีศักยภาพ
สูงขึ้น พร้อมที่จะท างานในต าแหน่งหรือหน้าที่ที่ซับซ้อน และมีความรับผิดชอบสูงขึ้น  
  4. สร้างขวัญและก าลังใจ การที่บุคคลจะสามารถอยู่ร่วมกันบุคคลอ่ืนในองค์การได้
อย่างมีความสุข จะต้องได้รับการยอมรับ ความเสมอภาค และมีพัฒนาการในฐานะที่เป็นบุคคลอย่าง
สมบูรณ์ การพัฒนาอาชีพจึงถูกน ามาใช้ก าหนดแนวทาง และเป้าหมายในอนาคตที่เป็นรูปธรรมให้กับ
บุคลากรในองค์การ ซึ่งจะช่วยสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรปฏิบัติงานและพัฒนาตนเองอย่างเต็ม
ความสามารถ 
  5. เตรียมรับการเปลี่ยนแปลง ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในอัตราที่รวดเร็วมาก 
องค์การจะต้องมีการวางแผนให้สามารถปรับตัวตอบสนองต่อโอกาสหรือปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่าง
ถูกต้องและทันเวลา ดังนั้นการพัฒนาอาชีพจึงเป็นกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกน ามา
ประยุกต์ใช้เพ่ือเป็นแนวทางแก่ทั้งองค์การและบุคลากรในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต โดยลักษณะของการพัฒนางานอาชีพสามารถด าเนินการได้หลากหลายวิธี โดย
พิจารณาจากต าแหน่งงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ดังนี้  
   5.1 การจัดเส้นทางอาชีพ (Career Path) คือ การวางล าดับขั้นต าแหน่ง
งานที่บุคลากรจะสามารถด ารงได้ในช่วงชีวิตการปฏิบัติงาน  
   5.2 การมอบหมายที่ท้าทายความสามารถ (Challenging Assignments) 
เป็นการมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติภายหลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงานแล้ว  
   5.3 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการจัดให้บุคลากรปฏิบัติ
หน้าที่ใหม่ซึ่งมีความท้าทายต่อทักษะ ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์มากขึ้น  
   5.4 การแจ้งผลการปฏิบัติงานและสอนแนะ (Performance Feedback 
and Coaching) กระบวนการนี้ควรท าเป็นระยะ ๆ เนื่องจากจะช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเอง 
และปฏิบัติงานได้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ อย่างไรก็ตาม องค์การจะต้องก าหนดเป็นนโยบายเพ่ือ
การปฏิบัติที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน  
   5.5 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาอาชีพ (Career Development 
Workshop) หรือการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาอาชีพแก่บุคลากรทุกคน พร้อมทั้งเป็นการเปิด
โอกาสให้บุคลากรร่วมอภิปราย แสดงความคิดเห็นเพื่อน าไปสู่การปรับปรุงพัฒนาองค์การต่อไป และ  
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   5.6 การลาเพ่ิมพูนความรู้ (Sabbatical) คือการอนุญาตให้บุคลากรลาหยุด
งานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ใหม่ ทักษะการปฏิบัติงาน และศักยภาพในอันที่จะก้าวหน้าในอาชีพ โดยยังคง
ได้รับค่าตอบแทนจากองค์การ  
  สรุปได้ว่า การพัฒนางานวิชาชีพเป็นสิ่งส าคัญ ที่บุคคลต้องตระหนักในการปฏิบัติ
หน้าที่ เพ่ือองค์การมีประสิทธิภาพและตนเองมีคุณค่า เป็นที่ยอมรับและน่าเชื่อถือ ซึ่งทุกสายอาชีพ
ต้องมีการพัฒนาเพ่ือให้เกิดความช านาญในหน้าที่การงาน โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษา ที่ต้องให้ความส าคัญในการพัฒนางานวิชาชีพเป็นอย่างมาก เนื่องจากบุคลากรสาย
วิชาการเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ และผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพเพ่ือตอบสนองความต้องการของสถาน
ประกอบการและประเทศ ดังนั้นคณาจารย์จึงมีความจ าเป็นอย่างมากในการพัฒนาตนเอง ซึ่งรูปแบบ
ในการพัฒนาตนเองมีหลากหลายวิธีการ เช่น การเพ่ิมพูนความรู้ การฝึกอบรม การศึกษาจากต้นแบบ 
เป็นต้น ซึ่ งน าไปสู่การพัฒนางานวิชาชีพ และสถานภาพที่สูงขึ้น ซึ่ งเป็นหนทางแห่งความ
เจริญก้าวหน้าในวิชาชีพที่ตนเองปฏิบัติ  
  ผู้วิจัยจึงน าแนวคิดดังกล่าวไปเป็นแนวทางในการตั้งค าถาม ตามวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย ประกอบกับศึกษาหาวิธีการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือแก้ปัญหาการเข้าสู่กระบวนการ
ในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจากการศึกษา และน าผลไปประยุกต์ใช้ในการจัดแผนพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ต่อไป 

แนวคิดเกี่ยวกับสายทางความก้าวหน้าในงานอาชีพ 
  การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา
นอกจากจะเป็นการพัฒนางานวิชาชีพ ยังมีความสัมพันธ์กับสายทางก้าวหน้าในงานอาชีพ เนื่องจาก
เป็นกระบวนการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเป็นการเสริมสร้างทักษะ ความรู้ และสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยยึดกฎเกณฑ์ แนวทาง และมาตรฐานที่องค์การได้ก าหนด เพ่ือก้าว
ไปสู่ต าแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคต ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความหมาย รูปแบบและ
ประโยชน์ของสายทางความก้าวหน้าในงานอาชีพ ดังนี้ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2556) (ก.พ.) อธิบายถึงทางก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) หมายถึง เส้นทางความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการที่จะไปสู่ต าแหน่ง
ส าคัญของส่วนราชการ โดยมีการก าหนดและแสดงให้เห็นถึงเส้นทางการสั่งสมประสบการณ์และ
ผลงานในแต่ละต าแหน่งที่ครองมาก่อนการเลื่อนไปด ารงต าแหน่งส าคัญ ซึ่งอาจจะเลื่อนจากต าแหน่ง
ระดับล่างสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือการย้ายต าแหน่งในระนาบเดียวกัน โดยยึดหลักการในการจัดท าทาง
ก้าวหน้าในสายอาชีพ ดังนี้ 1) เป็นการวางแผนการพัฒนาเพ่ือการแต่งตั้งข้าราชการให้ด ารงต าแหน่ง
ส าคัญ โดยยึดหลักความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และผลงาน เพ่ือการเตรียมความพร้อม
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ก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ 2) เป็นการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเพ่ือคัดกรองคนดีคนเก่ง โดย
พิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจากการท างาน จากประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงาน หรือ
พ้ืนที่ที่มีความจ าเป็นส าหรับใช้เป็นประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เมื่อจะด ารงต าแหน่งส าคัญของ
ส่วนราชการนั้น 3) เป็นการจูงใจให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ โดย
ตั้งใจปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และสร้างผลงานที่เป็นที่ยอมรับ พร้อมกับเสนอตนในการ
สับเปลี่ยนหน้าที่เพ่ือให้ได้รับประสบการณ์ในการท างานที่หลากหลาย 4) เป็นการส่งเสริมให้ส่วน
ราชการวางแผนและก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการแต่งตั้งข้าราชการภายในที่ด าเนินการได้สอดคล้อง
และตรงตามหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการที่ ก.พ. ก าหนด 
  ดนัย เทียมพุฒ (2540) อธิบายถึงสายทางก้าวหน้าในงานอาชีพ (Career Path) ว่า
เป็นล าดับต าแหน่งภายในองค์การซึ่งบุคลากรสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการเติบโตใน
อาชีพได้ คือผังแสดงสายทางก้าวหน้าในอาชีพ เป็นความพยายามขององค์การในอันที่จะพัฒนาทักษะ 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร โดยอาศัยข้อก าหนด กฎเกณฑ์ของสายทางก้าวหน้าในอาชีพเพ่ือ
ส่งเสริมและพัฒนา สามารถสะท้อนให้เห็นพัฒนาการทางทักษะความสามารถ ประสบการณ์ การ
ท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือก้าวสู่บันไดของสายอาชีพ ซึ่งเปรี ยบได้กับการเลื่อนต าแหน่งงาน 
เพราะฉะนั้นสายทางก้าวหน้าในงานอาชีพ จึงสามารถให้รางวัลตอบแทนที่สอดคล้องกับความสามารถ 
และความรับผิดชอบที่เพ่ิมสูงขึ้น และแนวทางในการสร้างความเจริญเติบโตในอาชีพคือสิ่งที่สามารถ
ปฏิบัติได้ โดยการตรวจสอบเส้นทางก้าวหน้าสู่ต าแหน่งสูงสุดตามบุคลากรที่ประสบความส าเร็จ 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2556) กล่าวถึง เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) ว่าเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการก าหนดความก้าวหน้าในสายอาชีพของต าแหน่งงาน ไม่ใช่ตัวบุคคล 
เป็นผังก าหนดความก้าวหน้าในอนาคตซึ่งระบุว่าต่อไปต าแหน่งงานนี้จะมีเส้นทางเติบโตไปอย่างไร 
โดยแบ่งเป็น 2 ทาง ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าในสายอาชีพในแนวตั้ง (Vertical Career Path)เน้นการ
เลื่อนต าแหน่งงาน และ 2) ความก้าวหน้าในสายอาชีพในแนวนอน (Horizontal Career Path) เน้น
การโอนย้ายงานภายในหน่วยงานและภายนอกหน่วยงาน ซึ่งน าไปใช้ในการจูงใจรักษาพนักงานใน
ระยะยาว ท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจที่อยากจะท างานอยู่กับองค์การ เนื่องจากพนักงานได้มองเห็น
ความก้าวหน้าของตนเองเมื่ออยู่ในองค์การ 
  Mondy and Noe (1996) กล่าวถึงรูปแบบการจัดเส้นทางความกว้าหน้าในสาย
อาชีพจ าแนกเป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 
  1. การจัดท าเส้นทางอาชีพแบบดั้งเดิมหรือแบบปิด (Traditional Career Path) 
แสดงอาชีพในแนวดิ่งโดยการเลื่อนขั้นจะด าเนินการในสายงานเดิมที่บุคลากรรับผิดชอบอยู่ ซึ่งจะท า
ให้รับรู้ โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพของตนได้อย่างชัดเจนตามความช านาญและ
ประสบการณ์ท่ีเพ่ิมข้ึน 
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  2. การจัดท าเส้นทางอาชีพแบบเปิด (Network Career Path) คือ ยึดทั้งหลักการ
เลื่อนต าแหน่งงานซึ่งเป็นการแสดงสายอาชีพของบุคลากรในแนวดิ่ง และการโอนย้าย สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน หรือการจัดในแนวนอน โดยมีความมุ่งหมายในอันที่จะส่งเสริมการเรียนรู้งาน ตลอดจน
สร้างทักษะและประสบการณ์ใหม่แก่บุคลากร 
  3. การจัดท าเส้นทางอาชีพแบบกึ่งเปิด (Dual Career Path) คือการเลื่อนขั้นตาม
สายงานที่รับผิดชอบทั้งด้านบริหาร หรือสายงานที่เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ทั้งนี้บุคลากรจะมีโอกาสเลือก
สายอาชีพที่ตนถนัด ซึ่งอาจเป็นสายบริหาร หรือสายเทคนิคก็ได้ การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพรูปแบบนี้เหมาะกับต าแหน่งงานที่ต้องมีความรู้ ความสามารถ ทักษะทางเทคนิคเฉพาะด้าน
ความช านาญพิเศษ เป็นหน่วยงานที่ปฏิบัติหน้าที่ด้วยตนเอง ไม่ต้องมีผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น งานใน
ต าแหน่งนักวิชาการ นักวิเคราะห์ระบบ อาจารย์ นักวิจัย เป็นต้น การจัดท าเส้นทางอาชีพลักษณะนี้
จะช่วยก าหนดทางเลือกให้บุคลากรที่ไม่ต้องการเลื่อนต าแหน่งทางการบริหาร สามารถมุ่งสายงานทาง
เทคนิคได ้
  วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551) ได้อธิบายการจัดท าสายทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
เป็นวิธีการที่ให้พนักงานได้รู้ถึงเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของตนและรู้ถึงความช่วยเหลือของ
องค์การที่จะท าให้พนักงานได้มีความก้าวหน้าขึ้นไป องค์การสามารถรับพนักงานที่ดีอยู่กับองค์การ 
และสามารถให้ค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับความสามารถและรับผิดชอบงานที่สูงขึ้นได้ โดยในการ
พัฒนาความก้าวหน้าในการพัฒนางานอาชีพจ าแนกได้ 3 ประเภท  
  1. ความก้าวหน้าในอาชีพแบบเดี่ยว (Single Career Path) คือการก าหนดแนวทาง
ความก้าวหน้าตามวิชาชีพและประสบการณ์ในสายงานเดี่ยวที่ตนถนัด เป็นการเลื่อนระดับเพ่ือไป
ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความรับผิดชอบที่สูงขึ้น  
  2. ความก้าวหน้าในอาชีพแบบคู่ (Dual Career Path) คือการก้าวหน้าเติบโตในงาน
อาชีพนั้น ๆ และยังมีสายงานอ่ืนให้เลือกอีกด้วย ซึ่งบุคลากรอาจได้รับการพิจารณาให้เลื่อนต าแหน่ง
ได้สองทาง เช่นการปฏิบัติงานต าแหน่งอาจารย์ และขณะเดียวกันก็มีต าแหน่งทางการบริหารด้วย  
  3. ความก้าวหน้าในอาชีพแบบหลากหลาย (Multiple Career Path) คือการจัดสาย
อาชีพที่เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เลือกเส้นทางพัฒนางานอาชีพที่หลากหลาย โดยขึ้นอยู่กับความสนใจ
ของแต่ละบุคคล วิธีนี้เป็นวิธีการที่ยืดหยุ่น และสามารถช่วยพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญ
ได้หลายมิต ิ
  อาภรณ์ ภู่ วิทยพันธุ์  (2550)  ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ว่าการจัดท าจะมีประโยชน์ทั้งในระดับขององค์กร และใน
ระดับพนักงาน โดยองค์กรจะได้รับประโยชน์คือ  
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  1. เพ่ือให้มีหลักเกณฑ์ท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน หากองค์กรไม่มีหลักเกณฑ์หรือระบบ
ที่เป็นมาตรฐานเดียวกันอย่างชัดเจนในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงานและการโอนย้าย ท าให้
หน่วยงานต่าง ๆ ต่างก าหนดหลักเกณฑ์ของตนเองตามใจชอบ เช่น บางหน่วยงานใช้อายุงานเป็น
เกณฑ์ แต่บางหน่วยงานใช้สมรรถนะ (Competency) เป็นเกณฑ์ หรือบางหน่วยงานใช้งบประมาณ
เป็นเกณฑ์ ดังนั้นการ สร้างหลักเกณฑ์มาตรฐานเดียวกันในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งและการ
โอนย้ายงานจึงเป็นการสร้างความเท่าเทียมกันของความก้าวหน้าในสายอาชีพในการท างานให้กับ
พนักงาน  
  2. เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารบุคลากร ซึ่งการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพมีประโยชน์ต่อการบริหารและจัดการกับบุคลากรภายในองค์กร (Human Resource 
Management) ในด้านต่าง ๆ ดังนี้  
   2.1 การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน ใช้เป็นแนวทางส าหรับเตรียมความ
พร้อมของก าลังคนโดยการสรรหาและคัดเลือกพนักงานในต าแหน่งงานที่ยังคงว่างอยู่ ภายหลังจากท่ีมี
การเลื่อนต าแหน่ง หรือการโอนย้ายงานตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ก าหนดขึ้น  
   2.2 การวางแผนฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ใช้เป็นแนวทางส าหรับวาง
แผนการจัดโปรแกรมหรือหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาให้กับพนักงาน ซึ่งเป็นการเตรียมความ
พร้อมในการพัฒนาความสามารถและศักยภาพให้กับพนักงานที่จะเลื่อนต าแหน่งงาน หรือโอนย้าย
งานตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ก าหนดขึ้นส าหรับแต่ละต าแหน่งงาน  
   2.3 การพัฒนาศักยภาพของพนักงานรายบุคคล การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพจะท าให้ทราบว่าพนักงานมีคุณสมบัติและความสามารถปัจจุบันเหมาะสม
สอดคล้องกับคุณสมบัติและความสามารถที่ถูกก าหนดขึ้นตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ
แต่ละต าแหน่งงานหรือไม่ ซึ่งจะท าให้องค์กรสามารถวางแผนเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน
เป็นรายบุคคลต่อไป  
   2.4 การจัดสรรงบประมาณด้านบุคลากร การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพจะใช้เป็นแนวทางส าหรับองค์กรในการจัดสรรงบประมาณเพ่ือการสรรหาและคัดเลือก
พนักงาน การจัดฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานรวมทั้งการจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงาน นอกจาก
องค์กรจะได้รับประโยชน์จากการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแล้ว ยังส่งผลดีต่อพนักงาน
ในองค์กร กล่าวคือ การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพจะเป็นสิ่งจูงใจและสร้างขวัญก าลังใจ
ให้กับพนักงานในการท างานภายในองค์กร เพราะจะท าให้พนักงานทราบถึงความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของตนเองไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งงาน รวมทั้งการสร้างโอกาสให้กับพนักงานได้
โอนย้าย หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานเพ่ือให้พนักงานเกิดการเรียนรู้การท างานและประสบการใหม่ ๆ 
อย่างไรก็ตามฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องเตรียมความพร้อมในการสื่อสารเส้นทางความก้าวหน้าใน
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สายอาชีพที่ก าหนดขึ้นให้กับพนักงาน เพ่ือให้พนักงานรับรู้และเข้าใจเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของตนเองอย่างชัดเจน  
  สรุปได้ว่าการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ หรือเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) มีวัตถุประสงค์ที่จะสร้างโอกาสความก้าวหน้าให้กับบุคคลในองค์กร และเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้รับรู้ถึงแนวทางที่จะพัฒนาตนเองไปสู่ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การพัฒนา
ตามสายทางก้าวหน้าในงานอาชีพของบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาจะต้องด าเนินการ
อย่างเป็นระบบ ตั้งแต่การเตรียมพร้อมเข้าสู่กระบวนการทางวิชากร ตลอดจนการพัฒนาทักษะใน
วิชาชีพของตน และสั่งสมประสบการณ์ในการท างาน จนน าไปสู่การผลิตผลงานทางวิชาการที่มี
คุณภาพสอดคล้องตามระเบียบ มาตรฐานหรือหลักเกณฑ์ที่ก าหนด โดยมหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญใน
การสร้างบรรยากาศทางวิชาการ สนับสนุนกระบวนการท าผลงานทางวิชาการแก่อาจารย์ ตลอดจน
ส่งเสริมอาจารย์ให้ตระหนักถึงการพัฒนาตนเอง ให้มีคุณสมบัติในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
เพ่ือสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการให้แก่ตนเอง มหาวิทยาลัย 

แนวทางการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
  จากแนวคิดการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาวิชาชีพ และการพัฒนาตามสายทาง
ก้าวหน้าในงานอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ ถือเป็นส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างศักยภาพให้แก่บุคลากร
สายวิชาการเป็นอย่างมาก เนื่องจากบุคลากรกลุ่มดังกล่าวมีความจ าเป็นอย่างมากที่จะต้องพัฒนา
ตนเองให้ทันต่อสถานการณ์ และเทคโนโลยีที่ก้าวล้ าอย่างต่อเนื่อง เพราะหน้าที่ของบุคลากรสาย
วิชาการ หรือที่ทุกคนเรียกว่า “อาจารย์” คือการถ่ายทอดความรู้ และทักษะให้กับนักศึกษา เพ่ือน า
ความรู้ที่ได้รับไปพัฒนาตนเองและประกอบอาชีพ จนน าไปสู่การพัฒนาประเทศ ดังนั้น รูปแบบในการ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาการที่มีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับในวงวิชาการ คือการท าผลงานทาง
วิชาการเพ่ือพัฒนาความรู้และต่อยอดเกิดเป็นนวัตกรรมใหม่ จนน าไปสู่การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ซึ่งส่งผลดีทั้งต่อตนเองและมหาวิทยาลัย เพราะตนเองจะได้รับการยอมรับจากวงวิชาการและ
มหาวิทยาลัยจะได้รับชื่อเสียงจากผลงานทางวิชาการที่บุคลากรสายวิชาการใช้น าเสนอเพ่ือพิจารณา
ต าแหน่งทางวิชาการ ถือเป็นประโยชน์อย่างมาก การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ยึดการด าเนินการตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการ
พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ (ฉบับที่ 
2) พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ในการออกข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2559 เพ่ือเป็นแนวทางในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
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มหาวิทยาลัยฯ และเพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการมีความรู้  ความเข้าใจในการในการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ โดยมีหลักเกณฑ์และข้ันตอนในการด าเนินการดังนี้ 
  การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการโดยวิธีปกติ 
  1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ การขอก าหนดต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ ด้วยวิธีการปกติ 
อาจารย์ผู้ขอก าหนดต าแหน่งจะต้องมีองค์ประกอบของการเสนอก าหนดต าแหน่ง ดังนี้ 
   1.1 ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี และปฏิบัติงานสอนมาแล้วไม่น้อย
กว่า 9 ปี หรือส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท และปฏิบัติงานสอนมาแล้วไม่น้อยกว่า 5 ปี หรือ
ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก และปฏิบัติงานสอนมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี  
   ในกรณีที่อาจารย์เคยเป็นอาจารย์พิเศษในมหาวิทยาลัยที่ ก.พ.อ. รับรอง 
และสอนประจ าในรายวิชาใดวิชาหนึ่ง ซึ่งเทียบได้ไม่น้อยกว่า 2 หน่วยกิต/ทวิภาค สามารถน า
ระยะเวลาในการเป็นอาจารย์ในภาคการศึกษาที่สอนมาค านวณได้ 3 ใน 4 ของระยะเวลาที่ท าการ
สอน และในกรณีที่อาจารย์ลาศึกษาต่อให้น าระยะเวลาที่ปฏิบัติงานสอนที่มีคุณวุฒิเดิมและคุณวุฒิที่
ศึกษาต่อมาค านวณรวมกัน จะเสนอขอได้ โดยผลลัพธ์ต้องมากกว่าหรือเท่ากับ 1 
 
ตัวอย่าง วิธีการค านวณ กรณีอาจารย์ที่ลาศึกษาต่อ 
  อาจารย์เอ บรรจุวุฒิ ปริญญาตรี ปฏิบัติงานสอนมาแล้ว 4 ปี ลาศึกษาต่อในระดับ
ปริญญาโท และกลับมาปฏิบัติงานได้ 3 ปี (นับจากสภามหาวิทยาลัยอนุมัติคุณวุฒิปริญญาโท) 

