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ABSTRACT 

 
 Since the academic year 2017-2020, it was found that the Faculty of Fine and 
Applied Arts has a decreasing number of permanent lecturers holding academic positions 
and the percentage of permanent lecturers holding academic positions is less than 50 
percent of the total number of lecturers. From the above mentioned problems, this 
research was conducted with the objective of studying 1) the success factors in applying 
for academic positions of the academic personnel of the: Faculty of Fine and Applied 
Arts Rajamangala University of Technology Thanyaburi  and 2 )  the guidelines for 
developing the success factors in applying for academic positions of academic personnel 
of the Faculty of Fine and Applied Arts, Rajamangala University of Technology 
Thanyaburi.  A specific sampling method was used to collect data from a sample of 35 
people. Of these, 27 people returned the questionnaire, representing 77.14 percent of 
the total number of respondents.  Mixed Method Research was conducted. The research 
method was divided into two phases: Phase 1  was quantitative research and Phase 2 
was qualitative research. The statistics used to analyze the data were frequency, 
percentage, mean, standard deviation and content analysis. 

Results from the research found that 1) the success factors in applying for 
academic positions as follows: the most internal factor was the attitude towards the 
teaching profession, followed by the self-development: and the achievement motivation 
factors. The most environmental factor was the policy of the university/faculty, followed 
by the factor of promotion and support from the administrators, and 2) Guidelines for 
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developing success factors in requesting academic positions for academic personnel at 
the Faculty of Fine and Applied Arts, Rajamangala University of Technology Thanyaburi 
are (1) stimulating academic personnel to have the desire to develop their potential in 
producing academic work by themselves; (2) developing academic personnel to have 
the potential in requesting research funding, writing textbooks, and producing other 
academic works; (3) creating an understanding of the criteria and methods for requesting 
academic positions; (4) creating a manual and guidelines for requesting academic 
positions; and (5) establishing a mentoring system to provide advice on producing 
academic work and requesting academic positions. The benefit from this research is 
information to encourage academic personnel to apply for more academic positions.    
This will lead to the development of knowledge in art to be widely accepted and build 
confidence among students and business establishments. 

 
 

Keywords : success factor, academic position, academic personnel 
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บทท่ี  1 

บทนำ 
 

1.1  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

  สถาบันอุดมศึกษามีพันธกิจหลักที่สำคัญ 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการ

วิชาการ และการทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม สถาบันอุดมศึกษาถือเป็นขุมปัญญาของประเทศ 

และมีความรับผิดชอบที่จะต้องส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาทำการศึกษาวจิัย

เพื ่อแสวงหาและพัฒนาองค์ความรู ้ในศาสตร์สาขาวิชาต่าง  ๆ อย่างต่อเนื ่องและเป็นระบบ            

เพื่อนำไปใช้ในการเรียนการสอน รวมทั้งการแก้ไขปัญหาและพัฒนาประเทศ การดำรงตำแหน่ง     

ทางวิชาการเป็นสิ่งสะท้อนการปฏิบัติงานดังกล่าวของบุคลากรสายวิชาการตามพันธกิจ (สำนักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2561) ประกอบกับบุคลากรสายวิชาการเป็นปัจจัยป้อนที่สำคัญของ

การผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพออกสู่สังคม การบริหารและพัฒนาคุณภาพบุคลากรสายวิชาการจึงนับเป็น

อีกหนึ่งพันธกิจหลักที่สำคัญของสถาบันอุดมศึกษาในการที่จะส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ

ให้มีคุณสมบัติที่เหมาะสมและเพียงพอ และเป็นอีกหนึ่งในหน้าที่สำคัญของบุคลากรสายวิชาการเอง   

ที่ต้องมีการพัฒนาตนเองให้มีความพร้อมต่อการยกระดับคุณภาพของหลักสูตร คณะ และสถาบัน   

ให้เป็นที่ยอมรับต่อสาธารณชนมากยิ่งขึ้น  

 ในสถานการณ์ปัจจุบันสถาบันอุดมศึกษาต่างมีการแข่งขันในด้านต่าง ๆ สูงมากยิ ่งขึ้น 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแข่งขันความเป็นเลิศทางวิชาการเพื่อให้มีการติดอันดับโลก ซึ่งเป็นการสร้าง

ภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่สถาบัน อีกทั้งยังเป็นการสร้างโอกาสทางการแข่งขันและการสร้างรายได้ให้กับ

มหาว ิทยาล ัยอ ีกทางหน ึ ่ งด ้วย (ปร ีชา จร ุงก ิจอน ันต ์ ,  2561) บ ุคลากร สายว ิชาการของ

สถาบันอุดมศึกษาจึงมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนการสร้างสรรค์ผลงานวิจัยและนวัตกรรม 

ดังนั ้น การพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพให้กับบุคลากรสายวิชาการจึงมีความสำคัญ 

นอกเหนือจากเป็นการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญ   

ในศาสตร์ที่เกี ่ยวข้อง เพื่อนำไปสู่การถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้แก่ผู้เรียนแล้ว  ยังเป็น     

การแสดงศักยภาพทางคุณค่าของวิชาชีพ นอกจากนี้ยังสามารถนำไปขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ

เพื ่อแสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพได้อีกทางหนึ่งด้วย (ฐิต าภา ทัพวงศ์, 2564)        

โดยการสะท้อนให้เห็นถึงความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพเป็นประโยชน์ทั้งต่อบุคลากรสายวิชาการและ   
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เป็นประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย อีกท้ังยังเป็นการตอบสนองความสำเร็จในการประกอบวิชาชีพอาจารย์ 

และสัมพันธ์ก ับรายได้ สถานภาพทางสังคม ซึ ่งเป็นการตอบสนองความต้องการของมนุษย์              

ได้เป็นอย่างดี (ณัฐยาณี บุญทองคำ และคณะ, 2559)  

 การขอกำหนดตำแหน่งทางว ิชาการ เป ็นต ัวช ี ้ว ัดที ่สำคัญแสดงให้เห ็นถ ึงค ุณภาพ              

การเป็นบุคลากรสายวิชาการที่สร้างสรรค์งานวิชาการ ซึ่งผลงานวิชาการเป็นเครื่องมือชี้วัดศักยภาพ

และความสำเร ็จด ้านว ิชาการของสถาบ ันอ ุดมศ ึกษา โดยความเป ็นเล ิศทางว ิชาการของ

สถาบันอุดมศึกษาจะเกิดขึ้นได้ต้องให้ความสำคัญในการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการ อันจะส่งผลไปสู่

การเรียนรู้และการพัฒนาผู้เรียน ท้ายที่สุดผลที่ตามมาคือการเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนการสอน      