วิธีการค านวณ                
4

9
+

3

5
=  

20+27

45
=

47

45
= ≥ 1 

   
   1.2 มีชั่วโมงสอนประจ าวิชาหนึ่งวิชาใดที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรของ
มหาวิทยาลัย มีความช านาญในการสอน และมีเอกสารประกอบการสอนที่ผลิตขึ้นใช้ในการ
ประกอบการสอน ซึ่งมีคุณภาพดี  
   1.3 มีผลงานทางวิชาการ ซึ่งมีคุณภาพดีและได้รับการเผยแพร่ตามเกณฑ์ท่ี 
ก.พ.อ. ก าหนด ประกอบด้วย ต ารา หนังสือ บทความทางวิชาการ งานวิจัย ผลงานในลักษณะอ่ืน 
หรือผลงานทางวิชาการรับใช้สังคม 
  2. รองศาสตราจารย์ การขอก าหนดต าแหน่งรองศาสตราจารย์ ด้วยวิธีปกติ ผู้เสนอ
ขอก าหนดต าแหน่งจะต้องมีองค์ประกอบ ดังนี้ 
   2.1 ผู้เสนอขอ ต้องด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ และปฏิบัติหน้าที่
มาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี 
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   2.2 มีชั่วโมงสอนประจ าวิชาหนึ่งวิชาใดที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรของ
มหาวิทยาลัย มีความช านาญพิเศษในการสอน และมีเอกสารค าสอนที่ผลิตขึ้นตามภาระงานสอน และ
ใช้ประกอบการสอนมาแล้ว ซึ่งมีคุณภาพดี 
   2.3 มีผลงานทางวิชาการ ซึ่งมีคุณภาพดี และได้รับการเผยแพร่ตามเกณฑ์ที่ 
ก.พ.อ. ก าหนด ประกอบด้วย งานวิจัย ผลงานทางวิชาการรับใช้สังคม ผลงานทางวิชาการในลักษณะ
อ่ืน ต ารา หรือหนังสือ 
  3. ศาสตราจารย์ การขอก าหนดต าแหน่งศาสตราจารย์ ด้วยวิธีปกติ ผู้เสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งจะต้องมีองค์ประกอบในการเสนอขอ ดังนี้ 
   3.1 ผู้เสนอขอต้องด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์และปฏิบัติหน้าที่ใน
ฐานะรองศาสตราจารย์มาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี 
   3.2 มีชั่วโมงสอนประจ าวิชาหนึ่งวิชาใดที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรของ
มหาวิทยาลัย มีความเชี่ยวชาญในการสอน และมีเอกสารการสอนหรือสื่อการสอน โดยผ่านการ
ประเมินจากคณะกรรมการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ.อ. ก าหนด 
   3.3 มีผลงานทางวิชาการ ซึ่งผู้เสนอขอสามารถเสนอผลงานได้ 2 วิธี ดังนี้ 
วิธีที่ 1 งานวิจัย  ผลงานในลักษณะอ่ืนและต ารา หนังสือ ซึ่งได้รับการเผยแพร่ตามเกณฑ์ที่ ก.พ.อ. 
ก าหนด ซึ่งมีคุณภาพดีมาก วิธีที่ 2 งานวิจัย ผลงานในลักษณะอ่ืน ต ารา หนังสือ ซึ่งได้รับการเผยแพร่
ตามเกณฑ์ที่ ก.พ.อ. ก าหนด ซึ่งมีคุณภาพดีเด่น 
  ส าหรับผลงานทางวิชาการที่ใช้เสนอขอก าหนดต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ จะต้องเป็นผลงานที่มีทิศทางการศึกษา หรือวิจัยตามกรณีในกรณีหนึ่ง
หรือหลายกรณี ตามความเหมาะสมของแต่ละสาขาวิชา ดังนี้ 
  1. สอดคล้องกับศักยภาพหรือทรัพยากรของแต่ละพ้ืนที่ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์และ
การพัฒนาประเทศในด้านต่าง ๆ 
  2. เพ่ือให้รู้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของบริบทโลก 
  3. เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
  4. พัฒนาและส่งเสริมชุมชนหรือสังคมให้มีความเข้มแข็ง 
  5. ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อวงวิชาการ 
  อย่างไรก็ตาม การเสนอขอก าหนดต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ นอกเหนือจากคุณสมบัติ และผลงานทางวิชาการที่ใช้ในการพิจารณาก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ ผู้เสนอขอจะต้องค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ดังนี้ 
  1. ต้องมีความซื่อสัตย์ทางวิชาการ ไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นผลงานของตน และ
ไม่ลอกเลียนผลงานของผู้อื่น  
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  2. ต้องให้เกียรติและอ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูล ที่น ามาใช้ในผลงานทาง
วิชาการของตนเอง และแสดงหลักฐานของการค้นคว้า 
  3. ต้องไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลย หรือละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของ
ผู้อื่นและสิทธิมนุษย์ชน 
  4. ผลงานทางวิชาการต้องได้มาจากการศึกษาโดยใช้หลักวิชาการเป็นเกณฑ์ ไม่มี
อคติ และเสนอผลงานตามความเป็นจริง 
  5. ต้องน าผลงานไปใช้ประโยชน์ในทางท่ีชอบธรรมและชอบด้วยกฎหมาย 
  การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการโดยวิธีพิเศษ หมายถึง การเสนอผู้ที่มี
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนอกเหนือจากหลักเกณฑ์ท่ี ก.พ.อ. ก าหนด เช่น ระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งน้อยกว่าที่ก าหนด สาขาวิชาที่เสนอขอแตกต่างจากเดิม ซึ่งมีหลักเกณฑ์แตกต่างกับการเสนอ
ขอก าหนดต าแหน่งโดยวิธีปกติ คือ ผลงานทางวิชาการท่ีใช้เสนอขอจะต้องมีคุณภาพอยู่ในระดับดีมาก 
และระดับดีเด่น ส าหรับการเสนอขอก าหนดต าแหน่งศาสตราจารย์ และแต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 5 คน พิจารณาผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ โดยใช้เกณฑ์
ในการตัดสินจากที่ประชุม 4 ใน 5 ของจ านวนกรรมการ 
  ขั้นตอนการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
  ส าหรับขั้นตอนการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ สามารถอธิบายขั้นตอนได้ดังนี้  
  1. มหาวิทยาลัยรับเรื่องการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการโดยผ่านระบบ  
สารบรรณ เจ้าหน้าที่ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการว่าเป็นไปตามข้อบังคับ
มหาวิทยาลัยฯ หรือ ซึ่งในระหว่างตรวจสอบคุณสมบัติ เจ้าหน้าที่จะด าเนินการแจ้งเวียนรายชื่ออนุ
กรรมการประเมินผลการสอนให้คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการเห็นชอบ  
  2. น าเสนอที่ประชุมคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการเพ่ือแต่งตั้ง
อนุกรรมการ และเลือกสรรผู้ทรงคุณวุฒิฯ เพ่ือจัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะอนุกรรมการประเมินผลการ
สอน และน าส่งค าสั่งพร้อมเอกสารให้ต้นสังกัดประเมินผลการสอน  
  3. หลังจากต้นสังกัดรับทราบค าสั่งคณะอนุกรรมการประเมินผลการสอนให้
ด าเนินการประเมินผลการสอนของผู้เสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และส่งผลประเมินการสอน
ให้กองบริหารงานบุคคลด าเนินการทาบทามผู้ทรงคุณวุฒิและประเมินผลงานทางวิชาการ  
  4. เมื่อผู้ทรงคุณวุฒิตอบรับ ให้เจ้าหน้าที่จัดท าค าสั่งแต่งตั้ งคณะกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิและส่งผลงานให้ผู้ทรงคุณวุฒิด าเนินการประเมิน ซึ่งในกรณีผู้ทรงคุณวุฒิตอบปฏิเสธให้
ทาบทามผู้ทรงคุณวุฒิที่เลือกสรรส ารองไว้จนกว่าจะได้ครบ ส าหรับกรณีเลือกจากนอกบัญชีรายชื่อ 
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ต้องท าหนังสือขอความเห็นชอบจากส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.)  โดยระหว่างนี้
เจ้าหน้าที่จะต้องติดตามผลการประเมินอยู่ตลอดจนกว่าจะได้รับผลการประเมินครบ  
  5. เมื่อผลการประเมินผลงานระบุว่า “ผ่าน” เอกฉันท์ ให้ด าเนินการประชุม
คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบผลการประเมินผลการ
สอนและผลการประเมินผลงานทางวิชาการ แต่ถ้าผลการประเมินผลงานระบุว่า “ไม่ผ่าน”เอกฉันท์ 
หรือผลการประเมินไม่เป็นเอกฉันท์ ให้ด าเนินการประชุมคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือท าหน้าที่
ประเมินผลงานทางวิชาการฯ และเมื่อคณะกรรมการฯลงความเห็นว่า “ปรับปรุง” “ผ่าน” หรือ    
“ไม่ผ่าน”  
  6. ด าเนินการจัดประชุมคณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการเพ่ือพิจารณา
ให้ความเห็นชอบ “ผลการประเมินผลการสอน” และ “ผลการประเมินผลงานทางวิชาการ” เมื่อ
คณะกรรมการฯ พิจารณาแล้วว่า “ผ่าน” หรือ “ไม่ผ่าน” ให้ด าเนินการเสนอที่ประชุมสภา
มหาวิทยาลัย เพ่ือพิจารณาอนุมัติ ในกรณีที่สภามหาวิทยาลัยมีมติอนุมัติ ให้เจ้าหน้าที่ด าเนินการจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้งและหนังสือส่งส าเนาค าสั่งให้ผู้เสนอขอก าหนดต าแหน่งและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และคีย์
ข้อมูลขึ้นท าเนียบผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการตามระบบของส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
(สกอ.) และจัดเก็บข้อมูล ส าหรับกรณีที่สภามหาวิทยาลัยมีมติไม่อนุมัติ ให้เจ้าหน้าที่ด าเนินการจัดท า
หนังสือแจ้งผู้เสนอขอก าหนดต าแหน่งและหน่วยงานต้นสังกัด และจัดเก็บข้อมูล นอกจากนี้ในกรณีที่
คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการพิจารณาให้น าผลงานกลับไปปรับปรุง โดยสามารถ
ปรับปรุงได้ 2 ครั้ง ครั้งละ 3 เดือน ซึ่งเจ้าหน้าที่จะต้องด าเนินการจัดท าหนังสือแจ้งผู้เสนอขอก าหนด
ต าแหน่งน ากลับไปปรับปรุงผลงานภายในระยะเวลา 3 เดือน โดยนับระยะเวลาจากวันที่ผู้เสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งเซ็นรับทราบผลการประเมิน และเมื่อผู้เสนอขอด าเนินการเรียบร้อย ให้ผู้เสนอขอ
ส่งผลงานที่ปรับปรุงแล้วให้เจ้าหน้าที่ เพ่ือให้ด าเนินการส่งผลงานที่ปรับปรุงแล้วให้ผู้ทรงคุณวุฒิ
ประเมินอีกครั้งหนึ่งและด าเนินการตามกระบวนการต่อไปขั้นตอนในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ 

ข้อมูลเกี่ยวกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล (2559)  ได้ด าเนินงานด้านการจัดการเรียนการ
สอนมากกว่า  40  ปี  เกิดจากการเรียกร้องการศึกษาของนักเรียนอาชีวศึกษาในสมัยย้อนไปเมื่อ 40  
ปีก่อน ซึ่งถูกสังคมมองว่าเป็นนักเรียนชั้นสองของสังคม จัดการศึกษาได้เพียงแค่ระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) และการก้าวสู่ระดับปริญญาตรีนั้นจะต้องผ่านการสอบแข่งขันกับนักเรียน    สาย
สามัญ เมื่อวันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2518 วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา จึงได้ถือก าเนิดขึ้นตาม
พระราชบัญญัติวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา พุทธศักราช 2518 ประกาศใช้ในราชกิจจา
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นุเบกษาและมีผลบังคับใช้เป็นต้นมาโดยมีวัตถุ ประสงค์ เพ่ือผลิตครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรี    
ให้การศึกษาทางด้านอาชีพทั้งระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และประกาศนียบัตรชั้นสูง 
ท าการวิจัยส่งเสริมการศึกษาทางด้านวิชาชีพและให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ต่อมา เปลี่ยนชื่อจาก
วิทยาลัยมาเป็น วิทยาเขต ตามล าดับ วิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาได้พัฒนาระบบการเรียนการ
สอนให้ได้มาตรฐานการศึกษาที่มีคุณภาพและศักยภาพ มีความพร้อมในหลายๆด้าน จนกระทั่งในปี 
2531 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดชฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานชื่อ
ใหม่ว่า สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งมีความหมายว่า สถาบันเทคโนโลยีอันเป็นมิ่งมงคลแห่ง
พระราชา เมื่อวันที่ 15 กันยายน พุทธศักราช 2531 สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล มีภารกิจหลักคือ   
จัดการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ระดับปริญญาตรีและระดับประกาศนียบัตรบัณฑิต ท าการวิจัย
สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรม ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ท านุบ ารุงศาสนาศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อม  

สืบเนื่องจากแนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พุทธศักราช 2542 ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ การบริหารจัดการสู่สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา 
เพ่ือให้สถานศึกษาของรัฐด าเนินการโดยอิสระ และมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการภายใต้การ
ก ากับดูแลของสภาสถานศึกษา ดังนั้น สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลจึงได้ปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติ
ฉบับเดิมและยกร่างเป็นพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีการรวมวิทยาเขต 
จัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 9 แห่ง ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยี ราชมงคล พุทธศักราช 2548 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 122 ตอนที่ 6 ก  เมื่อ
วันที่ 18 มกราคม 2548 โดยมีวัตถุประสงค์ให้ 9 มหาวิทยาลัย เป็นมหาวิทยาลัยสายวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีที่สามารถจัดการศึกษาวิชาการ และวิชาชีพชั้นสูงที่ เน้นการปฏิบัติทั้งในระดับปริญญาตรี 
โท และ เอก เพ่ือรองรับการศึกษาต่อของผู้ส าเร็จการศึกษาจากสถาบันอาชีวศึกษาเป็นหลัก รวมถึงให้
โอกาสแก่ผู้เรียนจากวิทยาลัยชุมชน และการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการศึกษาต่อวิชาชีพระดับปริญญาตรี 
ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่งอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แห่ง ได้
ครอบคลุมพ้ืนที่ทั่วทุกภาคของประเทศ จึงนับได้ว่ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เป็นอาณาจักร
ทางการศึกษาท่ีมีขนาดใหญ่เป็นล าดับต้น ๆ ของประเทศไทย ซึ่งมีศักยภาพในการผลิตบัณฑิตมากกว่า
หลายหมื่นคนต่อปี เป็นเครื่องบ่งชี้ได้ว่า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เน้นการผลิตบัณฑิตที่มี
คุณภาพออกสู่ตลาดแรงงานอย่างแท้จริง โดยที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ได้ด ารงภารกิจใน
การผลิตบัณฑิตที่อยู่บนพ้ืนฐานทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และผลิตบัณฑิตในสายวิชาชีพเพ่ือ
ออกมารับใช้ประเทศชาติ พัฒนาประเทศมานานกว่าสามทศวรรษแล้ว สมดังค านิยามที่ให้ไว้กับ
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บัณฑิตจากมหาวิทยาลัยแห่งนี้ว่า “บัณฑิตนักปฏิบัติ” ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ ถือเป็นหนึ่งในเก้ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  ด าเนินการจัดการเรียนการสอน 
ออกเป็น 6 คณะ 3 วิทยาลัย ได้แก่ คณะวิศวกรรมศาสตร์ คณะบริหารธุรกิจ คณะศิลปศาสตร์                
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ  คณะอุตสาหกรรมและเทคโนโลยี  คณะอุตสาหกรรม
การโรงแรมและการท่องเที่ยว วิทยาลัยเพาะช่าง วิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน
รัตนโกสินทร์  และวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ โดยมีหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการสอน 8 
หน่วยงาน  ได้แก่  ส านักงานสภามหาวิทยาลัย  ส านักงานตรวจสอบภายใน  ส านักงานอธิการบดี  
ส านักงานวิทยาเขตวังไกลกังวล  สถาบันวิจัยและพัฒนา  ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ  
ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  และส านักบริหารบพิตรพิมุขจักรวรรดิ  โดยมีสถานที่ตั้ง/
วิทยาเขต  4  พ้ืนที่  ดังนี้ 

 1. พ้ืนที่ศาลายา  เกิดจากการที่รัฐบาลมีแนวนโยบายส าคัญที่จะกระจายความเจริญ
ไปสู่ชนบทและส่วนภูมิภาค  โดยกระจายระบบบริการพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจและการบริการพ้ืนฐาน
ทางสังคม  ซึ่งการบริการสังคมที่ส าคัญที่สุด  คือ การศึกษาเพ่ือเป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สนอง
ความต้องการก าลังคนในการพัฒนาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของประเทศ รัฐบาลได้วาง
แนวนโยบายด้านสังคมที่ได้แถลงต่อสภา เมื่อวันที่  21 กรกฎาคม พ.ศ. 2535 โดยเร่งรัดการจัด
การศึกษาเพ่ืออาชีพทั้งในระบบโรงเรียนและนอกโรงเรียน ให้ผู้เรียนได้มีความรู้และทักษะที่ 
สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน กระทรวงศึกษาธิการซึ่งมีภารกิจรับผิดชอบในการผลิต
ก าลังคนทุก ๆ ระดับ จึงได้มอบหมายให้ สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลพิจารณาด าเนินการจัดตั้งวิทยา
เขตศาลายาขึ้น ในจังหวัดนครปฐม เดิมโครงการจัดตั้งวิทยาเขตศาลายา คือ โครงการ ขยายวิทยาเขต
อุเทนถวายศาลายา เนื่องจากสถานที่เดิมมีเนื้อที่จ ากัดเพียง 25 ไร่ ต่อมาใน พ.ศ. 2534 โดยเช่าพ้ืนที่
ของวัดบวรนิเวศวิหาร ซึ่งตั้งอยู่ ณ ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม มีเนื้อที่
ประมาณ 111 ไร่ ทั้งนี้เพ่ือขยายโอกาสทางการศึกษาในสาขาต่าง ๆ ทางด้านโยธาและสถาปัตยกรรม 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงาน และสอดคล้องกับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 7 โดยได้ด าเนินการก่อสร้างอาคารเรียน 
อาคารปฏิบัติงานและระบบสาธารณูปโภคต่างๆ เสร็จเรียบร้อยเป็นบางส่วน เมื่อวันที่ 1 กุมภาพันธ์ 
พ.ศ. 2538 สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลได้ประกาศจัดตั้ง วิทยาเขตศาลายา ให้เป็น วิทยาเขตท่ีจัดการ
เรียนการสอนหลากหลายสาขาวิชา (Multi – Technology Campus) ซึ่งเป็นวิทยาเขตแห่งใหม่ 
นับเป็นวิทยาเขตที่ 35 ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล โดยเริ่มรับนักศึกษาครั้งแรก เมื่อปีการศึกษา 
2538 เป็นต้นมา 
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 ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่ศาลายา ตั้งอยู่เลขที่  
96  หมู่ที่  3  ถนนพุทธมณฑลสาย 5  ต าบลศาลายา  อ าเภอพุทธมณฑล  จังหวัดนครปฐม  73170 
เป็นศูนย์กลางการจัดการศึกษาระดับปริญญา ประกอบด้วย คณะบริหารธุรกิจ คณะวิศวกรรมศาสตร์ 
คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์และการออกแบบ และเพ่ือขยายการศึกษาในระดับบัณฑิต ในปี 2552 จึง
จัดตั้งวิทยาลัยพลังงานและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืนรัตนโกสินทร์ และวิทยาลัยนวัตกรรมการจัดการ 
เพ่ือสอดคล้องกับนโยบายในการพัฒนาประเทศ และเป็นที่ตั้งของส านักงานอธิการบดีและหน่วยงาน
สนับสนุนการศึกษา    

 2. พื้นที่เพาะช่าง วิทยาลัยเพาะช่าง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  
ก่อตั้งมาเป็นเวลากว่า  100 ปี  ตั้งอยู่เลขที่ 86 ถนนตรีเพชร แขวงวังบูรพาภิรมย์ เขตพระนคร  
กรุงเทพฯ 10200 วิทยาลัยเพาะช่าง เดิมเรียกว่า “โรงเรียนเพาะช่าง” เป็นสถาบันการศึกษาทางด้าน
ศิลปหัตถกรรมแห่งแรกของประเทศไทย ที่ด าเนินการอย่างต่อเนื่องมาตลอดระยะเวลาอันยาวนาน  
เพ่ือการท านุบ ารุงศิลปะการช่างของไทยให้คงอยู่สืบไป มิให้เสื่อมสูญ ซึ่งพระบาทสมเด็จพระมงกุฎ
เกล้าเจ้าอยู่หัวฯ ทรงโปรดเกล้าให้จัดตั้งขึ้น และพระราชทานนามว่า “โรงเรียนเพาะช่าง” และเสด็จ
พระราชด าเนินเปิดโรงเรียนเป็นสวัสดิมงคล เมื่อวันพุธที่ 7 มกราคม พุทธศักราช 2456 ปัจจุบัน
วิทยาลัยเพาะช่าง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จัดการเรียนการสอนทางศิลปะโดย
แบ่งออกเป็น 3 ภาควิชา ประกอบด้วย ภาควิชาศิลปะประจ าชาติและศิลปหัตถกรรม ภาควิชาวิจิตร
ศิลป์ ภาควิชาออกแบบ ตลอดจนสอดแทรกความรู้พ้ืนฐานโดยมีคณะศิลปศาสตร์ ท าหน้าที่จัดการ
เรียนการสอนทางด้านวิทยาศาสตร์ ภาษา โดยมีส านักงานผู้อ านวยการวิทยาลัยเพาะช่างท าหน้าที่ใน
การสนับสนุนการศึกษา และงานอื่น ๆ ของวิทยาลัยเพาะช่างม 

3. พ้ืนที่บพิตรพิมุข  จักรวรรดิ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่
บพิตรพิมุข จักรวรรดิ เป็นพ้ืนที่ที่เก่าแก่ที่สุด ก่อตั้งมาเป็นระยะเวลากว่า 129 ปี  ตั้งอยู่เลขที่ 264 
ถนนจักรวรรดิ แขวงจักรวรรดิ  เขตสัมพันธวงศ์ กรุงเทพฯ 10100 พ้ืนที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ เดิม
เรียกว่า  “โรงเรียนวัดบพิตรพิมุข”  หรือ  “โรงเรียนวัดเชิงเลน” เป็นสถานศึกษาที่มีการจัดการเรียน
การสอนมาช้านานตั้งแต่สมัยรัชกาลที่ 5 โดยมีพระภิกษุสามเณรเป็นครูสอน และใช้กุฏิ ศาลาการ
เปรียญ  หรือศาลาภายในวัดเป็นสถานที่เรียน ในครั้งนั้นมีผู้นิยมส่งบุตรหลานมาฝากเป็นศิษย์เรียน
หนังสือในส านักเรียนวัดบพิตรพิมุขกันมาก นักเรียนยุคนั้น เช่น พระยาภิรมย์ภักดี (บุญรอด ภิรมย์
ภักดี)  พระยาภักดีวรเศรษฐ (เลิศ  เศรษฐบุตร)  และพระยารณชัยชาญยุทธ (ศุขโชติเสถียร)  เป็นต้น  
ครั้นถึงเดือนเจ็ด ปีระกา สัปตศก 1247 หรือเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2428 พระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวฯ (รัชกาลที่  5) ได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ประกาศตั้งโรงเรียนวัดบพิตร
พิมุขขึ้นเป็นโรงเรียนหลวงรุ่นแรกส าหรับให้ราษฎรได้ศึกษาเล่าเรียน โดยมีขุนอนุกิจวิธูร (น้อย       จุล
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วิธูร) เป็นอาจารย์คนแรกและมีนักเรียนเพียง 34 คน ในปีแรกท่ีเปิดสอนอย่างเป็นทางการ ได้เปิดสอน
มูลสามัญชั้นต่ าประโยค 1 ก่อนและได้ปรับเปลี่ยนการศึกษามาเรื่อยๆ ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ จัดการเรียนการสอน จ านวน 2 คณะ คือ คณะ
บริหารธุรกิจ และคณะศิลปศาสตร์ โดยมีส านักบพิตรพิมุข จักรวรรดิ ท าหน้าที่สนับสนุนการศึกษา 
และดูแลงานอื่น ๆ ของพ้ืนที่   

 4. พื้นที่วิทยาเขตวังไกลกังวล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ พ้ืนที่
วิทยาเขตวังไกลกังวล ก่อตั้งมาเป็นระยะเวลา 24 ปี ตั้งอยู่ที่ถนนเพชรเกษม กม.242 ต าบลหนองแก  
อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 77110 วิทยาเขตวังไกลกังวล ซึ่งเป็นชื่อที่ได้รับพระราชทาน
จากพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 9 จัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม พ.ศ. 2533 เป็นวิทยา
เขตท่ี 30 ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลเดิม เพ่ือเป็นการเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรีนครินทราบ
รมราชชนนี เนื่องในโอกาสที่สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี มีพระชนมายุ 90 พรรษา  ทั้งเป็น
การขยายการศึกษาวิชาชีพระดับสูงให้แก่ประชาชนในส่วนภูมิภาค เพ่ือจะได้มีโอกาสพัฒนาความรู้
ความคิดในการด ารงชีวิต ทั้งเป็นการผลิตและพัฒนาก าลังคนส าหรับการขยายตัวทางด้านเศรษฐกิจใน
บริเวณพ้ืนที่ตามโครงการพัฒนาชายฝั่งทะเลภาคใต้ (Southern Seaboard) ของรัฐบาล  เหตุผล
ส าคัญอีกประการหนึ่งในการจัดตั้งวิทยาเขตวังไกลกังวล คือ การเกิดวาตภัยพายุใต้ฝุ่นเกย์  ในบริเวณ 
3 จังหวัดภาคใต้ ได้แก่ ชุมพร ระนอง ประจวบคีรีขันธ์ เมื่อปี พ.ศ. 2532 ท าให้ประชาชนบางส่วนใน
พ้ืนที่ดังกล่าวได้รับความเดือดร้อน รัฐบาลจึงได้เร่งด าเนินการให้ความช่วยเหลือ โดยให้ส่วนราชการ
ร่วมกันแก้ไขปัญหาและให้ความช่วยเหลือเป็นการเร่งด่วน ภายใต้ “แผนฟ้ืนฟูบูรณะและพัฒนา
จังหวัดชุมพรและจังหวัดใกล้เคียง” หน่วยงานและส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง ได้น าเสนอโครงการเข้า
แผน เช่น โครงการจัดตั้งวิทยาลัยการประมงชุมพรของกรมอาชีวศึกษา ในส่วนของสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคลนั้น กระทรวงศึกษาธิการได้เสนอให้จัดตั้งวิทยาเขตวังไกลกังวลขึ้นเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของ
แผนงานดังกล่าวด้วย วิทยาเขตวังไกลกังวลได้สนองนโยบายของรัฐบาลโดยเร่งด่วนจนสามารถ
ด าเนินการได้ภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว โดยเปิดรับสมัครนักศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ชั้นสูง (ปวส.) รุ่นแรกจ านวน 2 สาขาวิชา ได้แก่ สาขาวิชาคณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการ
ท่องเที่ยว สาขาละ 30 คน ตั้งแต่ปีการศึกษา 2533 และได้เปิดเรียนเมื่อวันที่ 12 สิงหาคม พ.ศ. 2533 
ซึ่งตรงกับวันเฉลิมพระชนพรรษาของสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์พระบรมราชินีนาถ และในปี 2533 เป็น
ปีครบรอบ 90 พรรษา ของสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าการเริ่มต้นของ
วิทยาเขตวังไกลกังวลมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับเหตุการณ์ที่ส าคัญของชาติ  หลังจากนั้น 
วิทยาเขตวังไกลกังวลก็ได้รับการพัฒนามาอย่างต่อเนื่อง ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ พ้ืนที่วิทยาเขตวังไกลกังวล จัดการเรียนการสอนในคณะ 4 คณะวิชา ประกอบด้วย คณะ
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อุตสาหกรรมและเทคโนโลยี คณะอุตสาหกรรมการโรงแรมและการท่องเที่ยว คณะบริหารธุรกิจ และ
คณะวิศวกรรมศาสตร์ และส านักงานการศึกษาทางไกล ซึ่งเกิดจากการขยายโอกาสทางศึกษาให้
ผู้เรียนสามารถศึกษาหาความรู้ได้ด้วยตนเอง โดยมีส านักงานวิทยาลัยเขตวังไกลกังวล ท าหน้าที่
สนับสนุนทางศึกษา 

 ปัจจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นผู้น าด้านการจัดการ
เรียนการสอน ทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยมุ่งผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติ ภายใต้วิสัยทัศน์เป็น
มหาวิทยาลัยชั้นน าแห่งสังคมประกอบการ (The leading University of Entrepreneurs) โดยมีค า
จ ากัดความ “SMART Entrepreneur” ที่ต้องการผลิตบัณฑิตด้านศิลปวิทยาที่มีคุณภาพ สามารถก้าว
สู่สังคมการประกอบ สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรม และงานสร้างสรรค์ที่มีคุณค่า สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของชุมชนและสังคม เป็นศูนย์กลางบริการวิชาการแก่สังคมที่ตอบสนอง
ความต้องการของชุมชนในเขตท้องถิ่น ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และรักษาสิ่งแวดล้อม และให้
ความส าคัญกับภูมิปัญญาไทย บริหารจัดการเพ่ือพัฒนาองค์กรคุณภาพ พัฒนาบุคลากรให้เป็นมือ
อาชีพ เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในเวทีระดับนานาชาติ เป็นพันธกิจที่มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มุ่งสร้างสรรค์ให้เกิดขึ้นกับสังคมและประเทศ นอกจากนี้  
มหาวิทยาลัยยังมุ่งสร้างค่านิยม (Core Values) ให้แก่องค์การ โดยต้องการบุคลากรใฝ่รู้ ใจรักบริการ 
รู้รักสามัคคี มีธรรมาภิบาล จนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) โดยปลูกฝังให้ทุก
คนในองค์กรใฝ่ใจเป็นผู้น า ค านึงถึงประโยชน์ส่วนร่วม มีคุณธรรม และจงรักภักดีต่อองค์กร เพ่ือน าพา
มหาวิทยาลัยไปสู่การเป็นผู้น าการจัดการศึกษาวิชาชีพสู่ความเป็นเลิศ และเป็นมหาวิทยาลัยชั้นน า
ด้านนวัตกรรมมุ่งสู่สังคมการประกอบการที่ยั่งยืนของประเทศ ซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุด 

การสะท้อนเจตนารมณ์  
    เป็นมหาวิทยาลัยชั้นน าด้านนวัตกรรม : เป็นมหาวิทยาลัยที่จัดการศึกษาด้านวิชาชีพ 

ด้าน วิจัย และด้านนวัตกรรมที่เป็นเลิศมีกิจกรรมทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่สอดคล้องกับ
ความ ต้องการของประเทศและเอ้ือต่อการพัฒนาชุมชน สังคม และประเทศชาติ 

   ที่บูรณาการศิลปวิทยาสู่สังคมการประกอบการที่ยั่งยืน : ผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติการที่ 
เชื่อมโยงความรู้ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ศิลปกรรม การบริการ และบริหารธุรกิจที่มี
คุณลักษณะ ในการแสวงหาโอกาส มีแรงขับเคลื่อน บริหารความเสี่ยงได้ มีศักยภาพในการพัฒนา
ตนเอง มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตวิญญาณของผู้ประกอบการ 

 เอกลักษณ์มหาวิทยาลัยฯ (RMUTR Uniqueness) (เอกลักษณ์ หมายถึง 
ความส าเร็จตามจุดเน้นและ จุดเด่นที่สะท้อนให้เห็นเป็นลักษณะโดดเด่นเป็นหนึ่งของสถาบัน)  
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 “ ศิลปวิทยาการสู่สังคม ” (ศิลปวิทยาการ สู่สังคม หมายถึงความสามารถในการน า
ความรู้ทางวิชาการและทักษะทางศิลปะไปประยุกต์ใช้ในการท างาน เพ่ือพัฒนาสังคม ชุมชน และ
ประเทศชาติ)  

 อัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัยฯ (RMUTR Identity) (อัตลักษณ์ หมายถึง ผลผลิต
ของผู้เรียนตาม ปรัชญา ปณิธาน พันธกิจ และวัตถุประสงค์ของสถาบันอุดมศึกษา ที่ได้รับความ
เห็นชอบจากสภาสถาบัน) 

  “ บัณฑิตนักปฏิบัติ ” (บัณฑิตนักปฏิบัติ หมายถึง การปฏิบัติที่จะต้องได้รับการ
ฝึกฝนทั้งใจและกาย และทั้งจะต้องเป็นนักปฏิบัติงานที่มีหลักวิชาดีด้วย และที่ส าคัญต้องมีการ
ปรับปรุงตัวเองให้มีการพัฒนาให้มี การพัฒนาก้าวหน้าอยู่ตลอดเวลา ใฝ่ใจศึกษาทั้งทางลึกและทาง
กว้าง เพ่ือให้บัณฑิตใช้วิชาชีพความสามารถ ความบริสุทธิ์ใจความฉลาดรอบคอบ สามารถสร้างสรรค์
ประโยชน์ส่วนตน และประโยชน์ส่วนรวมได้สัมฤทธิ์ผล) 

ประเด็นยุทธศาสตร์  
 1. พัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีและการสร้างสรรค์สู่

สังคมการ ประกอบการ  
 2. สร้างงานวิจัย นวัตกรรม และงานสร้างสรรค์  ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 3. บริการวิชาการ/การจัดหารายได้ ส่งเสริมชุมชน/สังคมมีความเข้มแข็งและมี

ศักยภาพ เพ่ิมข้ึน  
 4. ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม รักษาสิ่งแวดล้อมและให้ความส าคัญกับภูมิปัญญาไทย  
 5. ส่งเสริมให้มีการบริหารจัดการเชิงธรรมาภิบาล และพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี

ความ ช านาญการในสาขาที่เก่ียวข้อง  
 6. พัฒนาขีดความสามารถของมหาวิทยาลัยเพื่อก้าวสู่สากล  

 เป้าประสงค์  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1  พัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นองค์ความรู้ด้าน

เทคโนโลยีและการสร้างสรรค์สู่สังคมการประกอบการ  
 1. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญเชื่อมั่นต่อการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย  
 2. บัณฑิตมีอัตลักษณ์เป็นที่ยอมรับของสังคมการประกอบการ  
 3. บัณฑิตมงีานท าและมีรายได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน  
 4. คณาจารย์มีคุณวุฒิทางการศึกษา ทักษะวิชาชีพและต าแหน่งทางวิชาการตาม

เกณฑ์มาตรฐาน  
 5. มีการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้ที่เน้นเทคโนโลยีและการสร้างสรรค์  
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 6. มีเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 สร้างงานวิจัย นวัตกรรม และงานสร้างสรรค์ ที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม  
 1. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญเชื่อมั่นต่อการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย  
 2. มหาวิทยาลัยมีผลงานเชิงพาณิชย์และเชิงสังคมท่ีมีความคุ้มค่า  
 3. องค์ความรู้ใหม่และนวัตกรรมมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับในระดับสากล/และเผยแพร่

ผลงานมากขึ้น  
 4. การสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมสอดคล้องกับยุทธศาสตร์/กลยุทธ์  
 5. มีความร่วมมือ/แลกเปลี่ยนทรัพยากรร่วมกันกับเครือข่ายทั้งในและต่างประเทศ  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 บริการวิชาการ/การจัดหารายได้ ส่งเสริมชุมชน/สังคมมี

ความเขม้แข็งและมีศักยภาพ เพ่ิมข้ึน  
 1. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญเชื่อมั่นต่อการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย  
 2. การบริการวิชาการมีศักยภาพและมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ  
 3. การสื่อสารและประชาสัมพันธ์เชิงรุกอย่างมีประสิทธิภาพ  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม  รักษาสิ่งแวดล้อมและให้

ความส าคัญกับภูมิปัญญาไทย  
 1. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญเชื่อมั่นต่อการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย  
 2. มหาวิทยาลัยมีผลงานเชิงพาณิชย์และเชิงสังคมท่ีมีความคุ้มค่า  
 3. ผลงานด้านท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม และภูมิปัญญาไทยมีคุณภาพ

ได้รับการยอมรับ 
 4. การบูรณาการทุนทางศิลปวัฒนธรรม สิ่งแวดล้อมและภูมิปัญญาไทย สอดคล้อง

กับยุทธศาสตร์/ กลยุทธ์  
 ประเด็นยุทศาสตร์ที่ 5 ส่งเสริมให้มีการบริหารจัดการเชิงธรรมาภิบาล และพัฒนา

บุคลากรทุกระดับให้มีความ ช านาญการในสาขาที่เก่ียวข้อง   
 1. ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญเชื่อมั่นต่อการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย  
 2. มหาวิทยาลัยมีความมั่นคงทางการเงินที่ต่อเนื่องและยั่งยืน  
 3. มหาวิทยาลัยผ่านเกณฑ์คุณภาพในระดับสากล  
 4. โครงสร้างและกระบวนการเข้าสู่มหาวิทยาลัยในก ากับมีประสิทธิภาพ  
 5. มีการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลทั่วทั้งองค์กร  
 6. มีกระบวนการสนับสนุนและช่วยเหลือนักศึกษา 
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จุดเน้น-จุดเด่นของมหาวิทยาลัย 
  พ้ืนที่ศาลายา – ด้านพลังงาน  นวัตกรรม วิศวกรรมศาสตร์และสถาปัตยกรรม

ศาสตร์ 
  พ้ืนที่บพิตรพิมุข จักรวรรดิ – ด้านภาษาและบริหารธุรกิจ 
  พ้ืนที่เพาะช่าง – ด้านศิลปะและวัฒนธรรม 
  พ้ืนที่วิทยาเขตวังไกลกังวล – ด้านเทคโนโลยีและการจัดการ 

การวิเคราะห์สถานการณ์ (SWOT Analysis) 
  จุดแข็ง  

 1. มหาวิทยาลัยมีหลักสูตรระดับปริญญาตรีหลากหลายท าให้สามารถเลือกเรียนได้
ตามท่ี ต้องการและหลักสูตรที่เปิดสอนตอบสนองต่อตลาดแรงงาน  

 2. บัณฑิตที่ส าเร็จการศึกษามีงานท าร้อยละ 80 ภายในระยะเวลา 1 ปี  
 3. ได้รับจัดสรรงบประมาณด้านการวิจัยเพ่ิมขึ้น ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน

วิจัย  
 4. มหาวิทยาลัยมีนโยบายและระเบียบที่เอ้ือต่อการบริการวิชาการ  
 5. มีกระบวนการในการดึงศักยภาพของนักวิจัยสู่การวิจัยและบริการวิชาการสู่ชุมชน  
 6. ส่งเสริมให้คณาจารย์ท างานวิจัย ออกแบบ สร้างสรรค์ งานศิลปวัฒนธรรม 

ร่วมกับองค์กร ภายนอกในระดับชาติและนานาชาติ  
 7. มีผลงานและชื่อเสียงที่ได้รับการยอมรับมาอย่างต่อเนื่อง ท าให้มหาวิทยาลัยเป็น

แหล่ง รวบรวมผลงานสร้างสรรค์ด้านศิลปวัฒนธรรมในระดับชาติและนานาชาติ  
 8. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญหลากหลายในสายวิชาชีพ ท าให้สามารถผลิตบัณฑิตได้

ตรงตาม ความต้องการของตลาดแรงงาน  
 9. มีผลงานของอาจารย์และนักศึกษาที่ได้รับรางวัลระดับชาติและนานาชาติที่สร้าง

ชื่อเสียง ให้กับมหาวิทยาลัย 
 10. มีกระบวนการในการบริหารงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และ

สามารถ ตรวจสอบได้  
 11. อาคารสถานที่ และภูมิทัศน์ ทันสมัยและสวยงาม  
 12. มีห้องปฏิบัติการที่เพียงพอและหลากหลายในแต่ละสาขา พร้อมส าหรับการใช้งาน 
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  จุดอ่อน  
 1. การเรียนการสอนเพ่ือพัฒนานักศึกษาให้เป็นผู้ประกอบการยังไม่ได้คุณภาพและ

ยังขาด ความเป็นมืออาชีพ  
 2. ฐานข้อมูลศิษย์เก่ายังไม่เป็นระบบ จึงไม่สามารถดึงข้อมูลของศิษย์เก่ามาใช้

ประโยชน์ได ้
 3. สิ่งสนับสนุนการเรียนรู้ (ห้องสมุด แหล่งสืบค้นข้อมูล) และการใช้เทคโนโลยีใน

การเรียนการสอนไม่เพียงพอและไม่ทันสมัย  
 4. สัดส่วนของอาจารย์ที่มีคุณวุฒิในระดับปริญญาเอกและอาจารย์ที่มีต าแหน่งทาง

วิชาการยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน  
 5. กิจกรรมเสริมหลักสูตรการเรียนการสอนขาดการพัฒนาระบบที่ชัดเจนและมี

ประสิทธิภาพ  
 6. ผลงานการวิจัยและงานสร้างสรรค์ ที่ได้รับการตีพิมพ์ เผยแพร่ จดสิทธิบัตรหรือ 

การน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงสร้างสรรค์ยังมีจ านวนน้อย  
 7. อาจารย์มีหลายบทบาทหน้าที่ มีภาระงานเกินเกณฑ์ ท าให้ภาระงานของอาจารย์/

นักวิจัยไม่สมดุล  
 8. ความสามารถในการเขียนบทความวิชาการในระดับนานาชาติยังไม่เป็นไปตาม

เกณฑ์ท่ีม ีImpact Factor ในระดับสูง  
 9. จ านวนผลงานวิจัยที่ได้รับการยอมรับหรือได้รับการตีพิมพ์ ผลลัพธ์ของงานวิจัย         

(ตีพิมพ์ การเผยแพร่ การน าไปใช้ประโยชน์) ยังมีจ านวนน้อย  
 10. มีศักยภาพในการเข้าถึงแหล่งทุนสนับสนุนจากภายนอกน้อย  
 11. การใช้ประโยชน์จากอาคารสถานที่ได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ 
 โอกาส 
 1. แนวโน้มประชากรสูงวัยเพิ่มข้ึนเป็นโอกาสในการพัฒนาหลักสูตรเพื่อรองรับผู้สูงวัย  
 2. การเกิดขึ้นของธุรกิจประเภทใหม่ๆ เช่น การขนส่งระบบราง การขนส่งทาง

อากาศ พลังงาน อุตสาหกรรมสร้างสรรค์ และดิจิตอล การบริการ สุขภาพ และความงามเป็นโอกาส
ในการพัฒนา หลักสูตรใหม่ๆ เพ่ือรองรับธุรกิจประเภทใหม่ๆ  

 3. การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ท าให้สามารถพัฒนาการจัดการ
เรียนการสอน ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  

 4. ภาครัฐให้การส่งเสริมด้านอุตสาหกรรมเศรษฐกิจสร้างสรรค์ และศิลปวัฒนธรรม
ส่งผลให้การจัดการเรียนการสอนในสายศิลปะ และสถาปัตยกรรม มีการพัฒนาที่ดีข้ึน  

 5. นโยบายให้กู้เงินเพ่ือการศึกษาของรัฐบาล ท าให้มีผู้สนใจเข้าศึกษาต่อมากขึ้น  
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 6. มีเครือข่ายเป็นผู้ประกอบการขนาดกลางที่หลากหลาย ท าให้นักศึกษาและ
อาจารย์เข้าถึง ได้มากขึ้น  

 7. มีเวทีการประกวดผลงานวิจัยในระดับชาติ/นานาชาติ ที่เปิดกว้างมากขึ้น ท าให้
สามารถ พัฒนาผลงานเพื่อเข้าร่วมแข่งขันได้มากขึ้น  

 8. การคุ้มครองงานลิขสิทธิ์และทรัพย์สินทางปัญญาที่ชัดเจน ท าให้นัก วิจัยมี
แรงจูงใจในการ คิดค้นนวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ งานสร้างสรรค์ใหม่ๆ  

 9. สถาบันศิลปวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย เป็นแหล่งรวบรวมผลงานด้าน
ศิลปวัฒนธรรม ไทยให้เป็นที่รู้จักทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

 10. ความก้าวหน้าทาง ICT ส่งเสริมให้การบริหารจัดการในองค์กรมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น  

 11. นโยบายความร่วมมือของรัฐสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และการ
บริหาร จัดการที่ดีข้ึน  

 อุปสรรค  
 1. ระเบียบราชการมีข้อจ ากัดท าให้ความคล่องตัวและความยืดหยุ่นของการบริหาร 

งบประมาณมีน้อย  
 2. จ านวนประชากรในวัยศึกษา มีจ านวนลดลง เนื่องจากค่านิยมการมีบุตรน้อยลง 

ส่งผลให้ ตัวป้อนมีจ านวนลดลงและสถาบันอุดมศึกษามีการแข่งขันที่สูงขึ้น 
 3. การก ากับดูแลด้านมาตรฐานการจัดการศึกษา (สกอ. ,สมศ. ,กพร.) และสภา

วิชาชีพ  มีกฎเกณฑ์มากเกินไปและมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย ท าให้มหาวิทยาลัยต้องปรับตัวตาม และ
ก่อให้เกิด การสิ้นเปลืองทรัพยากรมากเกินความจ าเป็น  

 4. การเปลี่ยนแปลงนโยบายด้านการศึกษาของรัฐส่งผลต่อนโยบายการบริหาร
จัดการของ มหาวิทยาลัย 

  โครงสร้างองค์กร  และโครงสร้างการบริหารงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์  ได้มีการแบ่งส่วนราชการอย่างชัดเจน ทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือให้
สอดคล้องกับภารกิจใหม่ๆ ของมหาวิทยาลัย  
  จากการข้อมูลของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ท าให้ผู้วิจัยใน
ฐานะบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เกิดความตระหนัก และต้องการเป็น
ส่วนหนึ่งในการสนับสนุนและร่วมกันพัฒนามหาวิทยาลัย เพ่ือให้มหาวิทยาลัยก้าวสู่การเป็นผู้น า
ทางด้านการจัดการการเรียนการสอน เพ่ือตอบสนองความต้องการของสถานประกอบการ และ
นโยบายประเทศ ซึ่งแนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัย เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ คือการมุ่งพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลในองค์การ ซึ่งในมหาวิทยาลัยนั้น ทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญในการขับเคลื่อนมหา
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วิทยาลัยให้สามารถเดินตามเป้าหมายที่วางไว้ คือ บุคลากรสายวิชาการ ซึ่งท าหน้าที่หลักภายใต้
ภารกิจหลัก 4 ด้าน ซึ่งกองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ให้
ความส าคัญในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรกลุ่มดังกล่าว ตั้งแต่การปฐมนิเทศบุคลากรสายวิชาการ 
เพ่ือให้ทราบถึงแนวทางในการปฏิบัติหน้าที่ และทราบถึงระเบียบ ข้อบังคับที่ใช้ในมหาวิทยาลัย จน
น าไปสู่การเพ่ิมพูนความรู้ให้แก่บุคลากรสายวิชาการ เช่น การส่งไปฝังตัวในสถานประกอบการ การให้
ทุนอาจารย์เพ่ือลาศึกษาต่อ หรือลาไปเพ่ิมพูนความรู้ และการจัดอบรมในหัวข้อต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลากรสายวิชาการ เป็นต้น ซึ่งทั้งหมดที่กล่าวมานี้จะเป็นแนวทางให้บุคลากรสายวิชาการได้สั่งสม
ประสบการณ์ และพัฒนาเทคนิคการจัดการเรียนการสอน เพ่ือให้สามารถท าหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และผลิตบัณฑิตที่มีศักยภาพ สามารถออกไปรับใช้สังคมและประเทศได้ นอกจากการ
พัฒนาบุคลากร และพัฒนาวิชาชีพให้บุคลากรสายวิชาการมีความรู้ ความสามารถ อีกสิ่งหนึ่งที่ส าคัญ 
คือการจัดสายทางความก้าวหน้าในวิชาชีพ เพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการ รับรู้และตระหนักถึง
ความก้าวหน้าของตนเองในอนาคต ซึ่งความก้าวหน้าในวิชาชีพของบุคลากรสายวิชาการ คือการท า
ผลงานทางวิชาการ และน าไปสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งเป็นความก้าวหน้าในวิชาชีพ
ของบุคลากรสายวิชาการ เพราะบุคลากรสายวิชาการจะได้รับการยอมรับจากวงวิชาการต่อผลงานที่
ถูกน าเสนอ และมหาวิทยาลัยได้รับการยอมรับในคุณภาพ ว่ามีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ  
  ปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ก าลังประสบปัญหาจากการ
ที่มีบุคลากรสายวิชาการ ไม่ท าผลงานทางวิชาการ เพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยผลการ
ประเมินประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับคณะ วิทยาลัย องค์ประกอบที่ 1 การผลิตบัณฑิต    
ตัวบ่งชี้ที่ 1.3 อาจารย์ประจ าที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ อยู่ในเกณฑ์ที่ต่ า โดยมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีอาจารย์ประจ าที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการในจ านวนที่น้อย เมื่อ
เทียบกับจ านวนบุคลากรสายวิชาการทั้งมหาวิทยาลัย โดยปัจจัยดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า ท าไม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ถึงมีอาจารย์ที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการอยู่จ านวนไม่
มาก ประกอบกับในแต่ละปีมีผู้ได้รับรางวัลจากสภามหาวิทยาลัยเพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการจ านวนน้อย ด้วยเหตุนี้ ท าให้ผู้วิจัยมีความสงสัย ท าไมบุคลากรสายวิชาการถึง
ไม่ให้ความส าคัญกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จึงได้ศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ เพ่ือน าปัญหาและแนวทางการพัฒนาที่ได้รับ ไปประยุกต์ใช้การจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการต่อไป 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  ณรงค์ฤทธิ์ ประสานตรี (2558) ได้ศึกษาถึงรูปแบบการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการการพัฒนา
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัญหาพัฒนาอาจารย์ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎกลุ่มรัตนโกสินทร์ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ด้านที่มีสภาพปัญหาสูงที่สุด คือ ด้านการเขียนต าราและบทความทาง
วิชาการ รองลงมา คือ ด้านการวิจัย ด้านศิลปวัฒนธรรมเท่ากันกับด้านการบริการวิชาการ และต่ า
ที่สุด คือ ด้านการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ส่วนความต้องการการพัฒนาของอาจารย์ พบว่า ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความต้องการการพัฒนาอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยด้านที่มีความต้องการสูงที่สุด คือ ด้านการเขียนต าราและบทความทางวิชาการ รองลงมา คือ ด้าน
การวิจัย และต่ าที่สุด คือ ด้านการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา  2) รูปแบบการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ประกอบด้วย 2 กิจกรรม ดังนี้ 2.1) กิจกรรมหลัก ซึ่งมี 3 มิติ และแต่ละมิติ
องค์ประกอบอยู่ 2 ด้าน ได้แก่ 2.1.1) มิติการสร้างองค์ความรู้และถ่ายทอดความรู้สู่ท้องถิ่น มี
องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ด้านการวิจัยและการเขียนต ารา บทความทางวิชาการ 2.1.2) มิติการผลิต
บัณฑิต มีองค์ประกอบที่ส าคัญคือ ด้านการสอนและการผลิตครู และด้านการเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 
และ 2.1.3) มิติการพัฒนา มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ด้านการบริการวิชาการและโครงการ
พระราชด าริ และด้านการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม 2.2) กิจกรรมสนับสนุน ประกอบด้วย 4 
กิจกรรมย่อย ได้แก่ 2.2.1) การเตรียมการ 2.2.2) การสร้างกิจกรรมการพัฒนาอาจารย์ 2.2.3) การ
ติดตามสะท้อนผลอย่างต่อเนื่อง และ 2.2.4) การบริหารทรัพยากรด าเนินการ 3) ผลการประเมิน
รูปแบบการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ในภาพรวม พบว่า มีความเหมาะสม
และเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนผลการประเมินองค์ประกอบของรูปแบบในภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผลการประเมินอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการสอน รองลงมา คือ ด้านการวิจัยและด้านการบริการวิชาการ ด้านการ
เขียนต าราและบทความทางวิชาการ ด้านการท านุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม และต่ าท่ีสุด คือด้านการ
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 

  ปิยวรรณ ศิริเดชขจร (2558) ได้ศึกษาปัญหาและความต้องการในการพัฒนา
อาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า 1. อาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหงมีปัญหาในการ
พัฒนาอาจารย์โดยรวมและรายด้าน ในระดับปานกลาง และความต้องการในพัฒนาอาจารย์ พบว่า
ด้านการเขียนต าราและบทความทางวิชาการ ที่อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านอ่ืน ๆ อาจารย์มีความ
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ต้องการอยู่ในระดับปานกลาง 2. อาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่แตกต่างกันในด้านวุฒิการศึกษา 
มีปัญหาในการพัฒนาอาจารย์ทั้ง 5 ด้าน ไม่แตกต่างกัน ส่วนความต้องการในการพัฒนาอาจารย์ 
พบว่าอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มีความต้องการในการพัฒนาในด้านการสอน 
มากกว่าอาจารย์ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก อย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่น ๆ 
ไม่แตกต่างกัน 3. อาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหง ที่สังกัดคณะต่างกันมีปัญหาในการพัฒนาอาจารย์
ในด้านการสอนและการวิจัยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่พบ
ความแตกต่างกัน และอาจารย์ที่แตกต่างกันในด้านคณะที่สังกัดมีความต้องการในการพัฒนาอาจารย์ 
ทั้ง 5 ด้านไม่แตกต่างกัน 4. อาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีต าแหน่งทางวิชาการเป็นรอง
ศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ และอาจารย์ มีปัญหาและความต้องการในการพัฒนาอาจารย์ ทั้ง 
5 ด้านไม่แตกต่างกัน 5. อาจารย์มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่มีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 5 ปี 5 
- 10 ปี 11 – 16 ปี และมากกว่า 16 ปี มีปัญหาและความต้องการในการพัฒนาอาจารย์ทั้ง 5 ด้านไม่
แตกต่างกัน 

  ศิริพัสตร์ ถาอ้าย (2557) ได้ศึกษาเรื่องการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนากระบวนการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ วิทยาลัยศิลปะ สื่อ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า
การบูรณาการพันธกิจหลักของอาจารย์สายวิชาการ ได้แก่ การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ
แก่สังคมต้องให้มีความสอดคล้องกับสาขาวิชาที่ยื่นขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือก าหนด
แนวทางในการสร้างผลงานทางวิชาการได้ง่ายและตรงตามคุณวุฒิทีจะยื่นขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการในสาขาที่จะยื่นขอ ที่จะต้องผลิตผลงานทางวิชาการแล้วใช้ประกอบการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ และผู้ยื่นขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการควรยึดแนวทางในแบบ ก.พ.อ.03 เป็นแนวทาง
หลักในการรวบรวมผลงานทางวิชาการ โดยผู้ยื่นขอสามารถเตรียมความพร้อมของผลงานทางวิชาการ
ได้ตามความต้องการของการประเมินผลงานทางวิชาการ และการก าหนดกรอบเวลาในการสร้าง
ผลงานทางวิชาการยังมีความส าคัญในการสร้างผลงานทางวิชาการให้มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ
โดยผู้ยื่นขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการควรมีการวางแผนและก าหนดช่วงเวลาในการผลิตผลงานทาง
วิชาการให้แน่นอน เนื่องจากการสร้างผลงานทางวิชาการแต่ละประเภทต้องใช้ระยะเวลาที่แตกต่างกัน 

  โสภณ  เจริญ (2557) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชน โดยแบ่งขั้นตอนการวิจัยเป็น 3 ขั้นตอน คือ  
  ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพโดยทั่วไปและปัญหาการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ได้แก่ การก าหนดให้อาจารย์ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
ด ารงต าแหน่งอาจารย์และปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งดังกล่าวมาแล้วไม่น้อยกว่า 9 ปี จึงมีสิทธิขอ
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ก าหนดต าแหน่งดังกล่าว ซึ่งเป็นเงื่อนไขระยะเวลาที่ยาวนานเกินไป ส าหรับปัญหาการเข้าสู่ต าแหน่ง
รองศาสตราจารย์ ได้แก่ องค์ประกอบของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ถึง 5 คน มีความ
ยืดหยุ่นอย่างมาก ท าให้ผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ได้รับการปฏิบัติในมาตรฐานที่แตกต่างกัน 
ส่วนปัญหาการเข้าสู่ต าแหน่งศาสตราจารย์ ได้แก่ หลักเกณฑ์คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งซึ่งก าหนดให้
รองศาสตราจารย์และปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งดังกล่าวมาแล้วไม่น้อยกว่า 2 ปี จึงมีสิทธิขอก าหนด
ต าแหน่งดังกล่าว ซึ่งเป็นเงื่อนไขระยะเวลาที่น้อยเกินไป ทั้งกรรมการผู้ประเมินต าแหน่งทางวิชาการ
ประจ าสถาบันมีต าแหน่งทางวิชาการต่ ากว่าและมีประสบการณ์ในการสอนน้อยกว่าผู้ขอก าหนด
ต าแหน่งศาสตราจารย์  
  ขั้นตอนที่ 2 สร้างรูปแบบการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการใน
มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพิจารณาแต่งตั้งให้บุคคลด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ และรองศาสตราจารย์มีหลักเกณฑ์เช่นเดียวกัน ประกอบด้วย 6 หลักเกณฑ์ ได้แก่ 
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ผลการสอน ผลงานทางวิชาการ จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ 
วิธีการแต่งตั้ง และองค์ประกอบของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ส่วนต าแหน่งศาสตราจารย์
ประกอบด้วย 7 หลักเกณฑ์ ได้แก่ คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ผลการสอน ผลงานทางวิชาการ แบบที่ 
1 ผลงานทางวิชาการแบบท่ี 2 จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการวิธีการแต่งตั้ง และองค์ประกอบ
ของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ส าหรับปัจจัยที่ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยเอกชนมี 14 ปัจจัย เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 1) มหาวิทยาลัยมีเงินประจ า
ต าแหน่งทางวิชาการให้ 2) มหาวิทยาลัยมีบริการตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 3) มหาวิทยาลัยมี
เครือข่ายความร่วมมือในการตีพิมพ์เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 4) มหาวิทยาลัยมีเงินประจ าต าแหน่ง
ทางวิชาการให้ไม่น้อยกว่ามหาวิทยาลัยของรัฐ 5) มหาวิทยาลัยมีการให้ความรู้เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ
และกระบวนการในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 6) มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานสอนในเวลา
ท างาน 7) มหาวิทยาลัยมีการสร้างบรรยากาศทางวิชาการ เช่น การจัดประชุม อบรม สัมมนาทาง
วิชาการ 8) มหาวิทยาลัยมีทุนสนับสนุนการท าผลงานทางวิชาการ เกินกว่าร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย 
9) มหาวิทยาลัยมีอาจารย์อาวุโสส าหรับเป็นที่ปรึกษา แนะน า และช่วยเหลือในการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ 10) มหาวิทยาลัยมีหน่วยงานบริการ ให้ค าปรึกษา แนะน า และช่วยเหลือในการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ 11) มหาวิทยาลัยมีระบบและกลไกที่ส่งเสริมการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ 12) มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานเกี่ยวกับการประเมินคุณภาพการศึกษา 13) 
มหาวิทยาลัยมีทุนสนับสนุนการท าผลงานทางวิชาการไม่เกินร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย และ 14) 
มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา 
  ขั้นตอนที่ 3 ประเมินรูปแบบการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการใน
มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง



  36 

ทางวิชาการในมหาวิทยาลัยเอกชน ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วยทั้งหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้ง
บุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ และปัจจัยที่ส่งเสริม
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชน 

  พระครูสังฆรักษ์ (สมจิต เดชคุณรัมย์) (2557) ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาอาจารย์เข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ผลการวิจัยพบว่า 1. กลยุทธ์
การพัฒนาอาจารย์เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ กลยุทธ์การพัฒนาความรู้เพ่ือเข้าสู่ ต าแหน่งทางวิชาการ กลยุทธ์การ
พัฒนาเจตคติต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ และกลยลุทธ์การพัฒนาความสามารถเพ่ือเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ โดยกลยุทธ์แต่ละด้านมีการด าเนินการใน 3 ระดับ คือ 1) ระดับมหาวิทยาลัย มี 
3 กลยุทธ์หลัก 12 กลยุทธ์ขับเคลื่อน 5 โครงการ/กิจกรรม 2) ระดับคณะ/ภาควิชา/สาขาวิชา มี 3 กล
ยุทธ์หลัก 11 กลยุทธ์ขับเคลื่อน 7 โครงการ/กิจกรรม และ 3) ระดับบุคคล (อาจารย์) มี 3 กลยุทธ์
หลัก 5 กลยุทธ์ขับเคลื่อน 4 โครงการ/กิจกรรม 2. กลยุทธ์การพัฒนาอาจารย์เข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย มีความเหมาะสม และมีความเป็นไปได้อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน และทุกระดับ 