ให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งระบบการขอกำหนดตำแหน่งวิชาการนี้ถือเป็นอีกหนึ่งเครื่องมือในการบ่งชี้ความรู้และ

ความเชี่ยวชาญของบุคลากรสายวิชาการ นอกเหนือจากนั้นยังแสดงให้เห็นถึงการได้รับการยอมรับ

จากสังคมทั้งในและต่างประเทศ (กฤษฎา วัฒนศักดิ์ และคณะ, 2561)  ทั้งนี้ คณะกรรมการประกัน

คุณภาพภายในระดับอุดมศึกษา ได้กำหนดไว้เป็นหนึ่งตัวบ่งชี้สำคัญในการประกันคุณภาพการศึกษา

ภายใน ระดับคณะ เทียบเกณฑ์การประเมินโดยคำนวณค่าร ้อยละของอาจารย์ประจำคณะ              

ที่ดำรงตำแหน่งทางวิชาการกับจำนวนอาจารย์ประจำคณะทั้งหมด แล้วจึงแปลงค่าร้อยละท่ีคำนวณได้

เทียบกับคะแนนเต็ม 5 คะแนน ส่งผลให้การเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการไม่ว่าจะเป็นตำแหน่ง        

ผ ู ้ช ่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ มีความสำคัญมากยิ ่งขึ ้นสำหรับ              

การเป็นอาจารย์มหาวิทยาลัย แต่ในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการมีระเบียบและกฎเกณฑ์เฉพาะ  

ของแต่ละตำแหน่ง อีกทั้งข้อจำกัดส่วนบุคคลของอาจารย์แต่ละคนที่มีอุปสรรคปัญหาแตกต่างกัน

ออกไป ไม่ว ่าจะเป็นการมีภาระงานสอนมาก ขาดแรงจูงใจที ่จะสร้างผลงาน หรือแม้กระทั่ง         

ความยุ ่งยากซับซ้อนของการเข้าสู่ตำแหน่ง จึงส่งผลให้การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการยังไม่เป็นไปตามที่ควรจะเป็น (ฉลอง สุขทอง และ  ศิรินทรัพย์ ไตรเกษม, 2561)          

ซึ ่งการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการจะเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงความลุ ่มลึกทางวิชาการ 

วิสัยทัศน์ ความพากเพียร และความอดทนของบุคลากรสายวิชาการ เนื่องจากต้องใช้ระยะเวลา      

ในการผลิตผลงานทางวิชาการค่อนข้างยาวนาน ไม่ว่าจะเป็นงานวิจัย งานสร้างสรรค์ เอกสารคำสอน 

เอกสารประกอบการสอน บทความทางวิชาการ ตำราเรียน หนังสือ นวัตกรรมและสิ่งประดิษฐ์     

จากที่กล่าวมาล้วนแล้วแต่ต้องผ่านความเห็นชอบจากผู ้ทรงคุณวุฒิภายนอก ผ่านขั ้นตอนตาม       

แนวทางการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ จึงจะสามารถได้รับการกำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้      
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การเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการจึงเปรียบเสมือนรางวัลแห่งความก้าวหน้าและความสำเร็จในสาขา

วิชาชีพให้กับบุคลากรสายวิชาการ (จันทนันท์ จารุโณปถัมภ์ และ สัญญา เคณาภูมิ, 2558)     

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นสถาบันการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่ให้บริการ

การศึกษาและผลิตทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้กับสังคมไทยเป็นระยะเวลายาวนาน  มีวัตถุประสงค์

เพื่อเป็นมหาวิทยาลัยด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่สามารถจัดการศึกษาวิชาการและวิชาชี พ

ชั้นสูง ที่เน้นการปฏิบัติ ทั้งในระดับปริญญาตรี โท และเอก เพื่อรองรับการศึกษาต่อของผู้สำเร็จ

การศึกษาจากสถาบันอาชีวศึกษาเป็นหลัก โดยจากการจัดกลุ ่มสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2564       

ของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ได้มีผลบังคับใช้เป็นกฎหมาย ประกาศ

ในราชกิจจานุเบกษา เม ื ่อว ันที ่  25 ม ีนาคม 2564 มีว ัตถ ุประสงค์เพ ื ่อให ้เก ิดการจัดกลุ่ม

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อกำหนดมาตรการส่งเสริม สนับสนุน และประเมินคุณภาพ กำกับดูแลและ

จัดสรรงบประมาณ เพ่ือการพัฒนาความเป็นเลิศของสถาบันอุดมศึกษาและการผลิตกำลังคนระดับสูง

เฉพาะทางตามความต้องการของประเทศ รวมทั้งการพัฒนาวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม         

ให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างแท้จริง การประกาศให้สถาบันอุดมศึกษาอยู่ในกลุ่มใด ให้คำนึงถึงศักยภาพและ

ความพร้อมของคณะวิชาทั ้งหมดที่มีอยู่ในสถาบันอุดมศึกษานั้น ทั ้งนี ้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       

ราชมงคลธัญบุรี  จ ัดอยู ่ในกลุ ่มที ่ 2 กลุ ่มพัฒนาเทคโนโลยีและส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม 

(Technology and Innovation) มุ่งเน้นสู่การจัดการศึกษาเพื่อเน้นการพัฒนาด้านเทคโนโลยีและ

ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม เพื่อให้สามารถตอบโจทย์ การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และอุตสาหกรรม

ของประเทศ โดยมหาวิทยาลัยฯ มีปณิธานมุ่งมั่นจัดการศึกษาและวิจัย ผลิตนวัตกรและนวัตกรรม    

ที่ทรงคุณค่าต่อเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม เพื่อการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ให้สอดคล้องกับ

นโยบายและจุดเน้นการขับเคลื ่อนกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ ว ิจ ัยและนวัตกรรม               

ในการเตรียมความพร้อมของประเทศไทยในศตวรรษที่ 21 โดยพัฒนาการอุดมศึกษาควบคู่ไปกับ    

การพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม จึงได้กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ที่สำคัญ

เพื ่อมุ ่งไปสู ่เป้าหมายที ่กำหนดไว้ (กองนโยบายและแผน , 2563) ประกอบกับมหาวิทยาลัยฯ           

อยู ่ในระหว่างการเปลี ่ยนสถานภาพเป็นมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ  อีกทั ้งสภามหาวิทยาลัย           

มีนโยบายให้ทุกคณะวิชานำเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพื ่อการดำเนินการที่เป็นเลิศ (Education 

Criteria for Performance Excellence : EdPEx) มาใช ้ในการบร ิหารจ ัดการศึกษาน ับตั ้ งแต่           

ปีการศึกษา 2564 เป็นต้นมา ดังนั้น จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการพัฒนาทุกประเด็น

ยุทธศาสตร์ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการและสร้างความเชื่อมั่น
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ให้กับสาธารณชน ผู้เรียน และสถานประกอบการ อย่างไรก็ตามแม้มหาวิทยาลัยฯ จะเป็นสถาบัน     

ที ่เน้นการพัฒนากำลังคนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีให้มีทักษะความชำนาญด้านวิ ชาชีพ 

เสริมสร้างทุนมนุษย์ให้กับประเทศ มีพันธกิจพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์เข้าสู ่ส ังคม           

แห่งการเปลี ่ยนแปลงให้สนองต่อยุทธศาสตร์ชาติและสิทธิประโยชน์บนพื ้นฐานความสุขและ

ความก้าวหน้าในสาขาวิชาชีพ แต่กลับพบว่าอัตราการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร       

สายวิชาการยังน้อยอยู่เมื่อเทียบกับสัดส่วนของบุคลากรสายวิชาการทั้งหมด (ฐิตาภา ทองไชย, 2562)  

 คณะศิลปกรรมศาสตร์ เป็นคณะวิชาที่เปิดสอนหลักสูตรวิชาชีพศิลปกรรมทุกแขนง โดยเน้น

องค์ความรู้ด้านศิลปกรรมศาสตร์เป็นหลัก จัดการเรียนการสอนในเชิงอนุรักษ์และพัฒนางานศิลปะ

ประจำชาติ นาฏศิลป์ ดนตรี และสร้างสรรค์งานศิลปะร่วมสมัย มีความมุ ่งมั ่นที่จะผลิตบัณฑิต         

ที่มีความรู้ ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม ในการที่จะทำนุบำรุง สืบสาน สร้างสรรค์ และพัฒนา

งานศิลปกรรม เพื ่อประโยชน์ต่อประเทศชาติ ภายใต้วิสัยทัศน์และนโยบายของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (คณะศิลปกรรมศาสตร์ , 2562) โดยผลจากการตรวจประเมินคุณภาพ

การศึกษาภายใน ระดับคณะ นับตั ้งแต่ป ีการศึกษา 2560 จนถึงปีการศึกษา 2563 พบว่า            

คณะศิลปกรรมศาสตร์มีจำนวนอาจารย์ประจำที่ดำรงตำแหน่งทางวิชาการมีจำนวนลดน้อยลงเรื่อยมา 

และมีร้อยละของอาจารย์ประจำที่ดำรงตำแหน่งทางวิชาการไม่ถึงร้อยละ 50 ของจำนวนอาจารย์

ทั้งหมด กล่าวคอื มีผู้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 ตำแหน่ง

รองศาสตราจารย์ จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.94 และ ตำแหน่งศาสตราจารย์ จำนวน 2 คน    

คิดเป็นร้อยละ 2.47 รวมผู้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการทั้งสิ้น จำนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 43.21  

ของจำนวนอาจารย์ทั้งหมด ซึ่งเหตุปัจจัยส่วนหนึ่งอาจเป็นผลสืบเนื่องมาจากอัตราการเกษียณอายุ

ราชการของอาจารย์ประจำต่อปีการศึกษา ส่งผลให้ผู ้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการมีจำนวนลดน้อย   

ถอยลง ประกอบกับอัตราการยื่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการในแต่ละปี

ยังมีจำนวนไม่มากนัก   โดยเฉลี่ยมีผู ้ยื ่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในแต่ละปีไม่เกิน 5 คน 

ในขณะที่คณะฯ มีเป้าหมายส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการยื ่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ        

ไม่น้อยกว่า ร้อยละ 10 ของจำนวนบุคลากรสายวิชาการทั ้งหมด หรือ 9 คนต่อปี  นอกจากนี้        

จากผลการศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี พบว่า บุคลากรสายวิชาการที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 400 คน มีความต้องการ

พัฒนาตนเองด้านการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการมากที่สุด รองลงมาเป็นการพัฒนาด้านการวิจัย    
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ด้านการสอน ด้านการฝึกอบรมและสัมมนา และ   ด้านการศึกษาต่อ ตามลำดับ (พรชลิศา ยะจะนะ, 

2564) 

 จากประเด็นปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะที่มีบทบาทหน้าที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากร

ของคณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จึง เล็งเห็นว่าหากอัตราการขอ

กำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการในแต่ละปียังมีจำนวนน้อยลงอย่างต่อเนื่อง และ

ขาดการกระตุ ้นให้บุคลากรสายวิชาการจัดทำผลงานทางวิชาการเพื ่อเสนอขอกำหนดตำแหน่ง       

ทางวิชาการ ย่อมส่งผลกระทบต่อการพัฒนาองค์ความรู้และศักยภาพเพื่อพัฒนาทางวิชาชีพ คุณภาพ

การจัดการเรียนการสอน การสร้างการยอมรับ และคุณภาพของผู้สอน เนื่องจากคุณภาพของบุคลากร

สายวิชาการ ถือเป็นสิ่งสำคัญในการสร้างผลผลิตที่มีคุณภาพตรงตามความต้องการของตลาดแรงงาน 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เพื ่อหาแนวทาง         

ในการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ      

อันจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพอาจารย์ให้เป็นไปตามความต้องการในการพัฒนาตนเอง การพัฒนา

องค์กร และสอดคล้องกับแนวนโยบายที่เกี่ยวข้อง นอกจากนั้นผลจากการวิจัยในครั้งนี้จะทำให้ได้รับ

สารสนเทศประกอบการพิจารณาแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการพัฒนาผลงานเพื่อขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการ ตลอดจนผู้ที่มีความประสงค์จะขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการจะได้แนวปฏิบตัิ

ที่ดีสำหรับการเตรียมความพร้อมในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการอย่างเป็นรูปธรรมต่อไป  
 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1.2.1  เพื ่อศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร        

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 1.2.2  เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ

ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

1.3  ขอบเขตการวิจัย  

 1.3.1 ขอบเขตด้านสาระเนื้อหา  

      เป็นการศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร  

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประกอบด้วย 1) ปัจจัย

ส่วนบุคคล 2) ปัจจัยภายใน และ 3) ปัจจัยแวดล้อม 
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      1.3.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

     ประชากร คือ บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    

ราชมงคลธัญบุรี นับจากฐานข้อมูลบุคลากรคณะศิลปกรรมศาสตร์ ปีงบประมาณ 2564 จำนวน    

รวมทั้งสิ้น 81 คน   

     กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี ที่ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ โดยใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 

Sampling) ประกอบด้วย ผู้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ จำนวน 2 คน  รองศาสตราจารย์ จำนวน     

4 คน และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 29 คน จำนวนรวมทั้งสิ้น 35 คน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถาม

กลับมา จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 77.14 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
 