  สมพิศ สุขแสน (2556) ได้ศึกษาถึงสภาพปัญหา และความต้องการท าวิจัยและ
ผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  
ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัญหาการท าวิจัย และผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ด้านการวางแผน ด้านการด าเนินการท าวิจัยและผลงานทาง
วิชาการ ด้านการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ด้านบรรยากาศในการท าวิจัยและผลงานทางวิชาการ มี
ปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านกระบวนการเสนอผลงานทางวิชาการมีปัญหาอยู่ ในระดับมาก 
ส่วนความต้องการท าวิจัยและผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ พบว่าทุกด้านมีความต้องการอยู่ในระดับมาก 

  ฉันทนา  อินทกุล (2555) ได้ศึกษาถึงปัญหาการเตรียมความพร้อมในการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการพบว่า 
ผลการประเมินด้านความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคลากรให้ด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ โดยมีคะแนนค่าเฉลี่ย 5 อันดับแรก คือ  1. มีความรู้ในหลักเกณฑ์และวิธีการ
พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 2. มีความรู้ในกระบวนการและขั้นตอนในการน าเสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 3. เกี่ยวกับความเข้าใจในหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้
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ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 และที่
แก้ไขเพ่ิมเติม 4. มีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนในการน าเสนอขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ และ 5. ความเข้าใจในประกาศ ก.พ.อ. หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาฯ (ฉบับที่ 6) และ 
(ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2555 ลงวันที่ 17 กันยายน ส่วนผลการประเมินด้านความเหมาะสมของเกณฑ์และ
วิธีการพิจารณาการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยมีคะแนนเฉลี่ย 3 อันดับแรก 1. เกณฑ์
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งการเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 2. แนวทางในการประเมินผล
การสอนและเอกสารที่ใช้ประเมินผลการสอนตามประกาศ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ลงวันที่ 20 ธันวาคม 2554 และ 3. ประกาศ ก.พ.อ. หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาฯ (ฉบับที่ 6) และ 
(ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2555 ลงวันที่ 17 และผลการประเมินความพร้อมในการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ คะแนนค่าเฉลี่ย 5 อันดับแรก ดังนี้ 1. มีแผนการสอนจากรายวิชาที่ระบุเป็นภาระงานสอน 
ตามแบบ มคอ.3 หรือ มคอ.4 ไม่น้อยกว่า 2 หน่วยกิต 2. มีบทความทางวิชาการ/งานวิจัยที่ได้รับการ
เผยแพร่ 3. มีผลงานทางวิชาการที่เป็นผู้วิจัยหลัก (ไม่น้อยกว่า 50%)     4. เอกสารค าสอน/เอกสาร
ประกอบการสอนซึ่งมีคุณภาพดี และได้ใช้ประกอบการเรียนการสอนมาแล้วหนึ่งภาคการศึกษา และ 
5. มีผลงานทางวิชาการได้รับการเผยแพร่ตามหลักเกณฑ์ ที่ ก.พ.อ. ก าหนด และมีผลงานทางวิชาการ
อยู่บนฐานข้อมูล ISI หรือ TCI  

  พรทิพย์  พุ่มศิริ (2554) ศึกษาสภาพปัญหาในการท าผลงานทางวิชาการ เพ่ือขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ตามความคิดเห็น
ของคณาจารย์ประจ า มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ผลการวิจัยพบว่า 
คณาจารย์ประจ า ต าแหน่งอาจารย์ โดยรวมมีความคิดเห็นสอดคล้องกับปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นสอดคล้องกับปัญหาอยู่ในระดับมาก คือ ด้านเวลา
ว่างเพ่ือท าผลงานทางวิชาการ และมีความคิดเห็นสอดคล้องกับปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านหลักเกณฑ์และวิธีการจัดท าผลงานทางวิชาการ ด้าน
การเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ ด้านการน าเสนอผลงานทางวิชาการ ด้านแหล่งเงินทุน ด้านความรู้
เกี่ยวกับการจัดท าผลงานทางวิชาการ ด้านการเตรียมการและวางแผนการจัดท าผลงานทางวิชาการ 
ด้านที่ปรึกษาในการท าผลงานทางวิชาการตามล าดับ 

  อ านวยพร  มโนวงค์ (2552) ได้ศึกษาการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยพายัพ เพ่ือศึกษาสภาพการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัย 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วย ว่าขึ้นอยู่กับภาระงานประจ า ส่วนแนวคิด
สายทางก้าวหน้าในงานอาชีพ ผู้ตอบแบบสอบถามเกินครึ่งเห็นด้วยมาก ว่าเป็นการพัฒนาทักษะทาง
วิชาการ เป็นการพัฒนาความรู้ ความสามารถของอาจารย์โดยอาศัยมาตรฐานหลักเกณฑ์ และเป็นการ
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เลื่อนต าแหน่งจากอาจารย์สู่ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ 
ตามล าดับ อีกทั้งตามแนวคิดการเลื่อนขั้นต าแหน่งงานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเกินครึ่ง ค่อนข้าง
เห็นด้วยว่า ต้องผลิตผลงานทางวิชาการตามเกณฑ์ท่ีก าหนด เป็นการพิจารณาจากความเชี่ยวชาญและ
การสร้างสรรค์ ในการแต่งตั้งอาจารย์ให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
วิธีการแต่งตั้งอาจารย์ประจ าเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการนั้นพบว่า ส่วนใหญ่ได้ปฏิบัติตามระเบียบ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา ว่าด้วยมาตรฐานหลักเกณฑ์ และวิธีการแต่งตั้งคณาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2550 ทุกประการ นอกจากนั้น
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนน้อยได้เสนอปัญหาไว้ดังนี้คือ  มีภาระงานสอนมาก ขาดแรงจูงใจที่จะสร้าง
ผลงาน ขั้นตอนในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการมีมากและใช้เวลายาวนาน จึงควรสนับสนุนโดยลด
ภาระงานสอนลง สร้างแรงจูงใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ รวมทั้งสร้างบรรยากาศด้านการวิจัย
ขึ้นภายในมหาวิทยาลัย และลดขั้นตอนด้านเอกสาร 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
  การวิจัยเรื่อง สภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์นี้ เป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ร่วมกับการ
สังเกตพฤติกรรม เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยที่มุ่งเน้นการศึกษาทัศนคติ ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ต่อการเข้าสู่
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นซึ่ง
ส่งผลกระทบต่อการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการใน
มหาวิทยาลัยฯ และหาแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมต่อการสนับสนุนการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับ
บุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งผู้วิจัยจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องได้ข้อมูลที่
เจาะลึกจากบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือน ามาอธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน จึงเลือกการวิจัยเชิงคุณภาพ
แนวปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenology) ในการรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรสายวิชาการที่มี
คุณสมบัติในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แต่ไม่ประสงค์เข้าสู่กระบวนการ
ดังกล่าว โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

ประชากรและผู้ให้ข้อมูลหลัก 
  ผู้วิจัยได้ก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักแบบเจาะจง (purposive sampling) เพ่ือให้
ทราบถึงสาเหตุของปัญหาอย่างตรงจุด โดยเลือกศึกษาจากกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ ทั้งข้าราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัย โดยแบ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้ด ารงต าแหน่ง
อาจารย์ที่มีคุณสมบัติเฉพาะตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้
ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 และกลุ่มผู้
ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยทั้ง 2 กลุ่มมี
ทั้งผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่สอนเพียงด้านเดียว และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้บริหารและท าหน้าที่สอน จาก 6 
คณะ 1 วิทยาลัย จ านวน 11 ราย โดยการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยต้องการได้ข้อมูลเจาะลึกจากบุคลากรสาย
วิชาการหลายด้าน ซึ่งการศึกษาจากบุคลากรสายวิชาการต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ เพ่ือศึกษา
ประสบการณ์จากกลุ่มดังกล่าวว่าก่อนการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งนั้นมีปัญหาและ
อุปสรรคอย่างไร ทัศนคติที่มีต่อการขอก าหนดต าแหน่ง และระหว่างกระบวนการมีปัญหา อุปสรรค
อย่างไร ตลอดจนศึกษาถึงแนวโน้มการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการในระดับ
ต่อไป น าข้อมูลที่ได้รับมาเป็นแนวทางในการศึกษาบุคลากรสายวิชาการต าแหน่งอาจารย์ที่ยังไม่ขอ
ก าหนดต าแหน่ง ควบคู่กับการหาแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม  
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือน ามาใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยเลือกใช้เครื่องมือต่าง ๆ ที่
ส าคัญเพ่ือช่วยให้ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลได้ครบถ้วนถูกต้องตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ประกอบด้วย สมุดบันทึก เครื่องบันทึกเสียง แนวค าถามสัมภาษณ์ และผู้วิจัย 
  1. ผู้วิจัย ถือเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่สุดในการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยต้องมีความรู้ความ
เข้าใจในเรื่องที่ศึกษา มีความสามารถในการถามและฟังอย่างตั้งใจ สามารถซักถามเพ่ิมเติมจาก
ประเด็นค าตอบที่น่าสนใจเพ่ือขยายความและสรุปประเด็นเชิงทฤษฎีได้ นอกจากนี้ผู้วิจัยต้องมี
ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ตอบเพ่ือให้เกิดความร่วมมือกันอย่างแข็งขันทั้ง 2 ฝ่าย 
(active interviewing 
  2. สมุดบันทึกข้อมูลในภาคสนาม (Field Notebook) ใช้บันทึกข้อมูลพ้ืนฐานของ
ผู้ให้ข้อมูล เพ่ือใช้ในการอ้างอิงและใช้บันทึกสิ่งที่ผู้วิจัยสังเกตเห็น สมุดบันทึกจะบันทึกข้อมูลใน
ภาคสนามที่ไม่ได้ถูกบันทึกโดยเครื่องบันทึกเสียงเพ่ือน ารายละเอียดต่าง ๆ ที่ ผู้วิจัยสังเกต เช่น 
ปฏิกิริยาขณะสัมภาษณ์ ท่าทาง เพ่ือไปวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ อีกทั้งสามารถช่วยบันทึก
ประเด็นที่น่าสนใจเพ่ิมเติม นอกจากแนวค าถามที่เตรียมไว้ และสามารถเชื่อมโยงข้อมูลและบันทึก
เพ่ิมเติม ช่วยเตือนความจ าระหว่างการสัมภาษณ์ 
  3. เครื่องบันทึกเสียง (Audio Recorder) ส าหรับรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์
ให้ได้ใจความที่ละเอียดครบถ้วนสมบูรณ์ และสะดวกต่อการน ามาถอดความเพ่ือใช้ในการศึกษาควบคู่
ไปกับการจดบันทึกโดยเครื่องบันทึกเสียงนี้เป็นเครื่องมือช่วยอ านวยความสะดวกในเก็บข้อมูลได้ทันที
และครบถ้วน 
  4. แนวค าถามสัมภาษณ์ ซึ่งผู้วิจัยก าหนดค าถามการวิจัยจากวัตถุประสงค์ของ
การศึกษาตลอดจนแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเป็น ส่วนที่ 1 ประวัติตัว 
ประสบการณ์การท างาน เพ่ือศึกษาภูมิหลังของผู้ให้ข้อมูล ส่วนที่ 2 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับสภาพ
ปัญหาของบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยศึกษาถึงสภาพปัญหาใน
การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และส่วนที่ 3 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือศึกษาถึงแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาการ โดยการสัมภาษณ์เป็นลักษณะกึ่งโครงสร้าง (semi-structured) กล่าวคือ
ใช้แนวค าถามเป็นหลัก ขณะเดียวกันก็เปิดกว้างส าหรับประเด็นที่อาจจะเกิดขึ้นจากการสนทนาทุก
รูปแบบ โดยผู้วิจัยใช้วิธีการตะล่อม (Probe) เพ่ือให้ได้ข้อมูลอย่างละเอียด สามารถสะท้อน
แนวความคิด ความรู้สึก ประสบการณ์ มุมมองและความหมายที่หน่วยงานได้สร้างขึ้น  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1. แหล่งข้อมูลเชิงเอกสาร 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร หนังสือ บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการสืบค้นข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต ซึ่งผู้วิจัยสามารถน าข้อมูลไปก าหนด
กรอบการด าเนินการในการจัดท า และการวิเคราะห์ข้อมูลให้ตรงกับวัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งนี้ 
  2. แหล่งข้อมูลภาคสนาม 
  ในการเก็บข้อมูลภาคสนาม ผู้วิจัยลงภาคสนามสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ 
อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยใช้รูปแบบการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 
(In – Depth Interviews) โดยเป็นการสัมภาษณ์ พูดคุยถึงประเด็นต่าง ๆ ที่ส่งผลให้อาจารย์
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ไม่ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ในบรรยากาศการ
พูดคุยแบบตามอัธยาศัย โดยเจาะลึกลงในประเด็นต่าง ๆ ที่น่าสนใจและมีความส าคัญ ในการหาแนว
ทางแก้ไขอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งใช้วิธีตะล่อมถามและคอยเชื่อมโยงค าตอบให้เกี่ยวเนื่องกับสิ่งที่
ท าการศึกษา แล้วรวบรวมและวิเคราะห์ตามประเด็นต่าง ๆ จากรายละเอียดข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลหลัก เพ่ือความสมบูรณ์ครบถ้วนในประเด็นต่าง ๆ ที่มีผลต่อการศึกษาวิจัย
มากที่สุด 

การตรวจสอบข้อมูล 
  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งจากเอกสาร และจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
interview) ร่วมกับการสังเกต ผู้วิจัยได้เปรียบเทียบข้อมูลจากแหล่งข้อมูลที่เชื่อถือได้จากแหล่งต่าง ๆ 
ประกอบกัน โดยพิจารณาความเป็นไปได้และความน่าเชื่อถือของเอกสาร นอกจากนี้ผู้วิจัยยังได้
ตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยทดสอบความเที่ยงตรงและความน่าเชื่อถือของ
แนวการสัมภาษณ์ (Interview Guide) โดยน าบทสัมภาษณ์เชิงลึกไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาเป็นผู้ตรวจ
สอบ เพ่ือตรวจสอบว่าข้อมูลที่ได้มีความถูกต้องเชื่อถือได้นั้น ผู้ศึกษาต้องด าเนินการตรวจสอบไป
พร้อม ๆ กับการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการเก็บข้อมูลภาคสนาม โดยน าข้อมูล ดังกล่าวมาตรวจสอบ
ความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยวิธีการ (สุภางค์ จันทวานิช, 2540)  
  1. การตรวจสอบข้อมูลสามเส้า (Triangulation) Denzin 1970 (อ้างใน สุภางค์ จัน
ทวานิช, 2540) เพ่ือตรวจสอบว่าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มีความถูกต้องหรือไม่ด้วยวิธีการ
ตรวจสอบข้อมูลในด้านเวลา สถานที่ และบุคคล พิจารณาว่าถ้าต่างเวลา ต่างสถานที่แล้ว ข้อมูลยัง
เหมือนเดิมหรือไม่และถ้าบุคคลที่ให้ข้อมูลเปลี่ยนไป ข้อมูลจะเหมือนเดิมหรือไม่ และเป็นการน าข้อมูล
ที่เก็บรวบรวมมาเก็บให้เป็นระเบียบ ให้ความหมายกับข้อมูล จัดหมวดหมู่ ความหมายของข้อมูล 
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วิเคราะห์และสรุปรวบรวมความหมาย ซึ่งก่อนวิเคราะห์ควรมีการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล
โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท    
   1.1 การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) คือการ
ตรวจสอบยืนยันข้อมูลโดยการตรวจสอบแหล่งข้อมูลในด้านแหล่งเวลา การตรวจสอบแหล่งข้อมูลใน
ด้านสถานที่ และการตรวจสอบแหล่งข้อมูลในด้านบุคคล ซึ่งจะเน้นการตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจาก
แหล่งต่าง ๆ นั้นมีความเหมือนกันหรือไม่ หากได้ข้อค้นพบมาเหมือนกันแสดงว่าข้อมูลมีความถูกต้อง 
   1.2 การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodological 
triangulation) คือ การใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลต่างกัน เพ่ือรวบรวมข้อมูลเรื่องเดียวกัน ผู้วิจัยใช้
วิธีการเก็บข้อมูลด้วยการสังเกต ควบคู่กับการสัมภาษณ์ และการรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร แล้วน า
ข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบยืนยันกัน 
  2. การตรวจสอบความครบถ้วนและคุณภาพของข้อมูล 
   2.1 การตรวจสอบความสอดคล้องกันของข้อมูลจากการบอกเล่า ซึ่งเป็น
ความคิดเห็นหรือทัศนคติของผู้ให้ข้อมูลหลัก ซึ่งเป็นข้อมูลประเภทที่ผู้ให้ข้อมูลได้แสดงความรู้สึกต่อ
ประเด็นค าถาม ข้อมูลชนิดดังกล่าวได้แก่ สภาวะทางอารมณ์ ค่านิยม ทัศนคติ และความคิดเห็นของ
ผู้ให้ข้อมูลต่อประเด็นดังกล่าวที่ก าลังพูดถึง ซึ่งการตรวจสอบข้อมูลท าโดยการเชื่อมระหว่างพฤติกรรม
กับความเห็นของผู้พูดที่ปรากฏว่าสอดคล้องกันหรือไม่ และตรวจสอบถึงการแสดงออกถึงข้อมูลด้านนี้ 
มีความต้องการอย่างอ่ืนแอบแฝงอยู่หรือไม่ เช่น ความกลัวที่จะมีผลกระทบที่ไม่ดีต่อตนเอง จึง
บิดเบือนข้อมูล เป็นต้น 
   2.2 ตรวจสอบความน่าเชื่อถือของผู้ให้ข้อมูล ว่าข้อมูลที่ได้จากผู้ให้ข้อมูลมี
ความโน้มเอียง หรืออคติต่อการให้สัมภาษณ์ในประเด็นต่าง ๆ อย่างไร บุคลิกภาพเป็นอย่างไรและ
เรื่องที่ถ่ายทอดมีความสอดคล้องหรือแตกต่างจากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นจริงหรือไม่อย่างไร โดยการ
เปรียบเทียบเรื่องเล่าของผู้ให้ข้อมูลหลายคน ๆ และจากบุคคลที่เก่ียวข้อง 
  3. การตรวจสอบอคติ ความล าเอียงของผู้วิจัย เป็นวิธีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือ
ได้ของข้อมูลที่ส าคัญ เพราะผู้วิจัยเป็นเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมข้อมูล จึงต้องตรวจสอบว่ามี
ความอคติ หรือมีความคิดเห็นโน้มเอียงไปทางใดทางหนึ่ง ที่เกี่ยวกับกลุ่มที่ศึกษาตั้งแต่เริ่มต้นศึกษา  
ระหว่างที่มีการพัฒนา และเมื่อสิ้นสุดการศึกษา เพ่ือให้ผลการวิจัยมีความถูกต้อง จึงต้องด าเนินการ
ตรวจสอบความรู้สึกโน้มเอียงและความคิดเห็นของตนเองที่มีต่อการวิจัย เพ่ือรักษาความเป็นกลางของ
ผู้วิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
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  1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และการสังเกต
พฤติกรรมของผู้ถูกสัมภาษณ์ ไปวิเคราะห์พร้อมกับการเก็บข้อมูล โดยในแต่ละครั้งที่สัมภาษณ์ ผู้วิจัย
จะน าข้อมูลที่ได้จากการจดบันทึกและการบันทึกเสียง มาเรียบเรียงให้เป็นหมวดหมู่ตามประเด็นต่าง 
ๆ และพิจารณาข้อมูลที่ได้แต่ละครั้งว่ามีความสมบรูณ์เพียงพอหรือไม่ และหาข้อมูลเพ่ิมเติมต่อไป 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนสมบูรณ์ตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
  2. การวิเคราะห์ข้อมูล โดยผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และสังเกต
พฤติกรรม ที่เรียบเรียงและจัดหมวดหมู่ตามประเด็นต่าง ๆ อีกครั้ง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน ชัดเจน 
แล้วน ามาเขียนบรรยายเพื่อน าเสนอในบทที่ 4 ต่อไป 
  3. น าข้อสรุปที่ได้จากการศึกษาไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือ
ทบทวนความถูกต้อง แล้วจึงน าเสนอในรายงานฉบับสมบูรณ์ต่อไป 

การพิทักษ์สิทธิ์ของผู้ให้ข้อมูล 
  การศึกษาครั้งนี้ มีความเกี่ยวข้องกับภาพลักษณ์ของมหาวิทยาลัยฯ และผู้ให้ข้อมูล
หลัก ผู้วิจัยจึงต้องระมัดระวังการเก็บข้อมูล การสังเกตพฤติกรรม ไม่ให้ส่งผลกระทบต่อมหาวิทยาลัยฯ 
ซึ่งเป็นพ้ืนที่ในการศึกษา โดยการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ขออนุญาตผู้บังคับบัญชา โดยจัดท าเป็นหนังสือ
ขออนุญาตเข้าเก็บรวบรวมข้อมูล และระหว่างเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้แจ้งต่อผู้ให้ข้อมูลถึง
วัตถุประสงค์ในการศึกษาครั้งนี้ โดยขออนุญาตสัมภาษณ์และได้รับการยินยอมจากผู้ให้ข้อมูลก่อนการ
สัมภาษณ์ ส าหรับการบรรยายในบทที่ 4 ผู้วิจัยใช้นามแฝงและรหัสข้อมูลแทนตัวผู้ให้ข้อมูล เพ่ือเป็น
การรักษาสิทธิ์ให้กับผู้ให้ข้อมูลหลัก  

การน าเสนอผลการศึกษา 
  การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยน าเสนอผลการศึกษาใน
รู ปแบบงานวิ จั ย เ ชิ ง คุณภาพ ( Qualitative Method)  ด้ วยวิ ธี วิ ทยาปรากฏการณ์ วิ ทย า 
(Phenomenology) โดยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In depth interviews) ร่วมกับการสังเกต 
และน าข้อมูลมาสรุปด้วยการพรรณนาวิเคราะห์ โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 5 บท ดังนี้ 
  บทที่ 1 บทน า ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ขอบเขตการวิจัย และประโยชน์ที่ได้รับ 
  บทที่ 2 วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
  บทที่ 3 วิธีด าเนินการวิจัย 
  บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  บทที่ 5 สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือ
ศึกษาพฤติกรรม ทัศนคติ วัฒนธรรมองค์กร  และค่านิยมทางสังคมของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ต่อสภาพปัญหาในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ ที่ส่งผลกระทบในการเข้าสู่กระบวนการดังกล่าว และศึกษาแนวทางการพัฒนา
บุคลากรสายวิชาการ เพ่ือเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
สังเกตพฤติกรรม น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาวิเคราะห์ ตีความเพ่ืออธิบายถึงสภาพปัญหาและแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพ่ือเป็นแนวทางในการส่งเสริม พัฒนาบุคลากรสายวิชาการ และยกระดับ
คุณภาพการจัดการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   ราชมงคลรัตนโกสินทร์ให้มีศักยภาพ
ทัดเทียมสถาบันอุดมศึกษาชั้นน าของประเทศ  
  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องการทราบถึงสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการ เพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  โดย
ศึกษาจากบุคลากรสายวิชาการต าแหน่งอาจารย์ที่มีคุณสมบัติตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์
และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์  รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 และบุคลากรสายวิชาการที่มีต าแหน่งทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยทั้ง 2 กลุ่มมีท้ังผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่สอนเพียงด้านเดียว 
และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้บริหารร่วมกับงานสอน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการพัฒนา และ
ยกระดับคุณภาพการจัดการเรียนให้มีประสิทธิภาพทัดเทียมมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศ น าไปสู่
การตอบค าถามการวิจัย คือ 
  1. สภาพปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ว่าบุคลากรกลุ่มดังกล่าว มีทัศนคติต่อการ
เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการอย่างไร ตลอดจนศึกษาปัญหา อุปสรรคที่ส่งผลในการเข้าสู่กระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการในด้านใดบ้าง  
  2. แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ จากทัศนคติของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย 
รวมไปถึงเหตุผล และที่มาของรูปแบบการพัฒนาดังกล่าว เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัยฯ อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  สภาพปัญหาของบุคลากรสายวิชาการ ในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
  จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการที่มีต าแหน่งทางวิชาการ และบุคลากรสาย
วิชาการที่มีคุณสมบัติตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง
ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 สามารถเข้าสู่
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้ โดยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล  ผู้วิจัยเริ่มจากการ
สัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการที่มีต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือศึกษาแนวคิด ทัศนคติก่อนและหลังการ
เข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการมาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์บุคลากรสาย
วิชาการที่ยังไม่เข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือให้ทราบถึงปัญหา อุปสรรคที่
ส่งผลกระทบต่อการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ โดยสามารถสรุปประเด็นของสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น
จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ ได้ดังนี้ 
  1. ภาระหน้าที่ในฐานะบุคลากรสายวิชาการ (อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์) และ
ภาระหน้าที่อ่ืน ๆ มีจ านวนมาก ส่งผลต่อการท าผลงานทางวิชาการและการเตรียมความพร้อมเข้าสู่
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ตามระเบียบมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ ว่าด้วย การก าหนดมาตรฐานภาระงานขั้นต่ า และการประเมินประสิ ทธิภาพของ
คณาจารย์ พ.ศ.2550 ข้อ.6 ก าหนดให้ภาระงานสอนและงานวิจัยเป็นหน้าที่ที่ส าคัญที่สุดของ
คณาจารย์ โดยมหาวิทยาลัยฯ ก าหนดให้บุคลากรสายวิชาการต้องปฏิบัติการสอนจ านวน 14 ชั่วโมง
ท าการ ต่อสัปดาห์ ต่อภาคการศึกษาปกติ เป็นเกณฑ์มาตรฐานขั้นต่ า นอกจากภาระงานสอนแล้ว
บุคลากรสายวิชาการยังมีภาระงานวิจัย งานบริการวิชาการ งานท านุบ ารุ งศิลปวัฒนธรรม ซึ่งถือเป็น
ภารกิจหลักของบุคลากรสายวิชาการ  
  นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมอ่ืนๆ ของมหาวิทยาลัยที่บุคลากรสายวิชาการ ต้อง
ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนเข้าร่วมกิจกรรม เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือน ค่าจ้างของบุคลากรสายวิชาการทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 
ประกอบกับบุคลากรสายวิชาการได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทผู้บริหาร เช่น รองอธิการบดี 
คณบดี รองคณบดี หรือการรักษาราชการแทนในต าแหน่งผู้อ านวยการกองต่างๆ ของสายสนับสนุน
วิชาการ โดยในแต่ละวันบุคลากรสายวิชาการต้องท าหน้าที่ในการจัดการเรียนการสอน โดยเริ่มตั้งแต่
การเตรียมเอกสารประกอบการสอน ต ารา เพื่อใช้ในการจัดการเรียนการสอน การวางแผนการสอนให้
เหมาะสมกับนักศึกษา เนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์เป็นมหาวิทยาลัย
ทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมุ่งเน้นการปฏิบัติ โดยรับนักศึกษาจากสายสามัญและสายวิชาชีพ 
ซึ่งมีพ้ืนฐานที่แตกต่างกัน ท าให้ผู้สอนต้องปรับการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับนักศึกษาที่เข้ามา
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ศึกษา นอกจากนี้ บุคลากรสายวิชาการบางท่านต้องท าหน้าที่เป็นผู้บริหาร ทั้งผู้บริหารระดับสูง ที่ต้อง
รับผิดชอบงานของมหาวิทยาลัย และผู้บริหารระดับกลางที่ต้องรับผิดชอบงานของคณะ วิทยาลัย เพ่ือ
รองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย และสอดรับกับยุทธศาสตร์ของประเทศ ท าให้
บุคลากรสายวิชาการบางท่านไม่มีเวลา เนื่องจากภาระงานด้านบริหาร ก็มีความส าคัญไม่น้อยไปกว่า
ภาระงานด้านอ่ืน ๆ และยังไม่รวมถึงภาระงานที่บุคลากรสายวิชาการได้รับมอบหมาย เช่น การเป็น
อาจารย์ที่ปรึกษา การบริการวิชาการ งานประกันคุณภาพ เป็นต้น ดังมีผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าวสอดคล้อง
ในประเด็นดังกล่าวว่า  
  “จริงแล้วหลักๆ ภาระงานอาจารย์ หลักๆก็คือสอน มันมีสอนเยอะอยู่แล้วทุกวันนี้ 
คือแบบสอนกันประมาณ 22 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ อันนี้คือเหตุผลหลักๆ ที่เราไม่มีเวลาที่จะต้องท าวิจัย
หรือผลงานทางวิชาการ” (อาจารย์ A. นามสมมุติ, 2560) 
  “ภาระงานสอนมีผล เพราะว่า มหาวิทยาลัยเราเป็นสายปฏิบัติ บางทีพอเราไปเจอ
เด็ก ซึ่งเด็กในแต่ละปีมีพ้ืนฐานที่แตกต่างกัน ท าให้การสอนของเราต้องมีการปรับหน้างานตลอดเวลา 
คือบางทีเราเขียนแผนการสอนไว้หรูเลย แต่เด็กท่ีเข้ามารับไม่ได้กับแผนที่เราเขียนไว้ เราก็ต้องมีการ
ปรับให้เข้ากับเด็กตลอดเวลา” (อาจารย์ B. นามสมมุติ, 2560)  
  “มันต้องแบ่งเวลา เพราะว่าภาระงานบริหารมีทุกวัน และก็มีภาระงานสอน ซึ่งภาระ
งานสอนมันได้ลดโหลดไป 3 ชั่วโมงต่อสัปดาห์เอง แต่ว่างานบริหารมันใช้มากกว่านั้น วันหนึ่งใช้เวลา
มากกว่า 3 ชั่วโมง ก็อาศัยช่วงเย็น ตั้งแต่ 5 โมงเย็นไปแล้วนั่งท างาน หรือใช้เวลาช่วงเสารอ์าทิตย์มา
ท า แล้วก็อีกอย่างหนึ่งก็คือ มันมีข้อมูลด้านเอกสารประกอบการสอนที่เรารวบรวมไว้แล้วบ้าง แต่ยังไม่
เป็นระบบก็น ามาท าให้เป็นระบบ หลักๆ มันจะมีแค่เรื่องเวลาเพียงอย่างเดียว” (อาจารย์ C. นาม
สมมุติ, 2560) 
  “นอกจากงานสอน ที่เป็นหน้าที่ของอาจารย์ เรายังมีงานบริการวิชาการ งานประกัน
คุณภาพ และเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งเป็นงานที่เราจะต้องท าในฐานะอาจารย์ ท าให้เราไม่มีเวลาที่จะ
รวบรวมเอกสาร เพ่ือขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ และต้องมีการเข้าร่วมกิจกรรมที่มหาวิทยาลัยจัด 
ที่เป็นตัวชี้วัดในการประเมินผลอีก” (อาจารย์ D. นามสมมุติ, 2560) 
  “ตอนนี้อาจารย์มีครอบครัว แต่ก็ไม่ได้มีผลอะไร ก็ยังท างานได้เหมือนเดิม เพราะยัง
ไม่ได้มีน้อง ยังไม่วุ่นวายมาก แต่ถ้าอาจารย์บางท่านที่มีน้อง มีลูก ถือเป็นเหตุผลหลักเลย เพราะเวลา
ด้านการสอนว่าเยอะแล้ว แต่เวลาที่หลังจากกลับบ้านไปแล้ว คือก็ต้องอยู่กับลูกทั้งวัน ซึ่งหลายๆ คนก็
เจอปัญหาแบบนี้ ท าให้เราไม่มีเวลาคิดท่ีจะขอ ผศ. เพราะมีภาระในแต่วัน ไม่สามารถจัดสรรเพื่อไป
เตรียมข้อมูล เอกสารส าหรับขอ ผศ. (อาจารย์ E. นามสมมุติ, 2560) 
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  “หน้าที่อาจารย์คือต้องปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก 4 ด้าน ซึ่งจริงๆแล้ว แค่งานสอน
ในแต่เทอมก็เยอะมาก และยังต้องเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา มีงานบริการวิชาการ ซึ่งตอนนี้มหาวิทยาลัยก็
มีศูนย์บริการวิชาการที่ต้องจัดหารายได้เข้ามา และยังมีงานอีกเยอะ ซึ่งถ้าเราจะท าต าแหน่ง เรา
จะต้องแบ่งเวลาส่วนหนึ่งเพ่ืออุทิศให้กับการเตรียมเอกสาร” (อาจารย์ F. นามสมมุติ, 2560 

  2. การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย การที่บุคลากรสายวิชาการจะพัฒนาองค์ความรู้ 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของมหาวิทยาลัยนั้น มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการกระตุ้นให้บุคลากร
สายวิชาการเกิดตื่นตัวที่จะพัฒนาตนเอง เพ่ิมศักยภาพในการท างาน พัฒนามหาวิทยาลัย ส่งเสริม
ความก้าวหน้าในสายงานแก่ตนเอง โดยการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และมีผลงานทางวิชาการ
เผยแพร่ออกสู่สังคม สร้างความเข้มแข็งด้านวิชาการแก่มหาวิทยาลัย 
  จากการที่มหาวิทยาลัยก าหนดตัวชี้วัดในแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัยที่สอดคล้อง
กับเกณฑ์การประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการ
กระตุ้นและส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยการ
สัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ พบว่ามหาวิทยาลัยมีการสนับสนุน และส่งเสริมด้านการฝึกอบรม และ
พัฒนาทักษะ แต่มหาวิทยาลัยยังขาดความพร้อมของเครื่องมือ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการจัดท า
งานวิจัย หรือผลิตต าราของบุคลากรสายวิชาการ โดยอาจารย์ส่วนใหญ่ใช้ทุนส่วนตัวในท าผลงาน และ
มีต้นทุนสูง ซึ่งมหาวิทยาลัยยังจัดหาปัจจัยดังกล่าวไม่เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรสาย
วิชาการ และอาจารย์หลายๆ ท่านแก้ปัญหาดังกล่าว ด้วยการสร้างเครือข่าย จากหน่วยงานใกล้ที่
สามารถขอใช้บริการได้ หรืออาศัยจากเพ่ือนที่รู้จักในการขอบริการดังกล่าว ซึ่งการขอใช้บริการ
ดังกล่าว อาจารย์ต้องไปรอคนอื่นที่มาก่อนใช้เสร็จ จึงสามารถใช้ต่อได้ ซึ่งใช้ระยะเวลานาน 
  นอกจากความพร้อมของเครื่องมือในการท างานวิจัย ต ารา การเสนอขอทุนวิจัยเพ่ือ
สนับสนุนงบประมาณของบุคลากรสายวิชาการในการท างานวิจัย ที่มีความล่าช้าในกระบวนการขอ
อนุมัติ ซึ่งสวนทางกับความต้องการของมหาวิทยาลัยที่ต้องการให้บุคลากรสายวิชาการผลิตงานวิจัย 
ผลงานทางวิชาการ แต่ผลการพิจารณากลับมีความล่าช้า โดยเจ้าหน้าที่ที่ดูแลให้เหตุผลว่างบประมาณ
ยังไม่ได้รับการอนุมัติ แต่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรสายวิชาการเสนอขอทุนวิจัยในปีงบประมาณใหม่ 
โดยงานวิจัยชิ้นเดิมยังไม่รับการอนุมัติทุนวิจัย ส่งผลให้บุคลากรสายวิชาการเกิดความรู้สึกไม่ดีต่อ
กระบวนการของมหาวิทยาลัยในด้านการสนับสนุนทุนวิจัย สอดคล้องกับผู้ให้ข้อมูลหลักดังความว่า 
  “การสนับสนุนงานจากมหาวิทยาลัยมีผลมาก ในส่วนของงานวิจัย เวลาที่เราจะไป
ขอน าเสนองานวิจัย ถ้าสมมุติเรามีแรงจูงใจ มันจะท าให้คนเรามีความมุ่งมั่นในการท างาน แม้มันจะ
เหนื่อยมันก็จะกระตุ้นให้เรามีความมุ่งมั่น เพราะมีรางวัลเป็นแรงจูงใจ แต่บางครั้งเราขอไปน าเสนอ
งานวิจัย กลับตอบว่ามันไม่ได้ หรือว่าเรื่องเวลาของการประกาศทุนวิจัย บางครั้งมันใช้ระยะเวลานาน
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เกินไป ของเก่ายังไม่ประกาศเลยของใหม่ให้ส่งแล้ว ท าให้แผนงานที่เราวางไว้มันเสียหาย คือ
กระบวนการวิจัยยังช้าอยู่ อ้างว่าทาง วช. ช้า เพราะวช. ช้า มหาวิทยาลัยก็ช้าตาม คือถ้า วช. ช้า เราก็
ต้องท าในส่วนของเราให้เร็ว เพ่ือชดใช้ให้อาจารย์สามารถเตรียมท างานก่อน” (อาจารย์ A นามสมมุติ
,2560)  
  “มหาวิทยาลัยมีการโครงการพัฒนาอาจารย์มากมาย มีการสนับสนุนทุนวิจัยให้แก่
บุคลากร แต่ยังไม่เพียงต่อความต้องการ เนื่องด้วยระยะเวลาในการเสนอขอก็ดี กระบวนการในการ
ขอก็ดี ซึ่งระยะเวลาที่นานเกินไปและกระบวนการยุ่งยากอาจท าให้เราเกิดความรู้สึกเบื่อ และไม่อยาก
เสนอขอทุนสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย” (อาจารย์ B นามสมมุติ,2560) 
  “มหาวิทยาลัยยังไม่มีแหล่งค้นคว้าที่มีคุณภาพ อย่างเวลาที่เราต้องการจะดูตัวอย่าง
ผลงานของอาจารย์ที่ผ่านการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการแล้ว ถ้าเราไม่สะดวกที่จะไปติดต่อ
หน่วยงานที่รับผิดชอบ จะสามารถไปค้นได้จากที่ไหนบ้าง หรือการผลิตต ารามหาวิทยาลัยมีการ
สนับสนุนเกี่ยวกับแหล่งพิมพ์ต าราไหม เพ่ือลดต้นทุนให้แก่อาจารย์ในการผลิตต ารา” (อาจารย์ C นาม
สมมุติ, 2560) 

  3. การสื่อสารระหว่างบุคคล การสื่อสาร พูดคุย ถือเป็นกระบวนการสร้างความ
เข้าใจที่ส าคัญ มีทั้งผลดีและผลเสีย หากการสื่อสารนั้นเกิดความผิดพลาด ท าให้เกิดความเสียหาย
ระหว่างบุคคล ในการท าความเข้าใจ ซึ่งการสื่อสารและการรับฟังความคิดเห็นจากผู้ที่มีประสบการณ์
เชิงลบในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ส่งผลให้อาจารย์ผู้รับฟังมีทัศนคติเบื้องต้นในการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการเชิงลบ เป็นการบั่นทอนความรู้สึกของตนเองที่มีความมุ่งมั่นในการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการเป็นอย่างมาก จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการพบว่าการสื่อสาร 
และการรับฟังข้อมูลจากบุคคลที่มีทัศนคติเชิงลบต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ถือเป็นสภาพ
ปัญหาที่เกิดขึ้น ส่งผลเสียต่อจ านวนบุคลากรสายวิชาการที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ เพราะมีความ
เข้าใจว่ากระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มีความยุ่งยากและเข้มงวด ในประเด็นนี้มีผู้ให้
ข้อมูลหลักกล่าวสอดคล้องดังนี้  
  “เคยได้ยินจากอาจารย์ท่านอ่ืน ที่เค้าเคยส่งผลงานขอต าแหน่งทางวิชาการ บอกว่า
ขอยากมาก ไม่ว่าจะเป็นวิจัย ต ารา ถ้าไม่ได้คุณภาพจริง ๆ มันขอยากมาก ซึ่งกระบวนการไม่ยาก แต่
ผลลัพธ์ที่ได้ท าให้ดูยาก อย่างอาจารย์ท่านหนึ่งที่เคยส่งผลงาน ซึ่งผลออกมาไม่ผ่าน มันท าให้เรารู้สึก
ว่า ผลงานเค้าก็ดีท าไมไม่ผ่าน แล้วถ้าเป็นผลงานของเราจะผ่านไหม คือกลัวไปครึ่ งหนึ่งแล้ว ท าให้เรา
รู้สึกว่ามันยาก และไม่กล้าส่งผลงานเสนอขอต าแหน่ง” (อาจารย์ A. นามสมมุติ, 2560) 
  “มีปรึกษาอาจารย์นึ่ง ที่เคยยื่นงานวิจัย ซึ่งตอนนั้นเข้าใจว่าเป็นการท าต าแหน่งทาง
วิชาการ เพราะอาจารย์ท่านนั้นบอกว่ายากมาก ต้องอย่างนั้น ต้องอย่างงี้ แต่พอฟังไปฟังมาสรุปไม่ใช่
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การขอต าแหน่งทางวิชาการ แต่กลายเป็นการยื่นงานวิจัยเพ่ือขอรับเงินเพ่ิมพิเศษของอาจารย์วุฒิ
ปริญญาเอก ซึ่งมันท าให้เรารู้สึกสับสนมาก” (อาจารย์ B. นามสมมุติ, 2560) 
  “ส่วนตัวได้มีการพูดคุยและปรึกษากับอาจารย์หลายท่านๆ ที่มีประสบการณ์
เกี่ยวกับการขอต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งพอเรารับฟังมาแล้ว ส่วนหนึ่งก็ต้องมีการหาข้อมูลเพ่ิมเติม 
เนื่องจากอาจารย์หลายๆ ท่าน ก็น่าจะขอต าแหน่งมานานพอสมควรแล้ว โดยส่วนตัวได้มีศึกษาข้อมูล
จากบุคคลด้วย และศึกษาหาข้อมูลด้วยตนเอง การรับฟังจากคนอื่นอาจมีปัญหาบ้าง แต่เราก็ต้องวิจาร
ญาณของตัวเองด้วยเหมือนกัน” (อาจารย์ C. นามสมมุติ, 2560) 

  4. ความรู้ความเข้าใจระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการเข้าสู่กระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจ าเป็นอย่างยิ่งที่
บุคลากรสายวิชาการจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมาย เพ่ือใช้ส าหรับเตรียมความ
พร้อม และวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง ดังนั้น บุคลากรสายวิชาการจะต้องทราบถึง
คุณสมบัติ และกระบวนการในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งมหาวิทยาลัยจะต้องมีการ
ประชาสัมพันธ์ ให้ความรู้แก่บุคลากรสายวิชาการ ตั้งแต่คุณสมบัติของผู้ขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ เอกสารที่ใช้ส าหรับขอก าหนดต าแหน่ง ประเภทของผลงาน วิธีการเสนอขอก าหนดต าแหน่ง 
ตลอดจนกระบวนการตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ แต่จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ 
พบว่าอาจารย์หลายท่าน มีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายพอสมควร แต่ยังไม่ชัดเจน 
เนื่องจากอาจารย์หลายท่านกล่าวว่า ในช่วงที่เข้าอบรมก็มีความรู้ความเข้าใจพอสมควร แต่หลังจาก
นั้นได้เข้าไปปฏิบัติงาน และถึงเวลาจะเข้าสู่กระบวนการจริงแล้ว อาจารย์หลายท่านเกิดข้อสงสัยใน
กระบวนการ เพราะไม่แน่ใจว่ากระบวนการหรือข้อระเบียบ กฎหมายที่เคยศึกษามานั้น มีการ
ปรับเปลี่ยนในส่วนใดบ้าง บางครั้งอาจารย์หลายท่านก็ศึกษาจากบุคคลที่มีประสบการณ์ ที่เคยผ่าน
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งมาแล้ว แต่ด้วยระยะเวลาที่ผ่านมานาน ระเบียบ ข้อบังคับที่อาจารย์
ท่านนั้นผ่านมาอาจยกเลิกไปแล้ว อาจารย์ก็ต้องไปศึกษาเพ่ิมเติม และอาจารย์บางท่านมีบุคคลที่รู้จักที่
ปฏิบัติงานในส่วนงานที่ดูแลด้านทรัพยากรบุคคล ก็อาศัยสอบถามจากเพ่ือน ซึ่งบุคคลอาจารย์อาจให้
ข้อมูลที่ไม่กระจ่าง เนื่องจากไม่ได้ปฏิบัติงานในด้านการขอก าหนดต าแหน่งโดยตรง ซึ่งทางออกสุดท้าย
คือการศึกษาหาข้อมูลด้วยตนเอง ซึ่งบุคลากรสายวิชาการอาจมีความรู้ความเข้าใจเพ่ิมขึ้นบางส่วน แต่
อย่างไรก็ตามวิธีที่ดีที่สุด คือการสอบถามจากผู้ปฏิบัติงานด้านการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
โดยตรง เพ่ือซักถามข้อสงสัย ในประเด็นที่อาจารย์ไม่เข้าใจ และท าความเข้าใจจากผู้ที่ดูแลในส่วนงาน
ดังกล่าวโดยตรง ดังมีผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าวสอดคล้องดังความว่า 
  “ส่วนหนึ่งคือ การเข้าร่วมอบรม ซึ่งในตอนที่เข้าร่วมอบรม ก็ทราบระเบียบดี แต่สัก

พักหนึ่งก็ลืม ซึ่งเป็นปัญหาส่วนตัวมากๆ พอเราเริ่มคิดท่ีจะเริ่มท า ผศ. ต้องมาเริ่มคิดแล้วว่า จะต้องใช้
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วิจัยกี่เล่ม คือทุกครั้งจะต้องมานั่งถามเพ่ือนหรือคนที่รู้ โดยที่เราไม่รู้กฎ หรือข้อก าหนด ระเบียบ ซ่ึง

จริง ๆ แล้วมีอบรมแต่เราลืมเอง” (อาจารย์ A. นามสมมุติ, 2560) 

  “เคยได้รับฟังระเบียบกฎหมาย แนวทางปฏิบัติตอนที่เข้ารับการปฐมนิเทศโครงการ
อาจารย์ใหม่ จ าได้ว่าตอนนั้นมีท่านรองอธิการบดีที่ก ากับดูแลด้านบริหารงานบุคคล ผู้อ านวยการกอง
บริหารงานบุคคล และหัวหน้างานมาบรรยายเกี่ยวกับระเบียบที่เกี่ยวข้องกับอาจารย์ ซึ่งมีความเข้าใจ
พอสมควร แต่ด้วยระยะเวลาไม่แน่ใจว่าระเบียบข้อบังคับต่างๆ มีเปลี่ยนแปลงรึเปล่า ท าให้เราไม่
แน่ใจ และต้องมาศึกษาใหม่ เมื่อถึงเวลาท าผลงานจริงๆ” (อาจารย์ B. นามสมมุติ, 2560) 
  “ส าหรับประกาศ ข้อบังคับหรือระเบียบที่เก่ียวกับการท าต าแหน่งทางวิชาการ ยัง
ไม่ได้ศึกษา ทราบเพียงแต่ระเบียบทั่วไปที่จ าเป็น เช่น ระเบียบเกี่ยวกับการลา เพราะได้อ่านตอนสอบ
เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย นอกจากนี้เคยได้ศึกษาจากการอบรมบ้าง” (อาจารย์ C. นามสมมุติ, 
2560) 
  5. การให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นของ
ต าแหน่งหรือระดับที่ด ารงอยู่และการเลื่อนเงินเดือน ตามท่ีคณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติร่างกฎ ก.พ.อ. ว่า
ด้วย การให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาได้รับเงินเดือน (ฉบับที่ 4) พ.ศ.2560 และร่างกฎ 
ก.พ.อ. ว่าด้วยการก าหนดบัญชีเงินเดือนขั้นต่ าขั้นสูงของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2560 เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ต าแหน่งวิชาการ ต าแหน่ง
ประเภทผู้บริหาร ประเภททั่วไป และประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ เมื่อได้รับเงินเดือน
ถึงอัตราเงินเดือนขั้นสูง ให้ได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของต าแหน่งหรือระดับที่ด ารงอยู่ โดยการคิด
ค านวณเงินเดือนเพ่ิมส าหรับการเลื่อนเงินเดือนนั้น ให้คิดจากฐานในการค านวณส าหรับการเลื่อน
เงินเดือนของประเภทและต าแหน่งหรือระดับที่ผู้นั้นด ารงอยู่ ยกตัวอย่าง นาย ก. ต าแหน่งอาจารย์ 
เงินเดือนสูงสุดของต าแหน่งอาจารย์ 43,600 บาท แต่นาย ก. สามารถเลื่อนเงินเดือนได้จนถึง 59,500 
บาท ซึ่งเป็นอัตราเงินเดือนสูงสุดของต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ ซึ่งกฎหมายดังกล่าวส่งผลดีต่อ
บุคลากรสายวิชาการ ประเภทข้าราชการ เนื่องจากเงินเดือนผ่านที่บุคลากรจะได้รับจะทะลุเพดานไป
อีกระดับต าแหน่งหนึ่ง แต่ส่งผลเสียต่อมหาวิทยาลัย เพราะมหาวิทยาลัยจะไม่มีบุคลากรสายวิชาการที่
เข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ หากบุคลากรประเภทดังกล่าวไม่เกิดการตื่นตัว  
  จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ ประเภทข้าราชการในประเด็นดังกล่าว 
พบว่ามีผลต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ของข้าราชการสายวิชาการที่มีอายุราชการมากและ
ใกล้เกษยีณอายุราชการ เพราะคิดว่ากฎ ก.พ.อ. ดังกล่าวเอ้ือให้ข้าราชการสามารถเลื่อนเงินเดือนได้สูง
กว่าต าแหน่งที่ตนครองอยู่ ซึ่งอาจารย์ที่เป็นข้าราชการไม่ต้องท าผลงานเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ (ผู้ช่วยศาสตราจารย์) ก็สามารถเลื่อนเงินเดือนได้ถึงขั้นสูงสุดของต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
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โดยใช้ฐานในการค านวณต าแหน่งอาจารย์ จึงไม่จ าเป็นต้องท าผลงานเพ่ือเสนอขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการก็ได้ แต่บุคลากรสายวิชาการหลายท่านลืมมองด้านอ่ืน นอกเหนือจากนี้ เช่น ได้รับการ
ประกาศเกียรติคุณและรับเงินรางวัล เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจจากมหาวิทยาลัย การได้รับเงินประจ า
ต าแหน่ง และค่าตอบแทนพิเศษรายเดือน หากท่านด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ สามารถเลื่อน
เงินเดือนได้ถึงขั้นสูงสุดของต าแหน่งรองศาสตราจารย์ สิ่งต่างๆ เหล่านี้ ล้วนเป็นผลดีกว่าการเป็น
อาจารย์ธรรมดา ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าวสอดคล้องดังนี้ 
  “มันก็จะท าให้คนเราขี้เกียจมากข้ึน เพราะเห็นช่องแล้วว่าอย่างไงเงินเดือนฉันก็ไม่
ตัน ผศ. มันสามารถเลื่อนไปได้ขั้นสุดท้ายของ รศ.” (อาจารย์ A. นามสมมุติ, 2560) 
  “ส่วนตัวมองว่าการออกระเบียบ ส่งผลดีต่อข้าราชการที่อายุราชการเหลือน้อยเต็มที 
และท าให้ข้าราชการหลายคนไม่คิดท าต าแหน่ง แต่ถ้ามองในมุมกลับ การท าต าแหน่งก็น่าจะส่งผล
ดีกว่าการเป็นอาจารย์ธรรมดา เพราะมีเงินประจ าต าแหน่งเข้ามา ถ้ามองในมุมของตัวเงิน และอย่าลืม
ว่ามันสามารถเลื่อนเงินเดือนได้สูงกว่าขั้น ถ้าเราเป็น ผศ. ก็ขึ้นเงินเดือนได้ถึงข้ันสูงของ รศ.” (อาจารย์ 
B. นามสมมุติ, 2560) 
  “การท าต าแหน่งทางวิชาการ นับเป็นความก้าวหน้าในสายงานอาจารย์ ซึ่งการที่ 
ก.พ.อ. ออกกฎให้ข้าราชการสามารถขึ้นเงินเดือนทะลุขั้นได้ ส่งผลดีต่อข้าราชการ และท าให้
ข้าราชการหลายคนที่ทราบเกี่ยวกับระเบียบดังกล่าว อาจไม่ท าผลงานเพราะคิดว่าเงินเดือนไม่ตัน
เหมือนในอดีต เหมือนเป็นดาบสองคม ที่ส่งผลดีและผลเสียควบคู่กัน” (อาจารย์ C. นามสมมุติ, 
2560) 

  6. การก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ใหม่ ตามที่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
โดยคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ได้ออกประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ พ.ศ. ๒๕๖๐ เพ่ือให้ครอบคลุมผลงานที่คณาจารย์ได้น าความรู้ความเชี่ยวชาญใน
สาขาวิชาของตนมาใช้ในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาชุมชน สังคมหรือประเทศ ตลอดจนผลักดันให้
สถาบันอุดมศึกษาไทยก้าวสู่ความเป็นสถาบันอุดมศึกษาชั้นน าระดับนานาชาติ และเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศได้ จากการก าหนดหลักเกณฑ์ใหม่ ท าให้อาจารย์หลายท่าน
พยายามเร่งท าผลงาน ก่อนหลักเกณฑ์ใหม่จะมีผลบังคับใช้ ส่งผลดีต่อมหาวิทยาลัย เพราะ
มหาวิทยาลัยจะมีจ านวนอาจารย์ที่มีต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมขึ้น แต่ในส่วนของบุคลากรสายวิชาการ
ถือเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ ด้วยระยะเวลาที่เหลือน้อยลง เพราะเกณฑ์ใหม่จะผลบังคับใช้ตั้งแต่ 1 
พฤศจิกายน 2561 เป็นต้นไป  
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  จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ ซึ่งขณะนั้นเป็นช่วงปรับเกณฑ์การขอก าหนดต าแหน่งเช่นเดียวกัน พบว่าปัญหาจากการ
ปรับเกณฑ์ใหม่ของบุคลากรสายวิชาการ คือการหนีเกณฑ์ เพราะบุคลากรสายวิชาการหลายท่าน
เตรียมเอกสารส าหรับขอก าหนดต าแหน่งเรียบร้อยแล้ว มีเพียงข้อมูลอีกเล็กน้อยที่ต้องปรับเพ่ิมให้
สมบูรณ์ก็สามารถยื่นเสนอขอก าหนดต าแหน่งได้แล้ว ถ้าบุคลากรสายวิชาการส่งผลงานล่าช้าอาจท า
ให้ยื่นเสนอขอไม่ทัน และต้องเพ่ิมงานวิจัยหรือเอกสารอื่นๆ ตามเกณฑ์ใหม่ จากปัญหาการยื่นเสนอขอ 
มาสู่ระยะเวลาการพิจารณาผลงาน เนื่องจากเป็นช่วงเปลี่ยนเกณฑ์ใหม่ ท าให้มีอาจารย์ส่งผลงานเสนอ
ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจ านวนมาก ส่งผลให้ระยะเวลาในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการใช้เวลานาน เนื่องจากมีจ านวนผลงานที่เสนอขอมากประกอบกับมีบุคลากรที่รับผิดชอบงาน
ด้านขอก าหนดต าแหน่งเพียงคนเดียว ซึ่งไม่เพียงพอต่อจ านวนผลงานที่เสนอขอเข้ามา ในประเด็นนี้มี
ผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าวสอดคล้องดังนี้    
  “ตอนนั้น พอตัดสินใจที่จะท า ใช้เวลาแค่ประมาณ 6 เดือน เพราะว่าช่วงนั้นเป็น
ช่วงเวลาที่จะเปลี่ยนเกณฑ์ใหม่ เพราะว่าเราก็จะมีเวลาเพียงเท่านั้น มันก็เลยท าให้บังคับตัวเองให้ท า 
(ช่วงหนีน้ า) เพราะว่าถ้าเราหนีไม่ทัน เราก็จะต้องมีงานวิจัย ซึ่งมันเป็นปัจจัยภายนอกซ่ึงเราไม่
สามารถควบคุมได้ แต่ถ้าเป็นพวกหนังสือต าราธรรมดามันเป็นปัจจัยภายในของเราที่ว่า เราจะท าให้ได้
มาตรฐานแค่ไหน ส่วนวิจัยถ้าสมมุติว่าท าแล้วส่งไป อาจจะไม่ได้รับการตอบรับก็ได้ เนื่องจาก เวที
อาจจะมีจ ากัด หรือคิวเยอะ ซึ่งเราควบคุมไม่ได้ ก็ท าให้ช่วงนั้นเรารีบส่ง” (อาจารย์ A. นามสมมุติ, 
2560)  
  “ตอนนั้นมันก็ไม่ยุ่งยาก ก็ส่งเอกสารตามกระบวนการ เพียงแต่ว่าส่งแล้วใช้เวลา

ประมาณ 2 ปี จะได้ผลสะท้อนกลับมาว่าเราจะต้องแก้ไข ใช้เวลานาน ซึ่งเข้าใจว่าหลายคนก็หนีเกณฑ์

ใหม่ เหมือนกัน ท าให้มีคนส่งเยอะ ก็อาจจะมีผลต่อผู้อ่านผลงาน ซึ่งมีงานอยู่ในมือเยอะ ก็เลยท าให้

เกิดความล่าช้ากว่าจะทราบว่างานของเรานั้น ต้องมีการแก้ไขอะไร ใช้เวลาไปเกือบ 2 ปี” (อาจารย์ B.