 1.3.3 ตัวแปรที่ศึกษา 

     ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ ประกอบด้วย   

     1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  ได้แก่ เพศ การศึกษา อายุ อายุราชการ และประเภท
บุคลากร 

     2)  ปัจจัยภายใน ได้แก่ เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการพัฒนา
ตนเอง   
       3)  ปัจจัยแวดล้อม ได้แก่ นโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ และการส่งเสริมและสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา  
      ตัวแปรตาม คือ ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
 

1.4  กรอบแนวคิดการวิจัย  

  การวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องและผู้วิจัยสร้างกรอบแนวคิด จาก

การศึกษาผลงานวิจัยของภาคภูมิ ทะนุดี และคณะ (2557) ที ่ทำการศึกษาปัจจัยที ่ส ่งผลต่อ

ความสำเร็จในการทำผลงานทางวิชาการของอาจารย์ประจำ มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่ งานวิจัย

ของ ฐิตาภา ทองไชย (2562) ที่ทำการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี งานวิจัยของพรชลิศา ยะจะนะ (2563) 

ที่ทำการศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลธัญบุรี และงานวิจัยของ ฐิตาภา ทัพวงศ์ (2564) ที่ทำการศึกษาการพัฒนาความก้าวหน้า  

ในอาชีพ : กรณีศึกษากระบวนการสู่ความสำเร็จในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ใหม่  

โดยผู้วิจัยดำเนินการกำหนดกรอบแนวคิดได้ ดังนี้ 
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1. ปัจจัยส่วนบุคคล  

1.1 เพศ  
1.2 การศึกษา  
1.3 อายุ  
1.4 อายุราชการ  
1.5 ประเภทบุคลากร       

     2.  ปัจจัยภายใน            ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 
          2.1 เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์                                        ทางวิชาการ  
          2.2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
          2.3 การพัฒนาตนเอง   
     3.  ปัจจัยแวดล้อม 
          3.1 นโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ  
          3.2 การส่งเสริมและสนับสนุนจาก 
               ผู้บังคับบัญชา  

 

 

 

แนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ภาพที ่1.1  แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

       1.5.1 ได้รับสารสนเทศประกอบการพิจารณาแนวทางส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการพัฒนา

ผลงานเพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

       1.5.2 ได้แนวปฏิบัติที่ดีสำหรับการเตรียมความพร้อมในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ

อย่างเป็นรูปธรรม สำหรับผู้ที่มีความประสงค์จะขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรตาม 
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      1.5.3 ใช้เป็นข้อมูลในการเพ่ิมอัตราจำนวนบุคลากรสายวิชาการที่ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ

และได้รับการกำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้มากยิ ่งขึ ้น ซึ ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาองค์ความรู้     

ศาสตร์ทางด้านงานศิลป์ให้เป็นที่ยอมรับในวงกว้าง   

      1.5.4 เป็นการสร้างความเชื่อมั่นให้กับผู้เรียนและสถานประกอบการ ตลอดจนเป็นแรงกระตุ้น            

ให้นักเรียนหรือผู้สนใจตัดสินใจเข้าศึกษาต่อระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษา  

 

1.6  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ปัจจัยความสำเร็จ หมายถึง ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยภายใน และปัจจัยแวดล้อม ที่ส่งผล    

ต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการและได้ร ับการแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่ง          

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ การศึกษา อายุ อายุราชการ และประเภทบุคลากรของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 ปัจจัยภายใน หมายถึง เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 ปัจจัยแวดล้อม หมายถึง นโยบายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี นโยบายของ

คณะศิลปกรรมศาสตร์ และการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาระดับมหาวิทยาลัยและ    

ระดับคณะในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 ตำแหน่งทางว ิชาการ หมายถึง ตำแหน่งที ่ ได ้ร ับการแต่งต ั ้งตามกฎหมายว ่าด ้วย

สถาบันอุดมศึกษาของบุคลากรสายวิชาการ สังกัดคณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   

ราชมงคลธัญบุรี ประกอบด้วย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์  

 การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ หมายถึง การดำเนินการยื่นผลงานทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ สังกัดคณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี          

เพื่อขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการตามกระบวนการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   

และเป็นไปตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่ง     

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์   
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 ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ หมายถึง การแต่งตั้งบุคลากรสายวิชาการ 

สังกัดคณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

ประกอบด้วย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์  

 เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ หมายถึง ความรู้สึกหรือท่าทีเชิงบวกของบุคลากรสายวิชาการ 

สังกัดคณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที ่มีต่อวิชาชีพอาจารย์         

โดยแสดงออกให้เห็นถึงการให้คุณค่าและให้ความสำคัญต่อวิชาชีพการแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือ

แนวโน้มการตอบสนองต่อวิชาชีพในทางที่ดี และเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในการได้รับการยอมรับ     

ทางสังคมเป็นสำคัญ  

 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงจูงใจและความปรารถนาจากเบื้องลึกภายในจิตใจของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่จะกระทำ   

ภารกิจหรือกระทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้สำเร็จลุล่วงด้วยดีตามมาตรฐานและแผนการดำเนินงานที่กำหนดไว้                      

ด้วยความกระตือรือร้นและมีความรับผิดชอบต่อแผนและผลที่เกิดขึ้น    

 การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสร้างศักยภาพและขีดความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ 

คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ภายใต้ความต้องการที่จะให้ตนเอง   

มีความเจริญก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพและการรับรู้ศักยภาพของตนเอง  

 นโยบายของมหาวิทยาลัยและคณะ หมายถึง ระบบและกลไกของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    

ราชมงคลธัญบุรี และ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่ใช้ขับเคลื่อน 

ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      

ราชมงคลธัญบุรี สามารถจัดทำผลงานทางวิชาการเพื่อนำไปสู่การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

ด้วยวิธีการที่หลากหลายและต่อเนื่อง  

 การส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชา หมายถึง การให้ความช่วยเหลือของผู้บริหารและเอื้ออำนวย  

ต่อการจัดทำผลงานทางวิชาการและการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 

คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ตามลำดับชั้น นับตั้งแต่ ผู้บริหาร

ระดับภาควิชา ผู้บริหารระดับคณะ และผู้บริหารระดับมหาวิทยาลัย 

 การสนับสนุนการจัดทำผลงานของหน่วยงาน หมายถึง การกระตุ ้น กำกับติดตาม และ         

ให้กำลังใจบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี     

ให้สามารถจัดทำผลงานทางวิชาการตามเกณฑ์ที่กำหนด และสามารถขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ

ได้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้   
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 แนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร ็จ หมายถึง กระบวนการหร ือว ิธ ีการที ่ ได ้จาก             

การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักในการพัฒนาองค์ประกอบที่จะส่งผลต่อความสำเร็จในการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      