นามสมมุติ, 2560)   
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  แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
     1. การจัดภาระงานสอนและภาระอ่ืนๆ ให้มีความเหมาะสม จากสภาพปัญหา
ดังกล่าว ส่งผลกระทบต่อบุคลากรสายวิชาการในด้านเวลาจัดท างานวิจัย ต ารา เอกสารประกอบการ
สอน ผลงานทางวิชาการ เพ่ือเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จากการสัมภาษณ์
บุคลากรสายวิชาการ พบว่าอาจารย์มีความต้องการที่จะเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ แต่ติดที่ระยะเวลาในการจัดเตรียมผลงาน เอกสารประกอบการสอนและอ่ืน ๆ เพราะ
ระยะเวลาส่วนใหญ่หมดไปกับการเตรียมการสอน และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากคณะ วิทยาลัย 
ทั้งในฐานะอาจารย์ผู้สอน และฐานะอาจารย์ที่มีต าแหน่งทางด้านบริหาร จึงมีความเห็นว่า การที่
บุคลากรสายวิชาการจะเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้นั้น สิ่งส าคัญท่ีเป็นปัญหา
หลักของบุคลากรสายวิชาการ คือระยะเวลา เนื่องจากการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จ าเป็น
จะต้องใช้ความละเอียด รอบคอบในการเตรียมเอกสาร การศึกษาค้นคว้าข้อมูล เพ่ือจัดท าวิจัย ต ารา 
เอกสารประกอบการสอน และเอกสารอ่ืนๆ ที่ใช้ในกระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
เพ่ือให้ผลงานอยู่ในเกณฑ์ ดังนั้น การจัดภาระงานสอนให้สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานภาระงานขั้น
ต่ าตามประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เรื่อง เกณฑ์การเทียบมาตรฐานภาระ
งานขั้นต่ าของคณาจารย์ เพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการสามารถปฏิบัติงานอ่ืนๆ ได้ และมีเวลาในการ
เตรียมความพร้อมในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ดังมีผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าว
สอดคล้องดังความว่า 
  “การจัดภาระงานของอาจารย์ให้มีความเหมาะสม และสอดคล้องกับประกาศของ
มหาวิทยาลัย เป็นอีกแนวทางหนึ่ง ช่วยให้เราสามารถมีเวลาในการเตรียมเอกสาร ข้อมูลในการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ เพราะปัญหาหลักๆ ที่เราไม่สามารถเข้ากระบวนการได้ คือเวลา” (อาจารย์ A.
นามสมมุติ, 2560) 
  “การท าต าแหน่งทางวิชาการสิ่งส าคัญคือ เวลา ดังนั้น การก าหนดเวลาปฏิบัติงาน
ให้มีความเหมาะสม ให้อาจารย์มีเวลาในการเตรียมเอกสาร ข้อมูลเพ่ือใช้ในการขอต าแหน่ง เป็น
วิธีการในการช่วยให้อาจารย์ขอต าแหน่งทางวิชาการมากข้ึน” (อาจารย์ B. นามสมมุติ, 2560) 
  นอกจากการก าหนดภาระงานตามมาตรฐานภาระงานขั้นต่ าแล้ว มหาวิทยาลัยควรมี
การก าหนดการเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นตัวชี้วัดบังคับในการประเมินความดี
ความชอบ โดยอาจก าหนดให้บุคลากรสายวิชาการเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยคนละ 
1 กิจกรรมในแต่ละรอบการประเมิน และมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนบุคคลเข้าร่วมกิจกรรม หรือใน
กรณีที่บุคลากรสายวิชาการในอยู่ขั้นตอนการเตรียมความพร้อมเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ ให้ได้รับการยกเว้นไม่ต้องเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย โดยก าหนดเป็นตัวชี้วัด 
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“การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ” โดยก าหนดค่าเป้าหมายในรูปแบบไมล์สโตน 
(Milestone) เพ่ือติดตามความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการที่ใช้ตัวชี้วัดดังกล่าว โดยบุคลากร
สายวิชาการสามารถใช้ตัวชี้วัดดังกล่าวไม่เกิน 4 รอบการประเมินตามค่าระดับ เพ่ือเป็นการกระตุ้น
บุคลากรสายวิชาการให้มีความมุ่งมั่นและใส่ใจในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ ซึ่งในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าวสอดคล้องดังนี้ 
  “มหาวิทยาลัยอาจก าหนดตัวชี้วัดการประเมิน เช่น ยกเว้นการเข้าร่วมกิจกรรม
มหาวิทยาลัย และใช้ตัวชี้วัดการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยมหาวิทยาลัย
ก าหนดค่าเป้าหมายเป็นค่าระดับ และสามารถใช้ประเมินได้ 4 รอบการประเมิน เพ่ือติดตามว่า
อาจารย์ที่เข้าสู่กระบวนการอยู่ในขั้นตอนไหนแล้ว และเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรสายวิชาการมีการ
ต่ืนตัว เมื่อเค้าเข้าสู่กระบวนการแล้ว” (อาจารย์ C. นามสมมุติ, 2560) 
  “ผมคิดว่าสิ่งส าคัญในการขอต าแหน่งทางวิชาการ นั่นคือเวลา เพราะผลงาน หรือ
เอกสารทุกอย่างที่ ใช้ เสนอขอ ต้องใช้เวลาในการท า ตรวจสอบความถูกต้อง แม้ว่าเอกสาร
ประกอบการสอนเราต้องท าส าหรับใช้ในการจัดการเรียนการสอนก็ตาม ดังนั้นมหาวิทยาลัยควร
ก าหนดภาระงานของอาจารย์ให้มีความเหมาะสม เพราะว่าอาจารย์ไม่ใช่แค่สอนหนังสือแล้วจบ แต่
อาจารย์ต้องท างานอ่ืนๆ นอกเหนือจากภาระงานสอน จึงก าหนดภาระงานให้สอดคล้องกับระเบียบที่
มหาวิทยาลัยก าหนด” (อาจารย์ C. นามสมมุติ, 2560) 

  2. การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการส่งเสริม และ
สนับสนุนบุคลากรสายวิชาการ ให้ได้รับการพัฒนาศักยภาพของตนและสอดคล้องกับสาขาวิชาชีพ 
และเสริมสร้างการพัฒนามหาวิทยาลัยให้มีศักยภาพได้รับการยอมรับจากสถานประกอบการ 
ผู้รับบริการ เพราะมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ผลิตบัณฑิตที่มีประสิทธิภาพตอบสนองความต้องการของ
สถานประกอบการ ดังนั้น ทรัพยากรที่ส าคัญของมหาวิทยาลัย คือ บุคลากรสายวิชาการที่ท าหน้าที่
ประสิทธิประสาทวิชาความรู้ และเป็นผู้หล่อหลอมนักศึกษาให้เป็นบัณฑิตที่มีคุณภาพแก่มหาวิทยาลัย 
ออกสู่สังคมและพัฒนาประเทศ มหาวิทยาลัยจึงควรให้การสนับสนุน และอ านวยความสะดวกอาจารย์
ในการประสานข้อมูล ติดต่อสอบถาม การเตรียมความพร้อมของเครื่องมือส าหรับท างานวิจัย 
สนับสนุนจัดหาแหล่งเงินทุนในการท าวิจัย ปรับปรุงรูปแบบการท างานให้มีความรวดเร็วในการติดตาม
การอนุมัติทุนวิจัยจากหน่วยงานภายนอก มีหน่วยงานให้บริการจัดพิมพ์และท ารูปเล่มเอกสาร ต ารา
เรียน หรือจัดหาแหล่งส าหรับตีพิมพ์ผลงานให้แก่อาจารย์ พัฒนาแหล่งสืบค้นคว้าข้อมูลให้มีความ
ทันสมัย มีประสิทธิภาพ การจัดมุมห้องสมุดที่เป็นแหล่งรวบรวมเอกสาร ต ารา และงานวิจัยของ
อาจารย์ที่ผ่านกระบวนการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการและได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทาง
วิชาการ เพ่ือเป็นตัวอย่างให้บุคลากรสายวิชาการได้เข้าไปศึกษา สิ่งเหล่านี้จะช่วยในการสนับสนุนให้



  55 

บุคลากรเกิดความสนใจในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพราะมีช่องทางและ
สิ่งอ านวยความสะดวกที่เอ้ือต่อการพัฒนาของบุคลากรสายวิชาการ ซึ่งในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลัก
กล่าวสอดคล้อง ดังนี้ 
  “มหาวิทยาลัยควรมีการจัดวัสดุ อุปกรณ์ส าหรับรองรับในการท าวิจัยของอาจารย์ 
หรือการจัดโรงพิมพ์ส าหรับใช้พิมพ์หนังสือ ต ารา เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่อาจารย์ในมหาวิทยาลัย”
(อาจารย์ A. นามสมมุติ, 2560) 
  “การขอต าแหน่งทางวิชาการ มหาวิทยาลัยควรให้การสนับสนุน เช่น การจัดหา
แหล่งสนับสนุนเงินทุนวิจัยให้อาจารย์ หรือการสนับสนุนค่าใช้จ่ายในการท าผลงาน มีโรงพิมพ์ให้
อาจารย์สามารถตีพิมพ์ผลงาน ต าราได้ เพ่ือเป็นการลดค่าใช้จ่ายในการท าผลงาน เพราะการท า
ผลงานในแต่ละครั้งมีต้นสูง” (อาจารย์ B. นามสมมุติ, 2560) 
  “ผมคิดว่ามหาวิทยาลัยควรมีแหล่งค้นคว้าให้อาจารย์ในการท างานวิจัย อาจจัดมุม
ในห้องสมุดส าหรับอาจารย์ในการค้นคว้า และรวบรวมผลงานของอาจารย์ที่ได้ผู้ช่วยศาสตราจารย์
แล้ว เป็นตัวอย่างในการท าผลงาน” (อาจารย์ C. นามสมมุติ, 2560) 

  3. การจัดเครื่องมือ เทคนิคส าหรับพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีความเหมาะสม
กับความต้องการของมหาวิทยาลัย การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจ าเป็นอย่าง
ยิ่งที่บุคลากรสายวิชาการจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมาย เ พ่ือใช้ส าหรับเตรียมความ
พร้อม และวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง ดังนั้น บุคลากรสายวิชาการจะต้องทราบถึง
คุณสมบัติ และกระบวนการในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งมหาวิทยาลัยจะต้องมีการ
ประชาสัมพันธ์ ให้ความรู้แก่บุคลากรสายวิชาการ ตั้งแต่คุณสมบัติของผู้ขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ เอกสารที่ใช้ส าหรับขอก าหนดต าแหน่ง ประเภทของผลงาน วิธีการเสนอขอก าหนดต าแหน่ง 
ตลอดจนกระบวนการตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ ซึ่งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจะต้องท าหน้าที่เป็น
ส่วนกลางในประสานและให้ความรู้แก่บุคลากรสายวิชาการ โดยอาจจัดโครงการอบรม สัมมนา เชิง
ปฏิบัติการเพ่ือให้ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมายในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แนวทางใน
การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ นอกจากการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีศักยภาพในการ
พัฒนาองค์ความรู้ และพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนมีส่วนส าคัญต่อการผลิตบัณฑิตนัก
ปฏิบัติตามอัตลักษณ์ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญใน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ ดังนั้นการจัดเครื่องมือเพ่ือพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ จึงเป็น
หน้าที่ส าคัญของมหาวิทยาลัย ซึ่งมหาวิทยาลัยสามารถท าได้แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น 
การอบรม สัมมนาเชิงปฏิบัติการ การจัดเสวนาแลกเปลี่ยนความรู้จากวิทยากรผู้เชี่ยวชาญด้าน
การศึกษา และการขอต าแหน่งทางวิชาการ มาบรรยายเกี่ยวกับแนวทางการเข้าสู่กระบวนการขอ
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ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ การจัดคลินิกทางวิชาการ โดยเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาต่างๆ มาให้
ค าปรึกษาในประเด็นปัญหาที่อาจารย์มีข้อสงสัย หรือติดขัดในกระบวนขอต าแหน่ง การจัดแหล่ง
ค้นคว้าข้อมูลเพ่ือให้อาจารย์ที่ต้องการศึกษาด้วยตนเอง หรือศึกษาจากบุคคลต้นแบบที่อาจารย์มี
ความสนใจ เป็นต้น ดังมีผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าวสอดคล้องดังนี้ 
  “นอกจากการจัดโครงการอบรม สัมมนาเชิงปฏิบัติการแล้ว มหาวิทยาลัยน่าจะมี
ระบบติดตามความก้าวหน้าในการท าผลงานของอาจารย์ เช่น การจัดคลินิกทางวิชาการให้ค าปรึกษา
แก่อาจารย์ หรือผู้ที่สนใจ และคอยติดตามว่าอาจารย์นี้ท าผลงานไปถึงไหนแล้ว ผลงานเสร็จหรือยัง
พร้อมเข้ากระบวนการไหม” (อาจารย์ A นามสมมุติ, 2560) 
  “ส าหรับผมคิดว่าการจัดอบรม ยังไม่ตอบโจทย์เท่าที่ควร เพราะบางครั้งอาจารย์
หลายท่านไม่สามารถเข้าร่วมโครงการในวันเวลาที่จัด ด้วยเหตุอะไรก็แล้วแต่ มหาวิทยาลัยควรมีการ
พัฒนาอาจารย์นอกเหนือจากการจัดกิจกรรม เช่น การจัดคลินิกทางวิชาการซึ่งหลายๆ มหาวิทยาลัยมี
แล้ว หรือมีตัวอย่างผลงานของอาจารย์ที่ผ่านการพิจารณาแล้ว โดยอาจจัดมุมเล็กไว้ในห้องสมุด เพ่ือ
ความสะดวกในการค้นหา” (อาจารย์ B นามสมมุติ, 2560)   

  4. การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรสายวิชาการ การเข้าสู่กระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ สิ่งหนึ่งที่ส าคัญไม่น้อยไปกว่าการเตรียมเอกสาร ข้อมูลส าหรับยื่นเสนอขอก าหนด
ต าแหน่ง คือขวัญและก าลังใจ เพราะสภาพจิตใจมีส่วนในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ การที่
บุคลากรสายวิชาการมีก าลังใจที่ดี ถือเป็นพลังในการผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการมีความมุ่งมั่น 
นอกเหนือจากความต้องการที่มีอยู่ในตัวตามหลักทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ ที่มนุษย์มีความ
ต้องการพ้ืนที่ 5 ระดับ จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการพบว่าสภาวะทางด้านจิตใจที่วิตกกังวล 
กลัวว่าตนเองจะไม่ผ่านการพิจารณาผลงาน จากการรับฟังประสบการณ์ของผู้เคยขอก าหนดต าแหน่ง
ว่ามีความยาก ท าให้อาจารย์หลายท่านเกิดการมโนภาพว่าตนเองอาจจะไม่ผ่าน ดังมีผู้ให้ข้อมูลหลัก
กล่าวสอดคล้องดังความว่า 
  “เคยได้ยินจากอาจารย์ท่านอื่น ที่เค้าเคยส่งที่จะขอต าแหน่งทางวิชาการ เค้าบอกว่า
ขอยากมาก ไม่ว่าจะเป็นวิจัย ต ารา ถ้าไม่ได้คุณภาพจริง ๆ มันขอยากมาก ซึ่งกระบวนการไม่ยาก แต่
ผลลัพธ์ที่ได้ท าให้ดูยาก อย่างอาจารย์ท่านหนึ่งที่เคยส่งผลงาน ซึ่งผลออกมาไม่ผ่าน มันท าให้เรารู้สึก
ว่า ผลงานเค้าก็ดีท าไมไม่ผ่าน แล้วถ้าเป็นผลงานของเราจะผ่านไหม คือกลัวไปครึ่งหนึ่งแล้ว ท าให้เรา
รู้สึกว่ามันยาก” (อาจารย์ A นามสมมุติ, 2560)  
  แต่ในทางกลับกันก็มีอาจารย์หลายท่านที่ได้รับก าลังใจจากผู้มีประสบการณ์จากขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ที่คอยติดตาม คอยสอบถามและแนะน าประสบการณ์ดี ท าให้บุ คลากร



  57 

สายวิชาการหลายท่านมีก าลังใจและสามารถผ่านช่วงเวลาที่ยากที่สุดมาได้ นอกจากนี้มหาวิทยาลัยมี
ส่วนส าคัญในการกระตุ้น และสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากรสายวิชาการ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ขององค์กร 
  “ตอนนั้นมีอาจารย์หนึ่งที่ขอแล้ว ได้แล้ว ซึ่งท่านก็เป็นคนที่กระตุ้นได้อย่างดีเลย 
คอยถามว่า ท าถึงไหนแล้ว รีบท าได้แล้ว อะไรอย่างงี้ พอมีคนกระตุ้นเราปุ๊บ ท าให้เราจากท่ีเราไม่สน
ในที่จะท า ก็หันมาท า” (อาจารย์ B นามสมุมติ, 2560) 
  อย่างไรก็ตาม มหาวิทยาลัยได้มีการจัดให้มีการประกาศเกียรติคุณแก่ผู้ที่สามารถ
เสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ โดยมอบเกียรติบัตรพร้อมเงินรางวัลแก่ผู้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการใน
การประชุมสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และมีการประชาสัมพันธ์แสดงความ
ยินดีแก่ผู้ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการผ่านทางเว็บไซต์ของมหาวิทยาลัย เพ่ือชื่นชม แสดง
ความยินดี และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรสายวิชาการที่จะเข้าสู่กระบวนการขอก าหนด
ต าแหน่ง หรืออยู่ระหว่างการพิจารณาของคณะกรรมการ 

  5. การประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์แก่บุคลากรสายวิชาการ การ
ประชาสัมพันธ์ถือช่องทางหนึ่ง ในการเข้าถึงบุคลากรสายวิชาการนอกเหนือจากการจัดกิจกรรมอบรม 
สัมมนา หรือคลินิกทางวิชาการ การประชาสัมพันธ์โดยการแนะน าถึงประโยชน์ในการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการ เป็นการสร้างองค์ความรู้ ความเข้าใจที่ดีให้แก่บุคลากร ท าให้บุคลากรสายวิชาการมี
ทัศนคติที่ดีต่อกระบวนการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยกองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ท าหน้าที่เป็นสื่อกลางในการให้ความรู้ ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์แก่บุคลากรสายวิชาการเกี่ยวกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ หรือเรื่ องราวต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ของบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือเป็นสร้างเครือข่ายที่ดีในองค์กร ซึ่งรูปแบบ
ในการประชาสัมพันธ์สามารถท าได้หลายวิธี เช่น การประชาสัมพันธ์ผ่านทางเว็บไซต์มหาวิทยาลัย 
เว็บไซต์กองบริหารงานบุคคลที่บุคลากรสามารถเข้าไปศึกษาค้นคว้าข้อมูลที่เป็นประโยชน์ โดยภายใน
เว็บไซต์กองบริหารงานบุคคลจะประกอบไปด้วย การให้ค าแนะเกี่ยวกับการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ หนังสือแจ้งจากหน่วยงานภายนอก เช่น ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เป็น
ต้น ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการขอก าหนดทางวิชาการ นอกจากเว็บไซต์ บุคลากรสาย
วิชาการติดต่อสอบถามข้อมูลกับทางเจ้าหน้าที่ได้โดยตรงทั้งแฟนเพจกองบริหารงานบุคคล หรือ
โทรศัพท์ เพ่ือซักถามประเด็นที่มีข้อสงสัย และเป็นการประชาสัมพันธ์ในเรื่องราวที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล และเนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีการจัดการ



  58 

เรียนการสอน จ านวน 4 พื้นที่ กองบริหารงานบุคคลได้ลงพ้ืนที่เพ่ือพูดคุยปัญหาเกี่ยวกับประเด็น ข้อ
สงสัยในเรื่องเก่ียวกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  
  อย่างไรก็ตาม การสร้างช่องทางประชาสัมพันธ์ นับเป็นแนวทางหนึ่งในการพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรสายวิชาการ ทางด้านความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติการเข้าสู่
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือขอแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์  และเป็นการเตรียมความพร้อมในการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้า
ให้แก่บุคลากรสายวิชาการ ซึ่งบุคลากรจะทราบได้ว่าจะสามารถเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่ง
เมื่อใด และการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการนั้น จะต้องมีเอกสารอะไรบ้าง เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการ
วางแผนท างานวิจัย ผลิตต ารา และเอกสารประกอบการสอนให้มีคุณภาพ ถูกต้องตามระเบียบของ
มหาวิทยาลัย น าไปสู่การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการต่อไป 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

  การศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ได้น าเสนอทัศนคติของ
บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นปัญหา อุปสรรคที่ส่งผลกระทบในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และเสนอแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร โดยการศึกษาครั้ง
นี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากทัศนคติ พฤติกรรมการแสดงออก และวัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมทางสังคม
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และน าผลมาวิเคราะห์ โดย
มีผลการวิจัยที่ได้จากการศึกษาตามวัตถุประสงค์ 