ราชมงคลธัญบุรี   

 บุคลากรสายวิชาการ หมายถึง บุคลากรประเภทข้าราชการ และ พนักงานมหาวิทยาลัย     

สายวิชาการ สังกัดคณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 คณะ หมายถึง คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

 มหาวิทยาลัย หมายถึง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  



บทท่ี  2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 

คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อนำมาใช้ประโยชน์ในการเป็นแนวทางการศึกษาวิจัย โดยได้ทำการศึกษา

หัวข้อที่เก่ียวข้อง ดังนี้   

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจตคต ิ

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

 3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  

 4.  นโยบายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 5.  นโยบายของคณะศิลปกรรมศาสตร์  

 6.  หลักเกณฑ์และวิธีการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

 7.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจตคติ  

 2.1.1  ความหมายของเจตคติ 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับเจตคติของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ พบว่า 

มีการให้ความหมายที่แตกต่างกันออกไป แต่มคีวามหมายสำคัญที่สอดคล้องกันคือไม่สามารถสังเกตได้   

โดยผู้วิจัยสรุปสาระสำคัญโดยสังเขปได้ ดังนี้ 

 Thurstone (1964 อ้างถึงใน มหาลาภ ป้อมสุข, 2559) กล่าวว่า เจตคติเป็นสิ่งที่อยู่ในจิตใจ

ที่ไม่สามารถสังเกตได้โดยง่าย แต่จะสามารถแสดงออกมาทางพฤติกรรม เป็นเรื ่องของความรู้สึก 

ความคิดเห็น อารมณ์ชอบหรือไม่ชอบต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ได้สัมผัสกับบุคคลนั้น ๆ  

 Rokeach (1970 อ้างถึงใน ณัฐวุฒิ แสงอ่อน, 2558) ให้ความหมายว่า เจตคติ หมายถึง   

การผสมผสานหรือจัดระเบียบต่อความเชื่อที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง  

โดยผลรวมของความเชื ่อนั้นจะเป็นตัวกำหนดแนวโน้มของบุคคลที่จะมีปฏิกิริยาหรือพฤติกรรม

ตอบสนองในลักษณะที่ชอบหรือไม่ชอบในสิ่งนั้น ๆ  



12 
 

 Allport (1976 อ้างถึงใน มหาลาภ ป้อมสุข, 2559 ) ให้ความหมายว่าเจตคติเป็นเรื ่อง

ความรู้สึกในใจ ซึ่งเกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับมาทั้งจากในอดีตและปัจจุบัน โดยสภาวะความรู้สึกนี้

พร้อมที่จะแสดงออกมาตามทิศทางความรู้สึกที่บุคคลมีต่อสิ่งนั้น ๆ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ได้สัมผัส 

เจตคติอาจจะแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมหรือไว้ในใจก็ได้  

 Schermerhorn (2000 อ้างถึงใน ณัฐวุฒิ แสงอ่อน, 2558)  กล่าวว่า เจตคติ คือ การวาง

แนวความคิด ความรู้สึก ให้ตอบสนองในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อคนหรือต่อสิ่งของในสภาวะแวดล้อม

ของบุคคลนั้น ๆ และสามารถที่จะรู้หรือถูกตีความได้จากสิ่งที่คนพูดออกมาอย่างไม่เป็นทางการ หรือ

จากการสำรวจอย่างเป็นทางการ หรือจากพฤติกรรมของบุคคลเหล่านั้น  

 Gibson (2000 อ้างถึงใน ณัฐวุฒิ แสงอ่อน, 2558) ให้ความหมายของเจตคติว่าเป็นตัวตัดสิน

พฤติกรรม เป็นความรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบ เป็นสภาวะจิตใจในการพร้อมที่จะส่งผลกระทบหรือ

ตอบสนองความรู้สึกของบุคคลนั้น ๆ ต่อบุคคลอื่นหรือต่อวัตถุสิ่งของหรือต่อสถานการณ์ใด ๆ ก็ตาม 

โดยเจตคติสามารถเรียนรู้หรือจัดการได้โดยใช้ประสบการณ์ส่วนบุคคล   

 Homby (2001 อ้างถึงใน ณัฐวุฒิ แสงอ่อน, 2558) ให้ความหมายของเจตคติว่า คือ วิถีทาง 

ที่บุคคลหนึ่งคิดหรือรู้สึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือคนใดคนหนึ่ง และเป็นวิถีทางที่ประพฤติหรือแสดงออก

ต่อใครหรือคนใดคนหนึ่ง ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากำลังคิดหรือรู้สึกอย่างไรในสถานการณ์นั้น ๆ  

 จันทิมา คเชนทร์ชาติ (2561) ให้ความหมายเจตคติ  หมายถึง ความรู้สึก ความคิด หรือ

แรงจูงใจของบุคคลที่มีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม ซึ่งอาจเป็นพฤติกรรมที่พอใจหรือไม่พอใจ

ต่อสิ่งนั้น ๆ 

 ชญารัตน์  บุญพุฒิกร (2561) ให้ความหมายเจตคติ หมายถึง ความเชื ่อ ความรู ้สึก           

ทางอารมณ์ ตลอดจนแนวโน้มพฤติกรรมของบุคคลที่จะแสดงออกมาให้เห็นในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

 พล พิมพ์โพธิ์ (2561) ให้ความหมายเจตคติ หมายถึง สภาพของความคิดหรือจิตใจที่มีต่อ   

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่ทำให้เกิดการแสดงออกหรือพฤติกรรมนั้นตามมาในภายหลัง  

 จันทิมา ชุวานนท์ และคณะ (2562) ให้ความหมายเจตคติ หมายถึง ความรู ้ส ึกหรือ        

ความคิดเห็นทีมี่ต่อสิ่งต่าง ๆ หรือผู้คนหรือวิธีการปฏิบัติที่เกิดจากสิ่งนี้  

 ศักดิ์ สุนทรเสณี (2531 อ้างถึงใน บุศรา  โขมพัตร, 2563) ให้ความหมายเจตคติ หมายถึง 

การรวบรวมเกี่ยวกับความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น ความเชื่อ และความจริง ที่อยู่ภายในตัวบุคคล 

และมีความพร้อมที่จะตอบสนองต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือบุคคลไปในทิศทางใดทางหนึ่ง ซึ่งการตอบสนอง

อาจแสดงออกมาอย่างร ู ้ส ึกต ัวหรือไม่ร ู ้ส ึกตัว ทางด้านวาจาและพฤติกรรมที ่แสดงออกมา              
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โดยไม่สามารถสังเกตได้โดยตรงแต่จะรับรู้และเข้าใจจากการสังเกตพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้า