สรุปผลการศึกษา 
  การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ถือเป็นเส้นทางความก้าวหน้าของผู้ที่ประกอบวิชาชีพอาจารย์ 
นับเป็นความภาคภูมิใจสูงสุดของของที่ท างานในวงวิชาการ ที่ท าหน้าที่ดังเรือจ้างที่ส่งลูกศิษย์ที่ฝั่งฝัน
นับครั้งไม่ถ้วน แต่การได้มาซึ่งต าแหน่งทางวิชาการ มีปัญหาและอุปสรรคมากมายบุคลากรสาย
วิชาการประสบ และพยายามหาแนวทางท่ีจะไปสู่ความส าเร็จ การประสบความส าเร็จนั้น ต้องได้รับ
การสนับสนุนจากทุกภาคส่วน ทั้งตัวบุคคลและมหาวิทยาลัย ซึ่งมหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาของบุคลากรสายวิชาการ เพราะบุคลากรสายวิชาการเป็นกุญแจส าคัญในการ
ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยให้ไปสู่ความส าเร็จ กล่าวคือการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพ สามารถออกไปรับใช้
สังคม และพัฒนาเศรษฐกิจตามแผนยุทธศาสตร์ของประเทศได้อย่างยั่งยืน 
  การศึกษาสภาพปัญหา และแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เป็นการศึกษาบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีประสบการณ์ในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และบุคลากรสาย
วิชาการท่ีมีคุณสมบัติตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารง
ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 เพ่ือศึกษาสภาพ
ปัญหา อุปสรรคที่ส่งผลกระทบแก่บุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยมี
สัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการที่มีประสบการณ์และผ่านกระบวนการในการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ มาเป็นแนวทางในการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการท่ีมีคุณสมบัติและก าลังจะเข้าสู่
กระบวนการ พร้อมศึกษาแนวทางการพัฒนาที่รูปธรรมควบคู่กัน ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการศึกษาตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 
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  สภาพปัญหาของบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
  1. ภาระหน้าที่ในฐานะบุคลากรสายวิชาการ (อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์) และ
ภาระหน้าที่อ่ืนๆ มีจ านวนมาก แม้ว่ามหาวิทยาลัยจะออกระเบียบว่าด้วยการก าหนดมาตรฐานภาระ
งานขั้นต่ า เพ่ือก าหนดภาระงานของบุคลากรสายวิชาการ แต่สภาพความเป็นจริงด้วยจ านวนนักศึกษา
ที่มีจ านวนมากประกอบกับบางรายวิชาเป็นวิชาพ้ืนฐานที่นักศึกษาทุกคณะต้องเรียน ท าให้ภาระงาน
สอนสูงกว่าภาระงานขั้นต่ าที่มหาวิทยาลัยก าหนด นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมอ่ืนๆ ของมหาวิทยาลัยที่
บุคลากรสายวิชาการ ต้องผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนเข้าร่วมกิจกรรม เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดหนึ่งในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ค่าจ้างของบุคลากรสายวิชาการทั้งข้าราชการ
และพนักงานมหาวิทยาลัย ประกอบกับบุคลากรสายวิชาการได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภท
ผู้บริหาร ท าให้บุคลากรสายวิชาการบางท่านไม่มีเวลา เนื่องจากภาระงานด้านบริหาร ก็มีความส าคัญ
ไม่น้อยไปกว่าภาระงานด้านอ่ืน ๆ และยังไม่รวมถึงภาระงานที่บุคลากรสายวิชาการได้รับมอบหมาย 
เช่น การเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา การบริการวิชาการ งานประกันคุณภาพ เป็นต้น 
  2. การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย การที่บุคลากรสายวิชาการจะพัฒนาองค์ความรู้
มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการกระตุ้นให้บุคลากรสายวิชาการเกิดตื่นตัวที่จะพัฒนาตนเอง และเพ่ิม
ศักยภาพในการท างาน พัฒนามหาวิทยาลัย ส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงานแก่ตนเอง โดยการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ถือเป็นการสร้างความเข้มแข็งด้านวิชาการให้แก่มหาวิทยาลัย แต่
มหาวิทยาลัยยังขาดความพร้อมของแหล่งเงินทุนสนับสนุนงานวิจัย เครื่องมือและสิ่งอ านวยความ
สะดวก ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการจัดท างานวิจัย หรือผลิตต าราของบุคลากรสายวิชาการ โดย
อาจารย์ส่วนใหญ่ใช้ทุนส่วนตัวในท าผลงาน และมีต้นทุนสูง ซึ่งมหาวิทยาลัยยังจัดหาปัจจัยดังกล่าวไม่
เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรสายวิชาการ 
  3. การสื่อสารระหว่างบุคคล การสื่อสาร พูดคุย ถือเป็นกระบวนการสร้างความ
เข้าใจที่ส าคัญ มีทั้งผลดีและผลเสีย หากการสื่อสารนั้นเกิดความผิดพลาด ท าให้เกิดความเสียหาย
ระหว่างบุคคล ในการท าความเข้าใจ ซึ่งการสื่อสารและการรับฟังความคิดเห็นจากผู้ที่มีประสบการณ์
เชิงลบในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ส่งผลให้อาจารย์ผู้รับฟังมีทัศนคติเบื้องต้นในการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการเชิงลบ เป็นการบั่นทอนความรู้สึกของตนเองที่มีความมุ่งมั่นในการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการเป็นอย่างมาก จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการพบว่าการสื่อสาร 
และการรับฟังข้อมูลจากบุคคลที่มีทัศนคติเชิงลบต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ถือเป็นสภาพ
ปัญหาที่เกิดขึ้น ส่งผลเสียต่อจ านวนบุคลากรสายวิชาการที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ เพราะมีความ
เข้าใจว่ากระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มีความยุ่งยากและเข้มงวด 
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  4. ความรู้ความเข้าใจระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการเข้าสู่กระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจ าเป็นอย่างยิ่งที่
บุคลากรสายวิชาการจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมาย เพ่ือใช้ส าหรับเตรียมความ
พร้อม และวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง ดังนั้น บุคลากรสายวิชาการจะต้องทราบถึง
คุณสมบัติ และกระบวนการในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จากการสัมภาษณ์อาจารย์
หลายท่าน มีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายพอสมควร แต่ยังไม่ชัดเจน เนื่องจากอาจารย์
หลายท่านกล่าวว่า ในช่วงที่เข้าอบรมก็มีความรู้ความเข้าใจพอสมควร แต่หลังจากนั้นได้เข้าไป
ปฏิบัติงาน และถึงเวลาจะเข้าสู่กระบวนการจริงแล้ว อาจารย์หลายท่านเกิดข้อสงสัยในกระบวนการ 
เพราะไม่แน่ใจว่ากระบวนการหรือข้อระเบียบ กฎหมายที่เคยศึกษามานั้น มีการปรับเปลี่ยนในส่วน
ใดบ้าง บางครั้งอาจารย์หลายท่านก็ศึกษาจากบุคคลที่มีประสบการณ์ ที่เคยผ่านกระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งมาแล้ว แต่ด้วยระยะเวลาที่ผ่านมานาน ระเบียบ ข้อบังคับที่อาจารย์ท่านนั้นผ่านมา
อาจยกเลิกไปแล้ว อาจารย์ก็ต้องไปศึกษาเพ่ิมเติม และบางท่านมีบุคคลที่รู้จักที่ปฏิบัติงานในส่วนงาน
ที่ดูแลด้านทรัพยากรบุคคล ก็อาศัยสอบถามจากบุคคลที่รู้จัก ซึ่งบุคคลอาจารย์อาจให้ข้อมูลที่ไม่
กระจ่าง เนื่องจากไม่ได้ปฏิบัติงานในด้านการขอก าหนดต าแหน่งโดยตรง ซึ่งทางออกสุดท้ายคื อ
การศึกษาหาข้อมูลด้วยตนเอง ซึ่งบุคลากรสายวิชาการอาจมีความรู้ความเข้าใจเพ่ิมขึ้นบางส่วน แต่
อย่างไรก็ตามวิธีที่ดีที่สุด คือการสอบถามจากผู้ปฏิบัติงานด้านการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
โดยตรง เพ่ือซักถามข้อสงสัย ในประเด็นที่อาจารย์ไม่เข้าใจ และท าความเข้าใจจากผู้ที่ดูแลในส่วนงาน
ดังกล่าวโดยตรง 
  5. การให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นของ
ต าแหน่งหรือระดับที่ด ารงอยู่และการเลื่อนเงินเดือน ตามท่ีคณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติร่างกฎ ก.พ.อ. ว่า
ด้วย การให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาได้รับเงินเดือน (ฉบับที่ 4) พ.ศ.2560 และร่างกฎ 
ก.พ.อ. ว่าด้วยการก าหนดบัญชีเงินเดือนขั้นต่ าขั้นสูงของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2560 เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ต าแหน่งวิชาการ ต าแหน่ง
ประเภทผู้บริหาร ประเภททั่วไป และประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ เมื่อได้รับเงินเดือน
ถึงอัตราเงินเดือนขั้นสูง ให้ได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของต าแหน่งหรือระดับที่ด ารงอยู่ โดยการคิด
ค านวณเงินเดือนเพ่ิมส าหรับการเลื่อนเงินเดือนนั้น ให้คิดจากฐานในการค านวณส าหรับการเลื่อน
เงินเดือนของประเภทและต าแหน่งหรือระดับที่ผู้นั้นด ารงอยู่ ซึ่งกฎหมายดังกล่าวส่งผลดีต่อบุคลากร
สายวิชาการ ประเภทข้าราชการ เนื่องจากเงินเดือนผ่านที่บุคลากรจะได้รับจะทะลุเพดานไปอีกระดับ
ต าแหน่งหนึ่ง แต่ส่งผลเสียต่อมหาวิทยาลัย เพราะมหาวิทยาลัยจะไม่มีบุคลากรสายวิชาการที่เข้าสู่
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ หากบุคลากรประเภทดังกล่าวไม่เกิดการตื่นตัว  
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  จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ พบว่ามีผลต่อการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ ของข้าราชการสายวิชาการที่มีอายุราชการมากและใกล้เกษียณอายุราชการ เพราะคิดว่ากฎ 
ก.พ.อ. ดังกล่าวเอ้ือให้ข้าราชการสามารถเลื่อนเงินเดือนได้สูงกว่าต าแหน่งที่ตนครองอยู่ ซึ่งอาจารย์ที่
เป็นข้าราชการไม่ต้องท าผลงานเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ (ผู้ช่วยศาสตราจารย์) ก็สามารถ
เลื่อนเงินเดือนได้ถึงขั้นสูงสุดของต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จึงไม่จ าเป็นต้องท าผลงานเพ่ือเสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการก็ได้ แต่บุคลากรสายวิชาการหลายท่านลืมมองด้านอ่ืน นอกเหนือจากนี้ 
เช่น ได้รับการประกาศเกียรติคุณและรับเงินรางวัล เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจจากมหาวิทยาลัย การ
ได้รับเงินประจ าต าแหน่ง และค่าตอบแทนพิเศษรายเดือน หากท่านด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
สามารถเลื่อนเงินเดือนได้ถึงขั้นสูงสุดของต าแหน่งรองศาสตราจารย์ สิ่งต่างๆ เหล่านี้ ล้วนเป็นผล
ดีกว่าการเป็นอาจารย์ธรรมดา     
  6. การก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ใหม่ ตามที่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
โดยคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ได้ออกประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ พ.ศ. ๒๕๖๐ เพ่ือให้ครอบคลุมผลงานที่คณาจารย์ได้น าความรู้ความเชี่ยวชาญใน
สาขาวิชาของตนมาใช้ในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาชุมชน สังคมหรือประเทศ ตลอดจนผลักดันให้
สถาบันอุดมศึกษาไทยก้าวสู่ความเป็นสถาบันอุดมศึกษาชั้นน าระดับนานาชาติ และเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศได้ จากการก าหนดหลักเกณฑ์ใหม่ ท าให้อาจารย์หลายท่าน
พยายามเร่งท าผลงาน ก่อนหลักเกณฑ์ใหม่จะมีผลบังคับใช้ ส่งผลดีต่อมหาวิทยาลัย เพราะ
มหาวิทยาลัยจะมีจ านวนอาจารย์ที่มีต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมขึ้น แต่ในส่วนของบุคลากรสายวิชาการ
ถือเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ ด้วยระยะเวลาที่เหลือน้อยลง เพราะเกณฑ์ใหม่จะผลบั งคับใช้ตั้งแต่ 1 
พฤศจิกายน 2561 เป็นต้นไป  
  จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ ซึ่งขณะนั้นเป็นช่วงปรับเกณฑ์การขอก าหนดต าแหน่งเช่นเดียวกัน พบว่าปัญหาจากการ
ปรับเกณฑ์ใหม่ของบุคลากรสายวิชาการ คือการหนีเกณฑ์ เพราะบุคลากรสายวิชาการหลายท่าน
เตรียมเอกสารส าหรับขอก าหนดต าแหน่งเรียบร้อยแล้ว มีเพียงข้อมูลอีกเล็กน้อยที่ต้องปรับเพ่ิมให้
สมบูรณ์ก็สามารถยื่นเสนอขอก าหนดต าแหน่งได้แล้ว ถ้าบุคลากรสายวิชาการส่งผลงานล่าช้าอาจท า
ให้ยื่นเสนอขอไม่ทัน และต้องเพ่ิมงานวิจัยหรือเอกสารอื่น ๆ ตามเกณฑใ์หม่  
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  แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  1. การจัดภาระงานสอนและภาระอ่ืน ๆ ให้มีความเหมาะสม จากสภาพปัญหา
ดังกล่าว ส่งผลกระทบต่อบุคลากรสายวิชาการในด้านเวลาจัดท างานวิจัย ต ารา เอกสารประกอบการ
สอน ผลงานทางวิชาการ เพ่ือเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จากการสัมภาษณ์
บุคลากรสายวิชาการ พบว่าอาจารย์มีความต้องการที่จะเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ แต่ติดที่ระยะเวลาในการจัดเตรียมผลงาน เอกสารประกอบการสอนและอ่ืน ๆ เพราะ
ระยะเวลาส่วนใหญ่หมดไปกับการเตรียมการสอน และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากคณะ วิทยาลัย 
ทั้งในฐานะอาจารย์ผู้สอน และอาจารย์ที่มีต าแหน่งทางด้านบริหาร จึงมีความเห็นว่า การที่บุคลากร
สายวิชาการจะเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้นั้น สิ่งส าคัญท่ีเป็นปัญหาหลักของ
บุคลากรสายวิชาการ คือระยะเวลา เนื่องจากการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จ าเป็นจะต้องใช้
ความละเอียด รอบคอบในการเตรียมเอกสาร การศึกษาค้นคว้าข้อมูล เพ่ือจัดท าวิจัย ต ารา เอกสาร
ประกอบการสอน และเอกสารอ่ืน ๆ ที่ใช้ในกระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือให้
ผลงานอยู่ในเกณฑ์ ดังนั้น การจัดภาระงานสอนให้สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานภาระงานขั้นต่ าตาม
ประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เรื่อง เกณฑ์การเทียบมาตรฐานภาระงานขั้น
ต่ าของคณาจารย์ เพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการสามารถปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ได้ และมีเวลาในการเตรียม
ความพร้อมในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  
  นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยควรมีการก าหนดการเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย ซึ่ง
เป็นตัวชี้วัดบังคับในการประเมินความดีความชอบ โดยอาจก าหนดให้บุคลากรสายวิชาการเข้าร่วม
กิจกรรมของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยคนละ 1 กิจกรรมในแต่ละรอบการประเมิน และมีการผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนบุคคลเข้าร่วมกิจกรรม หรือในกรณีที่บุคลากรสายวิชาการในอยู่ขั้นตอนการเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ให้ได้รับการยกเว้นไม่ต้องเข้าร่วมกิจกรรม
ของมหาวิทยาลัย โดยก าหนดเป็นตัวชี้วัด “การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ” 
โดยก าหนดค่าเป้าหมายในรูปแบบไมล์สโตน (Milestone) เพ่ือติดตามความก้าวหน้าของบุคลากรสาย
วิชาการที่ใช้ตัวชี้วัดดังกล่าว โดยบุคลากรสายวิชาการสามารถใช้ตัวชี้วัดดังกล่าวไม่เกิน 4 รอบการ
ประเมินตามค่าระดับ เพ่ือเป็นการกระตุ้นบุคลากรสายวิชาการให้มีความมุ่งมั่นและใส่ใจในการเข้าสู่
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  
 



  64 

  2. การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการส่งเสริม และ
สนับสนุนบุคลากรสายวิชาการ ให้ได้รับการพัฒนาศักยภาพของตนและสอดคล้องกับสาขาวิชาชีพ 
และเสริมสร้างการพัฒนามหาวิทยาลัยให้มีศักยภาพได้รับการยอมรับจากสถานประกอบการ 
ผู้รับบริการ เพราะมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ผลิตบัณฑิตที่มีประสิทธิภาพตอบสนองความต้องการของ
สถานประกอบการ ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงควรให้การสนับสนุน และอ านวยความสะดวกอาจารย์ใน
การประสานข้อมูล ติดต่อสอบถาม การเตรียมความพร้อมของเครื่องมือส าหรับท างานวิจัย สนับสนุน
จัดหาแหล่งเงินทุนในการท าวิจัย ปรับปรุงรูปแบบการท างานให้มีความรวดเร็วในการติดตามการ
อนุมัติทุนวิจัยจากหน่วยงานภายนอก มีหน่วยงานให้บริการจัดพิมพ์และท ารูปเล่มเอกสาร ต าราเรียน 
หรือจัดหาแหล่งส าหรับตีพิมพ์ผลงานให้แก่อาจารย์ พัฒนาแหล่งสืบค้นคว้าข้อมูลให้มีความทันสมัย มี
ประสิทธิภาพ การจัดมุมห้องสมุดที่เป็นแหล่งรวบรวมเอกสาร ต ารา และงานวิจัยของอาจารย์ที่ผ่าน
กระบวนการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการและได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือเป็น
ตัวอย่างให้บุคลากรสายวิชาการได้เข้าไปศึกษา สิ่งเหล่านี้จะช่วยในการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความ
สนใจในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพราะมีช่องทางและสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่เอ้ือต่อการพัฒนาของบุคลากรสายวิชาการ  
  3. การก าหนดรูปแบบส าหรับพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีความหลากหลาย การ
เข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรสายวิชาการจะต้องมี
ความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมาย เ พ่ือใช้ส าหรับเตรียมความพร้อม และวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง ดังนั้น บุคลากรสายวิชาการจะต้องทราบถึงคุณสมบัติ และกระบวนการใน
การเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งมหาวิทยาลัยจะต้องมีการประชาสัมพันธ์ ให้ความรู้แก่
บุคลากรสายวิชาการ ตั้งแต่คุณสมบัติของผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เอกสารที่ใช้ส าหรับขอ
ก าหนดต าแหน่ง ประเภทของผลงาน วิธีการเสนอขอก าหนดต าแหน่ง ตลอดจนกระบวนการตั้งแต่
เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ ซึ่งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจะต้องท าหน้าที่เป็นส่วนกลางในการประสาน
และให้ความรู้แก่บุคลากรสายวิชาการ โดยอาจจัดโครงการอบรม สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ความรู้
เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมายในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แนวทางในการขอก าหนดต าแหน่ ง
ทางวิชาการ นอกจากการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีศักยภาพในการพัฒนาองค์ความรู้ และ
พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนมีส่วนส าคัญต่อการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติตามอัตลักษณ์ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่ส าคัญ ดังนั้นการจัดเครื่องมือเพ่ือพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ จึงเป็นหน้าที่ส าคัญของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งมหาวิทยาลัยสามารถท าได้แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การอบรม 
สัมมนาเชิงปฏิบัติการ การจัดเสวนาแลกเปลี่ยนความรู้จากวิทยากรผู้เชี่ยวชาญด้านการศึกษา และ
การขอต าแหน่งทางวิชาการ มาบรรยายเกี่ยวกับแนวทางการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่ง
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ทางวิชาการ การจัดคลินิกทางวิชาการ โดยเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาต่าง  ๆ มาให้ค าปรึกษาใน
ประเด็นปัญหาที่อาจารย์มีข้อสงสัย หรือติดขัดในกระบวนขอต าแหน่ง การจัดแหล่งค้นคว้าข้อมูล
เพ่ือให้อาจารย์ที่ต้องการศึกษาด้วยตนเอง หรือศึกษาจากบุคคลต้นแบบที่อาจารย์มีความสนใจ เป็น
ต้น 
  4. การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรสายวิชาการ การเข้าสู่กระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ สิ่งหนึ่งที่ส าคัญไม่น้อยไปกว่าการเตรียมเอกสาร ข้อมูลส าหรับยื่นเสนอขอก าหนด
ต าแหน่ง คือขวัญและก าลังใจ เพราะสภาพจิตใจมีส่วนในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ การที่
บุคลากรสายวิชาการมีก าลังใจที่ดี ถือเป็นพลังในการผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการมีความมุ่งมั่น 
นอกเหนือจากความต้องการที่มีอยู่ในตัวตามหลักทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  
  โดยมหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการกระตุ้น และสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร
สายวิชาการ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กร ซึ่งมหาวิทยาลัยได้มีการจัดให้มีการประกาศเกียรติ
คุณแก่ผู้ที่สามารถเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ โดยมอบเกียรติบัตรพร้อมเงินรางวัลแก่ผู้ด ารงต าแหน่ง
ทางวิชาการในการประชุมสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  และมีการ
ประชาสัมพันธ์แสดงความยินดีแก่ผู้ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการผ่านทางเว็บไซต์ของ
มหาวิทยาลัย เพ่ือชื่นชม แสดงความยินดี และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรสายวิชาการที่จะ
เขา้สู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่ง หรืออยู่ระหว่างการพิจารณาของคณะกรรมการ 
  5. การประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์แก่บุคลากรสายวิชาการ  การ
ประชาสัมพันธ์ถือช่องทางหนึ่ง ในการเข้าถึงบุคลากรสายวิชาการนอกเหนือจากการจัดกิจกรรมอบรม 
สัมมนา หรือคลินิกทางวิชาการ การประชาสัมพันธ์โดยการแนะน าถึงประโยชน์ในการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการ เป็นการสร้างองค์ความรู้ ความเข้าใจที่ดีให้แก่บุคลากร ท าให้บุคลากรสายวิชาการมี
ทัศนคติที่ดีต่อกระบวนการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยกองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ท าหน้าที่เป็นสื่อกลางในการให้ความรู้ ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์แก่บุคลากรสายวิชาการเกี่ยวกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ หรือเรื่องราวต่าง  ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ของบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือเป็นสร้างเครือข่ายที่ดีในองค์กร ซึ่งรูปแบบ
ในการประชาสัมพันธ์สามารถท าได้หลายวิธี เช่น การประชาสัมพันธ์ผ่านทางเว็บไซต์มหาวิทยาลัย 
เว็บไซต์กองบริหารงานบุคคลที่บุคลากรสามารถเข้าไปศึกษาค้นคว้าข้อมูลที่เป็นประโยชน์ โดยภายใน
เว็บไซต์กองบริหารงานบุคคลจะประกอบไปด้วย การให้ค าแนะเกี่ยวกับการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ หนังสือแจ้งจากหน่วยงานภายนอก เช่น ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เป็น
ต้น ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการขอก าหนดทางวิชาการ นอกจากเว็บไซต์ บุคลากรสาย
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วิชาการติดต่อสอบถามข้อมูลกับทางเจ้าหน้าที่ได้โดยตรงทั้งเฟสบุ๊คกองบริหารงานบุคคล หรือ
โทรศัพท์ เพ่ือซักถามประเด็นที่มีข้อสงสัย และเป็นการประชาสัมพันธ์ในเรื่องราวที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล และเนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีการจัดการ
เรียนการสอน จ านวน 4 พื้นที่ กองบริหารงานบุคคลได้ลงพ้ืนที่เพ่ือพูดคุยปัญหาเกี่ยวกับประเด็น ข้อ
สงสัยในเรื่องเก่ียวกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  
  จากที่กล่าวมานั้น ผู้วิจัยได้น าเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาสภาพปัญหาและ
แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้ าในอาชีพของ
บุคลากรสายวิชาการ น าไปสู่การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ดังแสดงในภาพที่ 1 
 

 

รูปภาพที่ 1 สรุปผลการศึกษาเกี่ยวกับสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการใน
การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 
 
 
 

สภาพปัญหาที่ส่งผลกระทบตอ่การขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ

ภาระหน้าท่ีในฐานะบุคลากรสายวิชาการและ
ภาระหน้าท่ีอื่นๆ มีจ านวนมาก

การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย

การสื่อสารระหว่างบุคคล

ความรู้ความเข้าใจระเบียบ กฎหมายท่ีเกี่ยวข้องกับการ
เข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ

การให้ข้าราชการพลเรือนฯ ได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้น
ของต าแหน่งหรือระดับท่ีด ารงอยู่และการเลื่อน
เงินเดือน

การก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งต้ัง
บุคคลให้ด ารงต าแหน่ง ผศ. รศ. ศ. ใหม่

แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 
เพื่อขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ

การจัดภาระงานสอนและภาระอื่นๆ ให้มี
ความเหมาะสม

การสนับสนุนจากมหาวิทยาลยัด้านแหล่ง
เงินทุน สื่อ วัสดุอุปกรณ์ เพื่ออ านวยความ
สะดวกในการท าผลงานทางวิชาการ

การจัดเครื่องมือ เทคนิคส าหรับพัฒนาบุคลากร
สายวิชาการให้มีความเหมาะสมกับความ
ต้องการของมหาวิทยาลัย

การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่
บุคลากรสายวิชาการ

การประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์
แก่บุคลากรสายวิชาการ

การขอ

ก าหนด

ต าแหน่ง

ทาง

วิชาการ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
  ในการอภิปรายผลการวิจัย ผู้วิจัยอภิปรายผลการศึกษา โดยยกประเด็นที่น่าสนใจ 
และเป็นข้อสังเกตมากล่าว โดยเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎีในบทที่ 2 ซึ่งมีประเด็นจากการศึกษาดังนี้ 

  สภาพปัญหาของบุคลากรสายวิชาการ ในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  จากการศึกษาสภาพปัญหาการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย
วิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  เกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผล
กระทบในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งบุคลากรสายวิชาการได้อธิบายถึง
สภาพปัญหาที่เป็นอุปสรรคในการเข้าสู่กระบวนการ ซึ่งผลที่ได้มีความแตกต่างกันตามบทบาทและ
หน้าที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ 

  1. ภาระหน้าที่ในฐานะบุคลากรสายวิชาการ (อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์) และ
ภาระหน้าที่อ่ืน ๆ มีจ านวนมาก ส่งผลต่อการท าผลงานทางวิชาการและการเตรียมความพร้อมเข้าสู่
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แม้มหาวิทยาลัยจะออกระเบียบว่าด้วยการก าหนด
มาตรฐานภาระงานขั้นต่ า เพ่ือให้สอดคล้องกับประกาศ ก.พ.อ. ก็ตาม แต่สภาพความเป็นจริงด้วย
จ านวนนักศึกษาที่มีจ านวนมากประกอบกับบางรายวิชาเป็นวิชาพ้ืนฐานที่นักศึกษาทุกคณะต้องเรียน 
ท าให้เกิดการสอนสูงกว่าภาระงานขั้นต่ า 
  นอกจากนี้ยังมีกิจกรรมอ่ืนๆ ของมหาวิทยาลัยที่บุคลากรสายวิชาการ ต้อง
ผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนเข้าร่วมกิจกรรม เนื่องจากเป็นตัวชี้วัดหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือ
พิจารณาเลื่อนเงินเดือน ค่าจ้างของบุคลากรสายวิชาการทั้งข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัย 
ประกอบกับบุคลากรสายวิชาการได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทผู้บริหาร เช่น รองอธิการบดี 
คณบดี รองคณบดี หรือการรักษาราชการแทนในต าแหน่งผู้อ านวยการกองต่างๆ ของสายสนับสนุน
วิชาการ ท าให้บุคลากรสายวิชาการบางท่านไม่มีเวลา เนื่องจากภาระงานด้านบริหาร ก็มีความส าคัญ
ไม่น้อยไปกว่าภาระงานด้านอ่ืน ๆ และยังไม่รวมถึงภาระงานที่บุคลากรสายวิชาการได้รับมอบหมาย 
เช่น การเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา การบริการวิชาการ งานประกันคุณภาพ เป็นต้น สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ (สมพิศ สุขแสน, 2556) พบว่า อาจารย์ต้องปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่นอกเหนือจากงานสอน เช่น งาน
บริหาร งานบริการชุมชน งานกิจการนักศึกษา งานประกันคุณภาพ ท าให้ไม่มีเวลาท าวิจัยและผลงาน
ทางวิชาการ และ(อ านวยพร  มโนวงค์ , 2552) พบว่า มีภาระงานสอนและภาระอ่ืนๆ มาก            
ขาดแรงจูงใจที่จะสร้างผลงาน และข้ันตอนในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการมีมากและใช้เวลานาน 
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  2. การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย การที่บุคลากรสายวิชาการจะพัฒนาองค์ความรู้ 
เพ่ือตอบสนองความต้องการของมหาวิทยาลัยนั้น มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการกระตุ้นให้บุคลากร
สายวิชาการเกิดตื่นตัวที่จะพัฒนาตนเอง เพ่ิมศักยภาพในการท างาน พัฒนามหาวิทยาลัย ส่งเสริม
ความก้าวหน้าในสายงานแก่ตนเอง โดยการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และมีผลงานทางวิชาการ
เผยแพร่ออกสู่สังคม สร้างความเข้มแข็งด้านวิชาการแก่มหาวิทยาลัย 
  แต่มหาวิทยาลัยยังขาดความพร้อมของเครื่องมือ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการ
จัดท างานวิจัย หรือผลิตต าราของบุคลากรสายวิชาการ โดยอาจารย์ส่วนใหญ่ใช้ทุนส่วนตัวในท า
ผลงาน และมีต้นทุนสูง ซึ่งมหาวิทยาลัยยังจัดหาปัจจัยดังกล่าวไม่เพียงพอต่อความต้องการของ
บุคลากรสายวิชาการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ (พรทิพย์  พุ่มศิริ, 2554) พบว่า ด้านแหล่งทุน มี
ความคิดเห็นสอดคล้องกับปัญหาอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มีค่าใช้จ่ายการน าเสนอผลงานทางวิชาการ
ค่อนข้างสูง มีเงินเดือนและค่าตอบแทนอ่ืนๆ น้อย ไม่ได้รับการสนับสนุนงบประมาณในการจัดท า
หนังสือ ต ารามีรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่ายจึงต้องหารายได้อ่ืนๆ เสริม อาจารย์หลายๆ ท่าน
แก้ปัญหาดังกล่าว ด้วยการสร้างเครือข่าย จากหน่วยงานใกล้ที่สามารถขอใช้บริการได้ หรืออาศัยจาก
เพ่ือนที่รู้จักในการขอบริการดังกล่าว ซึ่งการขอใช้บริการดังกล่าว อาจารย์ต้องไปรอคนอ่ืนที่มาก่อนใช้
เสร็จ จึงสามารถใช้ต่อได้ ซึ่งใช้ระยะเวลานาน 

  3. การสื่อสารระหว่างบุคคล การสื่อสาร พูดคุย ถือเป็นกระบวนการสร้างความ
เข้าใจที่ส าคัญ มีทั้งผลดีและผลเสีย หากการสื่อสารนั้นเกิดความผิดพลาด ท าให้เกิดความเสียหาย
ระหว่างบุคคล ในการท าความเข้าใจ ซึ่งการสื่อสารและการรับฟังความคิดเห็นจากผู้ที่มีประสบการณ์
เชิงลบในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ส่งผลให้อาจารย์ผู้รับฟังมีทัศนคติเบื้องต้นในการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการเชิงลบ เป็นการบั่นทอนความรู้สึกของตนเองที่มีความมุ่งมั่นในการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการเป็นอย่างมาก จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการพบว่าการสื่อสาร 
และการรับฟังข้อมูลจากบุคคลที่มีทัศนคติเชิงลบต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ถือเป็นสภาพ
ปัญหาที่เกิดขึ้น ส่งผลเสียต่อจ านวนบุคลากรสายวิชาการที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ เพราะมีความ
เข้าใจว่ากระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มีความยุ่งยากและเข้มงวด สอดคล้ องกับ
งานวิจัยของ (อ านวยพร  มโนวงค์, 2552) พบว่า อาจารย์มีทัศนคติลบเกี่ยวกับการขอต าแหน่งทาง
วิชาการ  