เหล่านั้น  

 วสันต์ชัย สดคมขำ (2563) ให้ความหมายเจตคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือความคิดเห็น        

ที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ และแนวโน้มของพฤติกรรมบุคคลที่มีต่อตัวบุคคล สิ่งของ และสถานการณ์ต่าง ๆ    

ไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง อาจมีทิศทางในทางบวกหรือทางลบ  

 จากความหมายของเจตคติที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า เจตคติ หมายถึง ความรู้สึกหรือ

ท่าทีเชิงบวกหรือลบของบุคคลหนึ่ง ๆ ที่แสดงออกให้เห็นถึงการให้คุณค่าและให้ความสำคัญต่อสิ่งใด

สิ่งหนึ่ง โดยแสดงออกถึงพฤติกรรมหรือแนวโน้มการตอบสนองทั้งในทางบวกและทางลบ ซึ่งเกิดจาก

ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบแล้วอาจจะเก็บไว้ในใจหรือแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็น

ก็ได้  

  

 2.1.2  องค์ประกอบของเจตคติ 

  ธีรวุฒิ เอกะกุล (2549 อ้างถึงใน มหาลาภ ป้อมสุข, 2559) กล่าวถึงองค์ประกอบสำคัญ      

ที่ส่งผลให้คนเราเกิดมามีเจตคติท่ีแตกต่างกันไว้ 3 ด้าน คือ 

  1. ด้านความรู้ (Cognitive Component) บุคคลที่จะเกิดเจตคติต้องมีความรู้ต่อสิ่งต่าง ๆ 

หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ นั้นมาก่อน เพ่ือสรุปเป็นเหตุผลเกี่ยวกับความคิดและความเชื่อนั้น ๆ  

   2. ด้านความรู้สึก (Feeling Component) เป็นเรื ่องเกี่ยวกับความรู้สึกหรืออารมณ์ของ

บุคคลที ่มีต่อสิ ่งต่าง ๆ เมื ่อรู ้และมีความเข้าใจก็จะสามารถสรุปออกมาเป็นเรื ่องของอารมณ์             

ว่าเป็นอย่างไรต่อสิ่งนั้น  

  3. ด ้ านการปฏ ิ บ ั ติ  (Action Tendency Component) เ ป ็ นองค ์ ป ระกอบสำคัญ          

ลำดับสุดท้ายที่รวมตัวมาจากความรู้และความรู้สึก ทำให้เกิดความโน้มเอียงที่จะปฏิบัติหรือตอบสนอง

ต่อสิ่งนั้นไปในทิศทางเดียวกันหรือทิศทางที่ตรงกันข้าม  

  สมจิตร เรืองศรี (2550 อ้างถึงใน มหาลาภ  ป้อมสุข, 2559) อธิบายองค์ประกอบของเจตคติ

เอาไว้ 3 ประการ คือ  

  1. ด้านความรู ้ความคิด (Cognitive Component) เป็นประสบการณ์ของแต่ละบุคคล      

ที่มีความเกี่ยวข้องกับความรู้ ความคิด และความเชื่อ ที่บุคคลนั้นมีต่อสิ่งต่าง ๆ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ 

ที่ได้สัมผัสมา    
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  2. ด้านความรู ้สึกหรืออารมณ์ (Affective Component) เป็นเรื ่องเกี ่ยวกับความรู ้สึก 

อารมณ์ ความชอบหรือไม่ชอบ ที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่บุคคลนั้นได้ไปสัมผัสมา 

  3. ด้านการกระทำหรือพฤติกรรม (Behavioral Component) เป็นเรื ่องของพฤติกรรม 

การปฏิบัติ หรือการกระทำใด ๆ ตามความรู้สึกของบุคคลนั้น 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551 อ้างถึงใน มหาลาภ ป้อมสุข, 2559) ได้กำหนดองค์ประกอบ

ของเจตคติไว้ 3 ประการด้วยกัน คือ  

  1. ด้านความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Component)  เกี่ยวกับความรู ้ความเข้าใจของ

บุคคลนั้น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับความเชื่อหรือความคิดที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ ที่ตนได้สัมผัสมา  

  2. ด้านความรู้สึกหรืออารมณ์ (Affective Component) เกี่ยวกับความรู้สึกหรืออารมณ์

ของบุคคลนั้น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสิ่งเร้า แล้วนำมาสรุปประเมินสิ่งเร้านั้นว่าพอใจหรือไม่พอใจ ชอบหรือ  

ไม่ชอบ โดยองค์ประกอบด้านความรู้ความเข้าใจและด้านความรู้สึกหรืออารมณ์มีความสัมพันธ์         

ซึ่งกันและกัน เจตคติบางอย่างจะประกอบด้วยความรู้ความเข้าใจมากและองค์ประกอบด้านความรู้สึก

หรืออารมณ์น้อย อย่างไรก็ตามเจตคติบางอย่างก็มีลักษณะตรงกันข้ามซึ่งกันและกัน 

  3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) เกี่ยวกับความพร้อมหรือความโน้มเอียง    

ที่พร้อมจะปฏิบัติหรือตอบสนองต่อสิ่งเร้าในทิศทางที่จะสนับสนุนหรือคัดค้าน ขึ้นอยู่กับความเชื่อหรือ

ความรู้สึกของแต่ละบุคคล 

  ประหยัด ลักษณะงาม (2524 อ้างถึงใน พล พิมพ์โพธิ์, 2561) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

เจตคติไว้ว่า บุคคลจะสร้างเจตคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งได้นั้น มักจะต้อง

อาศัยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

  1.  ความรู้ (Cognitive Component) บุคคลจะต้องรู้ จะต้องทราบถึงรายละเอียดเกี่ยวกับ

สิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้น เพื่อก่อให้เกิดความเชื ่อในสิ ่งนั ้น เช่น เจตคติที่มีต่อระบบคอมมิวนิสต์ จะต้อง

ประกอบด้วยความเข้าใจทฤษฎีของมาร์ค ความรู้ทางประวัติศาสตร์ของรัสเซีย จีนแดง ความเชื่อ

เกี่ยวกับระบบการบริหารภายในประเทศ นโยบายต่างประเทศ และประเมินผลความเชื่อที่มีอยู่นั้น  

ว่าพอใจหรือไม่พอใจ ดีหรือไม่ดี เป็นต้น  

  2. ความรู้สึก (Affective Component) องค์ประกอบส่วนนี้จะเกี่ยวข้องกับอารมณ์ของ

บุคคลที่มีต่อสิ่งนั้น ในรูปของความยินดีหรือไม่ยินดี ชอบใจหรือไม่ชอบใจ องค์ประกอบทางอารมณ์นี้

จะก่อให้เกิดแรงจูงใจ เช่น ชาวอีสานไปอยู่กรุงเทพฯ มักจะมีความรู้สึกเป็นกันเอง สนิทสนมกับ      