  4. ความรู้ความเข้าใจระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการเข้าสู่กระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจ าเป็นอย่างยิ่งที่
บุคลากรสายวิชาการจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมาย เพ่ือใช้ส าหรับเตรียมความ
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พร้อม และวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง ดังนั้น บุคลากรสายวิชาการจะต้องทราบถึง
คุณสมบัติ และกระบวนการในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จากการสัมภาษณ์อาจารย์
หลายท่าน มีความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมายพอสมควร แต่ยังไม่ชัดเจน เนื่องจากอาจารย์
หลายท่านกล่าวว่า ในช่วงที่เข้าอบรมก็มีความรู้ความเข้าใจพอสมควร แต่หลังจากนั้นได้เข้าไป
ปฏิบัติงาน และถึงเวลาจะเข้าสู่กระบวนการจริงแล้ว อาจารย์หลายท่านเกิดข้อสงสัยในกระบวนการ 
เพราะไม่แน่ใจว่ากระบวนการหรือข้อระเบียบ กฎหมายที่เคยศึกษามานั้น มีการปรับเปลี่ยนในส่วน
ใดบ้าง บางครั้งอาจารย์หลายท่านก็ศึกษาจากบุคคลที่มีประสบการณ์ ที่เคยผ่านกระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งมาแล้ว แต่ด้วยระยะเวลาที่ผ่านมานาน ระเบียบ ข้อบังคับที่อาจารย์ท่านนั้นผ่านมา
อาจยกเลิกไปแล้ว อาจารย์ก็ต้องไปศึกษาเพ่ิมเติม และบางท่านมีบุคคลที่รู้จักที่ปฏิบัติงานในส่วนงาน
ที่ดูแลด้านทรัพยากรบุคคล ก็อาศัยสอบถามจากบุคคลที่รู้จัก ซึ่งบุคคลอาจารย์อาจให้ข้อมูลที่ไม่
กระจ่าง เนื่องจากไม่ได้ปฏิบัติงานในด้านการขอก าหนดต าแหน่งโดยตรง ซึ่งทางออกสุดท้ายคือ
การศึกษาหาข้อมูลด้วยตนเอง ซึ่งบุคลากรสายวิชาการอาจมีความรู้ความเข้าใจเพ่ิมขึ้นบางส่วน แต่
อย่างไรก็ตามวิธีที่ดีที่สุด คือการสอบถามจากผู้ปฏิบัติงานด้านการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
โดยตรง เพ่ือซักถามข้อสงสัย ในประเด็นที่อาจารย์ไม่เข้าใจ และท าความเข้าใจจากผู้ที่ดูแลในส่วนงาน
ดังกล่าวโดยตรง สอดคล้องกับงานวิจัยของ(สมพิศ สุขแสน, 2556) พบว่า อาจารย์ที่เสนอผลงานทาง
วิชาการ ขาดความรู้และความชัดเจนในระเบียบและกฎเกณฑ์ของกระบวนการเสนอผลงานทาง
วิชาการ 

  5. การให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นของ
ต าแหน่งหรือระดับที่ด ารงอยู่และการเลื่อนเงินเดือน ตามท่ีคณะรัฐมนตรีมีมติอนุมัติร่างกฎ ก.พ.อ. ว่า
ด้วย การให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาได้รับเงินเดือน (ฉบับที่ 4) พ.ศ.2560 และร่างกฎ 
ก.พ.อ. ว่าด้วยการก าหนดบัญชีเงินเดือนขั้นต่ าขั้นสูงของข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2560 เพ่ือให้ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ต าแหน่งวิชาการ ต าแหน่ง
ประเภทผู้บริหาร ประเภททั่วไป และประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ เมื่อได้รับเงินเดื อน
ถึงอัตราเงินเดือนขั้นสูง ให้ได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้นสูงของต าแหน่งหรือระดับที่ด ารงอยู่ โดยการคิด
ค านวณเงินเดือนเพ่ิมส าหรับการเลื่อนเงินเดือนนั้น ให้คิดจากฐานในการค านวณส าหรับการเลื่อน
เงินเดือนของประเภทและต าแหน่งหรือระดับที่ผู้นั้นด ารงอยู่ ซึ่งกฎหมายดังกล่าวส่งผลดีต่อบุคลากร
สายวิชาการ ประเภทข้าราชการ เนื่องจากเงินเดือนผ่านที่บุคลากรจะได้รับจะทะลุเพดานไปอีกระดับ
ต าแหน่งหนึ่ง แต่ส่งผลเสียต่อมหาวิทยาลัย เพราะมหาวิทยาลัยจะไม่มีบุคลากรสายวิชาการที่เข้าสู่
กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ หากบุคลากรประเภทดังกล่าวไม่เกิดการตื่นตัว  
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  จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการ พบว่ามีผลต่อการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ ของข้าราชการสายวิชาการที่มีอายุราชการมากและใกล้เกษียณอายุราชการ เพราะคิดว่ากฎ 
ก.พ.อ. ดังกล่าวเอ้ือให้ข้าราชการสามารถเลื่อนเงินเดือนได้สูงกว่าต าแหน่งที่ตนครองอยู่ ซึ่ งอาจารย์ที่
เป็นข้าราชการไม่ต้องท าผลงานเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ (ผู้ช่วยศาสตราจารย์) ก็สามารถ
เลื่อนเงินเดือนได้ถึงขั้นสูงสุดของต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จึงไม่จ าเป็นต้องท าผลงานเพ่ือเสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการก็ได้ แต่บุคลากรสายวิชาการหลายท่านลืมมองด้านอ่ืน นอกเหนือจากนี้ 
เช่น ได้รับการประกาศเกียรติคุณและรับเงินรางวัล เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจจากมหาวิทยาลัย การ
ได้รับเงินประจ าต าแหน่ง และค่าตอบแทนพิเศษรายเดือน หากท่านด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
สามารถเลื่อนเงินเดือนได้ถึงขั้นสูงสุดของต าแหน่งรองศาสตราจารย์ สิ่งต่างๆ เหล่านี้ ล้วนเป็นผล
ดีกว่าการเป็นอาจารย์ธรรมดา     

  6. การก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ ใหม่ ตามที่ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
โดยคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ได้ออกประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ พ.ศ. ๒๕๖๐ เพ่ือให้ครอบคลุมผลงานที่คณาจารย์ได้น าความรู้ความเชี่ยวชาญใน
สาขาวิชาของตนมาใช้ในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาชุมชน สังคมหรือประเทศ ตลอดจนผลักดันให้
สถาบันอุดมศึกษาไทยก้าวสู่ความเป็นสถาบันอุดมศึกษาชั้นน าระดับนานาชาติ และเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศได้ จากการก าหนดหลักเกณฑ์ใหม่ ท าให้อาจารย์หลายท่าน
พยายามเร่งท าผลงาน ก่อนหลักเกณฑ์ใหม่จะมีผลบังคับใช้ ส่งผลดี ต่อมหาวิทยาลัย เพราะ
มหาวิทยาลัยจะมีจ านวนอาจารย์ที่มีต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมขึ้น แต่ในส่วนของบุคลากรสายวิชาการ
ถือเป็นอุปสรรคที่ส าคัญ ด้วยระยะเวลาที่เหลือน้อยลง เพราะเกณฑ์ใหม่จะผลบังคับใช้ตั้งแต่ 1 
พฤศจิกายน 2561 เป็นต้นไป  
  จากการสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการที่มีประสบการณ์ในการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ ซึ่งขณะนั้นเป็นช่วงปรับเกณฑ์การขอก าหนดต าแหน่งเช่นเดียวกัน พบว่าปัญหาจากการ
ปรับเกณฑ์ใหม่ของบุคลากรสายวิชาการ คือการหนีเกณฑ์ เพราะบุคลากรสายวิชาการหลายท่าน
เตรียมเอกสารส าหรับขอก าหนดต าแหน่งเรียบร้อยแล้ว มีเพียงข้อมูลอีกเล็กน้อยที่ต้องปรับเพ่ิมให้
สมบูรณ์ก็สามารถยื่นเสนอขอก าหนดต าแหน่งได้แล้ว ถ้าบุคลากรสายวิชาการส่งผลงานล่าช้าอาจท า
ให้ยื่นเสนอขอไม่ทัน และต้องเพ่ิมงานวิจัยหรือเอกสารอื่น ๆ ตามเกณฑ์ใหม่  
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  แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  1. การจัดภาระงานสอนและภาระอ่ืน ๆ ให้มีความเหมาะสม จากสภาพปัญหา
ดังกล่าว ส่งผลกระทบต่อบุคลากรสายวิชาการในด้านเวลาจัดท างานวิจัย ต ารา เอกสารประกอบการ
สอน ผลงานทางวิชาการ เพ่ือเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จากการสัมภาษณ์
บุคลากรสายวิชาการ พบว่าอาจารย์มีความต้องการที่จะเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ แต่ติดที่ระยะเวลาในการจัดเตรียมผลงาน เอกสารประกอบการสอนและอ่ืน ๆ เพราะ
ระยะเวลาส่วนใหญ่หมดไปกับการเตรียมการสอน และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากคณะ วิทยาลัย 
ทั้งในฐานะอาจารย์ผู้สอน และอาจารย์ที่มีต าแหน่งทางด้านบริหาร จึงมีความเห็นว่า การที่บุคลากร
สายวิชาการจะเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้นั้น สิ่งส าคัญท่ีเป็นปัญหาหลักของ
บุคลากรสายวิชาการ คือระยะเวลา เนื่องจากการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จ าเป็นจะต้องใช้
ความละเอียด รอบคอบในการเตรียมเอกสาร การศึกษาค้นคว้าข้อมูล เพ่ือจัดท าวิจัย ต ารา เอกสาร
ประกอบการสอน และเอกสารอื่นๆ ที่ใช้ในกระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือให้ผลงาน
อยู่ในเกณฑ์ ดังนั้น การจัดภาระงานสอนให้สอดคล้องกับเกณฑ์มาตรฐานภาระงานขั้นต่ าตามประกาศ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เรื่อง เกณฑ์การเทียบมาตรฐานภาระงานขั้นต่ าของ
คณาจารย์ เพ่ือให้บุคลากรสายวิชาการสามารถปฏิบัติงานอ่ืนๆ ได้ และมีเวลาในการเตรียมความ
พร้อมในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  
  นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยควรมีการก าหนดการเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัย ซึ่ง
เป็นตัวชี้วัดบังคับในการประเมินความดีความชอบ โดยอาจก าหนดให้บุคลากรสายวิชาการเข้าร่วม
กิจกรรมของมหาวิทยาลัยอย่างน้อยคนละ 1 กิจกรรมในแต่ละรอบการประเมิน และมีการผลัดเปลี่ยน
หมุนเวียนบุคคลเข้าร่วมกิจกรรม หรือในกรณีที่บุคลากรสายวิชาการในอยู่ขั้นตอนการเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ให้ได้รับการยกเว้นไม่ต้องเข้าร่วมกิจกรรม
ของมหาวิทยาลัย โดยก าหนดเป็นตัวชี้วัด “การเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ” 
โดยก าหนดค่าเป้าหมายในรูปแบบไมล์สโตน (Milestone) เพ่ือติดตามความก้าวหน้าของบุคลากรสาย
วิชาการที่ใช้ตัวชี้วัดดังกล่าว โดยบุคลากรสายวิชาการสามารถใช้ตัวชี้วัดดังกล่าวไม่เกิน 4 รอบการ
ประเมินตามค่าระดับ เพ่ือเป็นการกระตุ้นบุคลากรสายวิชาการให้มีความมุ่งมั่นและใส่ใจในการเข้าสู่
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กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ (อ านวยพร  มโนวงค์, 2552) 
ที่เสนอแนะว่า ควรก าหนดภาระงานให้เหมาะสมและเอ้ือต่อการท าผลงานทางวิชาการ และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ (สมพิศ สุขแสน, 2556) พบว่า ความต้องการท างานวิจัยและผลงานทางวิชาการ เพ่ือ
เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ ด้านการพัฒนาตนเอง ได้แก่ ลด
ภาระงานอ่ืนที่นอกเหนือจากงานสอนให้อาจารย์ที่ก าลังท าผลงานทางวิชาการ เช่น งานบริหาร งาน
ธุรการ งานประกันคุณภาพ งานกิจกรรมนักศึกษา เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้อาจารย์พัฒนาตนเอง และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (โสภณ  เจริญ, 2557) พบว่า มหาวิทยาลัยมีการลดภาระงานสอนในเวลา
ท างาน ลดภาระงานเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา 

  2. การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการส่งเสริม และ
สนับสนุนบุคลากรสายวิชาการ ให้ได้รับการพัฒนาศักยภาพของตนและสอดคล้องกับสาขาวิชาชีพ 
และเสริมสร้างการพัฒนามหาวิทยาลัยให้มีศักยภาพได้รับการยอมรับจากสถานประกอบการ 
ผู้รับบริการ เพราะมีบุคลากรที่มีคุณภาพ ผลิตบัณฑิตที่มีประสิทธิภาพตอบสนองความต้องการของ
สถานประกอบการ ดังนั้น มหาวิทยาลัยจึงควรให้การสนับสนุน และอ านวยความสะดวกอาจารย์ใน
การประสานข้อมูล ติดต่อสอบถาม การเตรียมความพร้อมของเครื่องมือส าหรับท างานวิจัย สนับสนุน
จัดหาแหล่งเงินทุนในการท าวิจัย ปรับปรุงรูปแบบการท างานให้มีความรวดเร็วในการติดตามการ
อนุมัติทุนวิจัยจากหน่วยงานภายนอก มีหน่วยงานให้บริการจัดพิมพ์และท ารูปเล่มเอกสาร ต าราเรียน 
หรือจัดหาแหล่งส าหรับตีพิมพ์ผลงานให้แก่อาจารย์ พัฒนาแหล่งสืบค้นคว้าข้อมูลให้มีความทันสมัย มี
ประสิทธิภาพ การจัดมุมห้องสมุดที่เป็นแหล่งรวบรวมเอกสาร ต ารา และงานวิจัยของอาจารย์ที่ผ่าน
กระบวนการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการและได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือเป็น
ตัวอย่างให้บุคลากรสายวิชาการได้เข้าไปศึกษา สิ่งเหล่านี้จะช่วยในการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความ
สนใจในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพราะมีช่องทางและสิ่งอ านวยความ
สะดวกที่เอ้ือต่อการพัฒนาของบุคลากรสายวิชาการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ(สมพิศ สุขแสน, 2556) 
พบว่า ความต้องการท าวิจัยและผลงานทางวิชาการ เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์ มหาวิทยาลัยก าหนดเงินทุนวิจัยภายในมหาวิทยาลัย เพ่ือสนับสนุนการ
ท าวิจัยของอาจารย์ให้มากขึ้น และมหาวิทยาลัยเพ่ิมแหล่งค้นคว้าและวัสดุอุปกรณ์ในการท าวิจั ยและ
ผลงานวิชาการแก่อาจารย์ให้เพียงพอ เช่น เอกสารต ารา เครื่องถ่ายเอกสาร เครื่องคอมพิวเตอร์ 
เครื่องพิมพ์ เครื่องสแกน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ(โสภณ  เจริญ, 2557) พบว่า มหาวิทยาลัยมี
ทุนสนับสนุนการท าผลงานวิชาการเกินกว่าร้อยละ 50 ของค่าใช้จ่าย และ(อ านวยพร  มโนวงค์, 
2552) พบว่า ควรให้งบประมาณแก่คณะเพ่ือซื้ออุปกรณ์เครื่องมือส าหรับงานวิจัย 
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  3. การก าหนดรูปแบบส าหรับพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีความหลากหลาย การ
เข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการจ าเป็นอย่างยิ่งที่บุคลากรสายวิชาการจะต้องมี
ความรู้ความเข้าใจในระเบียบ กฎหมาย เ พ่ือใช้ส าหรับเตรียมความพร้อม และวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าให้แก่ตนเอง ดังนั้น บุคลากรสายวิชาการจะต้องทราบถึงคุณสมบัติ และกระบวนการใน
การเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งมหาวิทยาลัยจะต้องมีการประชาสัมพันธ์ ให้ความรู้แก่
บุคลากรสายวิชาการ ตั้งแต่คุณสมบัติของผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เอกสารที่ใช้ส าหรับขอ
ก าหนดต าแหน่ง ประเภทของผลงาน วิธีการเสนอขอก าหนดต าแหน่ง ตลอดจนกระบวนการตั้งแต่
เริ่มต้นจนสิ้นสุดกระบวนการ ซึ่งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจะต้องท าหน้าที่เป็นส่วนกลางในการประสาน
และให้ความรู้แก่บุคลากรสายวิชาการ โดยอาจจัดโครงการอบรม สัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้ความรู้
เกี่ยวกับระเบียบ กฎหมายในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แนวทางในการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ นอกจากการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีศักยภาพในการพัฒนาองค์ความรู้ และ
พัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนมีส่วนส าคัญต่อการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติตามอัตลักษณ์ของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่ส าคัญ ดังนั้นการจัดเครื่องมือเพ่ือพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ จึงเป็นหน้าที่ส าคัญของ
มหาวิทยาลัย ซึ่งมหาวิทยาลัยสามารถท าได้แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การอบรม 
สัมมนาเชิงปฏิบัติการ การจัดเสวนาแลกเปลี่ยนความรู้จากวิทยากรผู้เชี่ยวชาญด้านการศึกษา และ
การขอต าแหน่งทางวิชาการ มาบรรยายเกี่ยวกับแนวทางการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ การจัดคลินิกทางวิชาการ โดยเชิญผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชาต่างๆ มาให้ค าปรึกษาใน
ประเด็นปัญหาที่อาจารย์มีข้อสงสัย หรือติดขัดในกระบวนขอต าแหน่ง การจัดแหล่งค้นคว้าข้อมูล
เพ่ือให้อาจารย์ที่ต้องการศึกษาด้วยตนเอง หรือศึกษาจากบุคคลต้นแบบที่อาจารย์มีความสนใจ เป็น
ต้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ(โสภณ  เจริญ, 2557) พบว่า มหาวิทยาลัยมีการสร้างบรรยายกาศทาง
วิชาการ เช่น การจัดประชุม อบรม สัมมนาทางวิชาการ (สมพิศ สุขแสน, 2556) มหาวิทยาลัยจัดตั้ง
หน่วยงานเฉพาะหน้าที่เผยแพร่ผลงานวิจัยและผลงานทางวิชาการของอาจารย์ที่ก าลังเสนอผลงาน
เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ และให้มีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเฉพาะด้านแก่อาจารย์ที่ก าลัง
ด าเนินการท าวิจัยและท าผลงานทางวิชาการ เช่น การวิเคราะห์ข้อมูล การอภิปรายผลการวิจัย การ
เขียนต ารา เอกสารประกอบการสอนและเอกสารค าสอน 

  4. การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรสายวิชาการ การเข้าสู่กระบวนการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ สิ่งหนึ่งที่ส าคัญไม่น้อยไปกว่าการเตรียมเอกสาร ข้อมูลส าหรับยื่นเสนอขอก าหนด
ต าแหน่ง คือขวัญและก าลังใจ เพราะสภาพจิตใจมีส่วนในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ การที่
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บุคลากรสายวิชาการมีก าลังใจที่ดี ถือเป็นพลังในการผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการมีความมุ่งมั่น 
นอกเหนือจากความต้องการที่มีอยู่ในตัวตามหลักทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  
  โดยมหาวิทยาลัยมีส่วนส าคัญในการกระตุ้น และสร้างขวัญก าลังใจให้แก่บุคลากร
สายวิชาการ ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กร ซึ่งมหาวิทยาลัยได้มีการจัดให้มีการประกาศเกียรติ
คุณแก่ผู้ที่สามารถเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ศาสตราจารย์ โดยมอบเกียรติบัตรพร้อมเงินรางวัลแก่ผู้ด ารงต าแหน่ง
ทางวิชาการในการประชุมสภามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์  และมีการ
ประชาสัมพันธ์แสดงความยินดีแก่ผู้ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการผ่านทางเว็บไซต์ของ
มหาวิทยาลัย เพ่ือชื่นชม แสดงความยินดี และเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรสายวิชาการที่จะ
เขา้สู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่ง หรืออยู่ระหว่างการพิจารณาของคณะกรรมการ 

  5. การประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์แก่บุคลากรสายวิชาการ  การ
ประชาสัมพันธ์ถือช่องทางหนึ่ง ในการเข้าถึงบุคลากรสายวิชาการนอกเหนือจากการจัดกิจกรรมอบรม 
สัมมนา หรือคลินิกทางวิชาการ การประชาสัมพันธ์โดยการแนะน าถึงประโยชน์ในการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการ เป็นการสร้างองค์ความรู้ ความเข้าใจที่ดีให้แก่บุคลากร ท าให้บุคลากรสายวิชาการมี
ทัศนคติที่ดีต่อกระบวนการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยกองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ท าหน้าที่เป็นสื่อกลางในการให้ความรู้ ค าแนะน าที่เป็น
ประโยชน์แก่บุคลากรสายวิชาการเกี่ยวกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ หรือเรื่องราวต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับสิทธิประโยชน์ของบุคลากรสายวิชาการ เพ่ือเป็นสร้างเครือข่ายที่ดีในองค์กร ซึ่งรูปแบบ
ในการประชาสัมพันธ์สามารถท าได้หลายวิธี เช่น การประชาสัมพันธ์ผ่านทางเว็บไซต์มหาวิทยาลัย 
เว็บไซต์กองบริหารงานบุคคลที่บุคลากรสามารถเข้าไปศึกษาค้นคว้าข้อมูลที่เป็นประโยชน์ โดยภายใน
เว็บไซต์กองบริหารงานบุคคลจะประกอบไปด้วย การให้ค าแนะเกี่ยวกับการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ หนังสือแจ้งจากหน่วยงานภายนอก เช่น ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เป็น
ต้น ระเบียบ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการขอก าหนดทางวิชาการ นอกจากเว็บไซต์ บุคลากรสาย
วิชาการติดต่อสอบถามข้อมูลกับทางเจ้าหน้าที่ได้โดยตรงทั้งเฟสบุ๊คกองบริหารงานบุคคล หรือ
โทรศัพท์ เพ่ือซักถามประเด็นที่มีข้อสงสัย และเป็นการประชาสัมพันธ์ในเรื่องราวที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล และเนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์มีการจัดการ
เรียนการสอน จ านวน 4 พื้นที่ กองบริหารงานบุคคลได้ลงพ้ืนที่เพ่ือพูดคุยปัญหาเกี่ยวกับประเด็น ข้อ
สงสัยในเรื่องเก่ียวกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ  
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
  จากการศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ
ดังนี้ 
   1. ควรจัดภาระงานสอนและภาระอ่ืน ๆ ให้มีความเหมาะสม อาจก าหนดภาระอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากภาระงานสอน โดยการหมุนเวียนหน้าที่กันภายในสาขาวิชา ซึ่งมีบุคลากรสายสนับสนุน
ท าหน้าที่ประสานกับอาจารย์ ก าหนดการเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลัยตามความเหมาะสม โดย
ก าหนดเฉพาะกิจกรรมที่มีความส าคัญ 
   2. มหาวิทยาลัยมีหน้าที่สนับสนุน และส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร และอ านวยความ
สะดวกแก่บุคลากรสายวิชาการ เช่น การสนับสนุนแหล่งเงินทุน อ านวยการความสะดวกด้าน
กระบวนการของอนุมัติงบวิจัย มีสื่อ วัสดุอุปกรณ์ในการผลิตหนังสือ ต าราเรียน จัดมุมห้องสมุดที่
รวบรวมผลงานของบุคลากรสายวิชาการท่ีผ่านการพิจารณา ไว้เป็นตัวอย่างให้อาจารย์ได้เข้าไปศึกษา 
   3. การจัดอบรม สัมมนาเชิงปฏิบัติการ เพ่ือพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการจัดท า
ผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เช่น โครงการการเขียน
ผลงานทางวิชาการ โดยแยกตามสาขา เช่น สาขาวิศวกรรมศาสตร์ สาขาบริหารธุรกิจ สาขาศิลป
ศาสตร์  เพื่อให้ผู้เข้าร่วมได้ถาม และรับฟังประเด็นปัญหาอย่างตรงประเด็นตามสายของตนเอง 
   4. การเรียนรู้จากต้นแบบที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชานั้น ๆ  มีการจัดเวทีเสวนา
จากผู้มีประสบการณ์  ผู้ทรงคุณวุฒิ และคณะกรรมการพิจารณาผลงานทางวิชาการ และเจ้าหน้าที่ที่
ดูแลในส่วนงานขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือบรรยาย และถามตอบประเด็นปัญหา   
   5. การสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร โดยการมอบเงินรางวัลสนับสนุนแก่บุคคลที่รับ
การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ หรือบุคคลที่เสนองานวิจัยในระดับชาติ นานาชาติ มีการ
ประกาศเกียรติคุณ ประชาสัมพันธ์ แสดงความยินดี เพ่ือให้เกิดก าลังใจในการพัฒนาตนเองต่อไป  

ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
  1. ควรศึกษาประสิทธิภาพ รูปแบบการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการอย่างตรงจุด 
  2. ควรศึกษาสภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่งในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ เพ่ือเปรียบเทียบ
สภาพปัญหาและความต้องการพัฒนาของบุคลากรสายวิชาการของแต่ละมหาวิทยาลัย น าไปสู่การ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม 
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แนวค าถามส าหรับสัมภาษณ์บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

  หัวข้อ สภาพปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือขอก าหนด

ต าแหน่ง  ทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

  1.1 ประวัติส่วนตัว ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์การท างาน 

  1.2 จุดเริ่มต้นของการเป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัย 

  1.3 เป้าหมายของการเป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัย 

ตอนที่ 2 สภาพปัญหาในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

  2.1 ท่านคิดว่าปัญหา หรืออุปสรรคอะไรบ้างที่ส่งผลให้ท่านเข้าสู่กระบวนการขอ

ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย 

  2.2 ตามท่ีคณะรัฐมนตรี มีมติเห็นชอบร่าง กฎ ก.พ.อ. ว่าด้วยการให้ข้าราชการพล

เรือน    ในสถาบันอุดมศึกษาได้รับเงินเดือน (ฉบับที่ 3) โดยให้ข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งวิชาการท่ี

เงินเดือนเต็มข้ัน ได้รับเงินเดือนสูงกว่าขั้น โดยใช้ฐานในการค านวณของระดับต าแหน่งที่ตนเองด ารง

ต าแหน่งอยู่ ในฐานะที่ท่านเป็นข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งวิชาการ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร และ

ส่งผลกระทบต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ หรือไม่ เพราะเหตุใด (ส าหรับข้าราชการ) 

  2.3 ตามท่ีส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ออกประกาศฯ เกี่ยวกับ

หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 

ศาสตราจารย์ ใหม่ ส่งกระทบอย่างไรในการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

  2.4 สภาพปัญหาอื่น ๆ เพ่ิมเติม (ถ้ามี) 

ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ 

  3.1 ท่านคิดว่า มหาวิทยาลัยควรมีระบบและกลไกในการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร

สายวิชาการ ในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ อย่างไร 

  3.2 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ (ถ้ามี) 



 

ประวัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล สิทธา  กิจเจริญ 
วัน เดือน ปี เกิด 25 พฤศจิกายน 2531 
สถานที่เกิด โรงพยาบาลศิริราช บางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา ประถมศึกษา โรงเรียนวัดราษฎร์บ ารุง (งามศิริวิทยาคาร)  

มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนปัญญาวรคุณ  
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) สาขางานการบัญชี โรงเรียนเทคโนโลยีสยาม 
(ช่างกลสยาม)  
ประกาศนีบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) สาขาการบัญชี โรงเรียนเทคโนโลยีสยาม 
(ช่างกลสยาม)  
ปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต (การจัดการ) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทร์ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 10. เพชรเกษม73 หนองค้างพลู หนองแขม กรุงเทพมหานคร   
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