คนอีสานด้วยกัน มีความสนใจความเป็นอยู่ของคนภาคอีสานมากกว่าภาคอ่ืน ๆ เป็นต้น 
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  3.  แนวโน้มของพฤติกรรม (Action Tendency) องค์ประกอบด้านนี้จะรวมความพร้อมของ

พฤติกรรมทั้งหมดที่จะแสดงออกต่อเป้าหมาย เช่น ถ้าบุคคลมีเจตคติทางบวกต่อสิ ่งใดสิ ่งหนึ่ง           

ที่กำหนดให้ เขาก็มักจะให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนสิ่งนั้น แต่ถ้าหากเขามีเจตคติในทางลบ 

พฤติกรรมที่แสดงออกมักออกมาในรูปของการทำลายหรือลงโทษ เป็นต้น   

  บุญรักษา ประเสริฐ (2552 อ้างถึงใน จันทิมา คเชนทร์ชาติ, 2561) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ

ของเจตคติเอาไว้ 3 ด้าน คือ 

  1. ความรู้เชิงประมาณค่า (cognitive Component) คือ การที่บุคคลมีความรู้ต่อสิ ่งใด    

สิ่งหนึ่งไปในทางใดทางหนึ่ง  

  2. ความรู ้สึกพอใจ (Affective Component) คือ ความรู ้สึกชอบ ไม่ชอบ พอใจ หรือ      

ไม่พอใจต่อบุคคลใดบุคคลหนึ่ง สิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง 

  3. ความพร้อมกระทำ (Action Tendency Component) คือ สิ่งที่บุคคลพร้อมที่จะให้ 

การสนับสนุน ช่วยเหลือ และส่งเสริมในสิ่งที่พอใจ แต่หากไม่พอใจก็จะมีพฤติกรรมตรงกันข้าม       

ด้วยการต่อต้านหรือเพิกเฉยต่อสิ่งนั้น  

  สุชีรา ภัทรายุตวรรน์ (2556 อ้างถึงใน ชญารัตน์ บุญญพุฒิกร, 2561) กล่าวว่า เจตคติ

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ ที่มีความสัมพันธ์กัน ได้แก่  

  1. Cognitive Component เป็นเรื่องความรู้ของบุคคลในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง อาจเป็นความรู้

ต่อบุคคล วัตถุ หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ในทางที่ดีหรือไม่ดี ในทางบวกหรือทางลบ 

  2.   Affective Component/Felling Component เป็นองค์ประกอบทางด้านอารมณ์ 

ความรู ้สึก ซึ ่งจะถูกเร้าจาก Cognitive Component เมื ่อคนเรารู ้สิ ่งใดสิ ่งหนึ ่งแล้ว จะนำไปสู่        

การเกิดความรู้สึกในทางที่ดีหรือไม่ดี ถ้าเรารู้สึกต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในทางที่ไม่ดี เราก็จะไม่ชอบหรือไม่

พอใจกับ สิ่งนั้น  

  3. Behavioral Component/Action Tendency Component เป็นเรื่องของความพร้อม             

ที่จะตอบสนองต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งและในทางใดทางหนึ่ง   

  ชญารัตน์ บุญญพุฒิกร (2561) ได้สรุปถึงองค์ประกอบเจตคติของบุคคล 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1.  องค ์ประกอบด ้านป ัญญา (Cognitive Component) หมายถ ึง เจตคต ิท ี ่ส ่ งผล              

ต่อความเชื่อหรือไม่เชื่อต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เกิดจากกระบวนการทางความคิดของบุคคล 

  2. องค์ประกอบด้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective Component) หมายถึง เจตคติที่ส่งผล

ต่อความรู้สึกทางอารมณ์เพ่ือตอบสนองต่อสิ่งเร้า ซึ่งอาจจะชอบหรือไม่ชอบ เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย  
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  3.   องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) หมายถึง เจตคติที ่ส ่งผล     

ต่อแนวโน้มการแสดงออกอย่างใดอย่างหนึ ่งของบุคคลเพื ่อตอบสนองต่อสิ ่งเร้าที ่มากระตุ้น             

ซึ่งอาจจะเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม   

  McGrire (1969 อ้างถึงใน เกศแก้ว คงคล้าย, 2562) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของเจตคติไว้ 

3 ประการ คือ 

  1.  องค์ความประกอบทางความรู ้ หมายถึง องค์ประกอบที ่เกี ่ยวข้องกับความเข้าใจ          

ในตัวบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้า เพื่อเป็นแนวทางในการสรุปว่าบุคคลนั้นมีความเชื่อและเจตคติต่อสิ่งเร้านั้น

อย่างไร 

  2.  องค์ประกอบทางความรู้สึกหรืออารมณ์ หมายถึง องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก 

หรืออารมณ์ของตัวบุคคลกับสิ่งเร้า โดยพิจารณาจากความพึงพอใจ ไม่พึงพอใจ ความต้องการและ  

ไม่ต้องการของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้า  

  3.  องค์ประกอบทางพฤติกรรม หมายถึง องค์ประกอบทางการแสดงออกหรือแนวโน้ม        

ที่บุคคลจะตอบสนองสิ่งเร้าในทิศทางต่าง ๆ โดยการตอบสนองจะขึ้นอยู่กับความเชื่อของบุคคล       

ที่แสดงออกมาให้สอดคล้องกับความรู้สึกภายในจิตใจ  

  Krench และ Egerton (1962 อ้างถึงใน บุศรา  โขมพัตร, 2563) ได้กล่าวว่า เจตคติ

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

  1. องค์ประกอบทางด้านความรู้ (Cognitive Component) หมายถึง การรู้ การเชื่อ และ  

การเข้าใจของบุคคล รับรู้ในทางบวกหรือทางลบ นำไปสู่เจตคติต่อสิ่งเหล่านั้น เช่น ถ้าเรารู้และเข้าใจ

ต่อสิ ่งใดสิ ่งหนึ ่งในทางที ่ด ี เราก็จะมีเจตคติที ่ดี แต่ถ้าเรารับรู ้ เชื ่อ และเข้าใจในสิ ่งใดสิ ่งหนึ่ง         

ในทางที่ไม่ดี เราก็จะมีเจตคติที่ไม่ดีต่อสิ่งนั้นด้วย แต่ถ้าเราไม่ได้รับรู้กับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่เกิดขึ้นนั้น     

เราก็จะไม่มีเจตคติหรือความคิดใด ๆ กับสิ่งเหล่านั้นเลย  

  2. องค์ประกอบทางด้านความรู ้สึก (Affective Component of Feeling Component) 

เป็นความรู้สึกและอารมณ์ท่ีเกิดจากการรู้หรือการรับรู้ต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งอาจมีในทางบวกและทางลบ 

เช่น ชอบ รัก เกลียด เบื่อ โดยความรู้สึกเหล่านั้นค่อนข้างอยู่ถาวรและเปลี่ยนแปลงได้ยาก  

  3.  องค ์ประกอบทางด ้านแนวโน ้มในเช ิงพฤต ิกรรมหร ือการกระทำ (Behavioral 

Component) หมายถึง เป็นแนวโน้มที่จะตอบสนองต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดทั้งด้านบวกหรือด้านลบ เช่น 

ความรู้สึกชอบหรือประทับใจในตัวดาราภาพยนตร์สาวคนหนึ่ง และมีแนวโน้มที่จะไปดูภาพยนตร์     

ที่ดาราสาวคนนี้แสดงอีกบ่อย ๆ   
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   จากองค์ประกอบที่กล่าวมาท้ังหมดข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าองค์ประกอบของเจตคติของบุคคล 

ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ  1) ด้านความรู้  2) ด้านความรู้สึก และ 3) ด้านพฤติกรรม ซึ่งเจตคติ         

ในแต่ละด้านของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกันออกไปตามความเชื่อและประสบการณ์ที่ผ่านมา

เป็นปัจเจกบุคคล  

 

  2.1.3  การวัดเจตคติ 

  จากการศึกษาเกี่ยวกับเจตคติที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าเจตคติเป็นเรื่องที่วัดยาก แต่อย่างไรก็ตาม

มีนักวิชาการได้เสนอแนวทางในการวัดเจตคติไว้หลายวิธี ดังนี้  

  ประหยัด ลักษณะงาม (2524 อ้างถึงใน พล พิมพ์โพธิ์, 2561) ได้กล่าวว่าเจตคติเป็นลักษณะ

ที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของแต่ละบุคคลและเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคลนั้น ๆ จึงจำเป็นต้องหา

เครื่องมือวัดเจตคติที่มีความหมายเที่ยงตรง มีความเชื่อถือได้ และเครื่องมือนั้นจะต้องมีค่าอำนาจ

จำแนกคุณภาพเจตคติของบุคคลได้ด้วย แต่เนื่องจากเจตคติเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นในใจของบุคคลจึงอาจจะ

สามารถวัดได้จากพฤติกรรมทางกาย ทางวาจา หรือทางภาษาที่แสดงออกก็ได้ 

  ศักดิ์ สุนทรเสณี (2531 อ้างถึงใน พล พิมพ์โพธิ์, 2561) ได้กล่าวถึงวิธีการวัดเจตคติท่ีสามารถ

กระทำได้ 3 วิธี คือ 

  1.  การสังเกต  เป็นวิธีการที่ใช้ประสาทหูและตาเป็นสำคัญในการศึกษาถึงเจตคติของ        

แต่ละบุคคล เป็นวิธีการศึกษาพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด แล้วนำข้อมูล        

ที่สังเกตได้ไปอนุมานว่าบุคคลนั้นมีเจตคติต่อสิ่งนั้นเป็นอย่างไร 

  2. การให้รายงานตนเอง เป็นวิธ ีการให้บุคคลนั้นเล่าถึงความรู ้ส ึกที ่มีต่อสิ ่งนั ้นออก         

โดยคะแนนที่ได้จากการวัดเจตคตินี้สามารถจัดแบ่งออกได้เป็นช่วง ๆ โดยในแต่ละช่วงมีขนาดที่เท่ากัน

และสามารถนำมาเปรียบเทียบกันได้  

  3. เทคนิคการฉายออก เป็นวิธีการวัดเจตคติโดยการสร้างจินตนาการจากภาพ โดยใช้ภาพ

เป็นตัวกระตุ ้นให้บุคคลนั ้นแสดงความคิดเห็นออกมา เพื ่อจะได้สังเกตและวัดได้ว ่าบุคคลนั้น             

มีความรู้สึกอย่างไรต่อเรื่องที่ต้องการวัด  
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  พวงรัตน์ ทวีร ัตน์ (2538 อ้างถึงใน พล พิมพ์โพธิ ์ , 2561) ได้กล่าวถึงแบบวัดเจตคติ             

ทีม่ีมาตรวัดเจตคติและที่นิยมใช้กันอยู่ 3 ประเภท คือ  

  1. มาตรวัดของเทอร์สโตน เป็นการกำหนดช่วงความรู้สึกของคนที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งเป็น    

11 ช่วง จากน้อยท่ีสุดไปถึงมากท่ีสุด ข้อความที่บรรจุลงในมาตรวัดจะต้องนำไปให้ผู้ตัดสินพิจารณาว่า

ควรอยู ่ในตำแหน่งใดของมาตรวัด โดยยึดหลักว่าข้อคิดเห็นที ่จะใช้เป็นเครื ่องวัดเจตคติได้              

ต้องให้ข้อความคิดเห็นนั ้นแทนความมากน้อยของเจตคติที ่มีต่อเร ื ่องนั ้น ๆ และช่วงเจตคติ              

แต่ละข้อความคิดเห็นจะมีระยะห่างเท่า ๆ กัน ตามท่ีมาตรวัดกำหนดไว้  

  2. มาตรวัดของลิเคิร์ท เป็นการกำหนดช่วงความรู้สึกของคนเป็น 5 ช่วงหรือ 5 ระดับ คือ 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เฉย ๆ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ข้อความที่บรรจุลงในมาตรวัด

ประกอบด้วยข้อความที่แสดงความรู้สึกต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดทั้งในทางที่ดี (ทางบวก) และในทา งที่ไม่ดี  

(ทางลบ) และมีจำนวนพอ ๆ กัน การกำหนดน้ำหนักคะแนนการตอบแต่ละตัวเลือกจะดำเนินการ

ภายหลังจากที่ได้รวบรวมข้อมูลมาแล้ว การใช้มาตรวัดนี ้มีผู ้นิยมใช้กันมากที่สุดเพราะสะดวก      

สร้างง่าย รวดเร็ว และมีความเชื่อม่ันค่อนข้างสูง  

  3. มาตรว ัดของออสกูด เป ็นการใช ้คำค ุณศ ัพท ์มาอธ ิบายความหมายของส ิ ่งเร้า              

โดยมีคุณศัพท์ตรงข้ามกันเป็นขั้วของมาตรวัด เป็นวิธีการวัดความคิดรวบยอดของแต่ละบุคคลหรือ        

กลุ่มบุคคลที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ โดยเป็นวิธีการวัดเจตคติโดยใช้ความหมายทางภาษาเป็นตัววัด สามารถ

แบ่งออกได้เป็น 3 รูปแบบ คือ 

   3.1  องค์ประกอบด้านการประเมินค่า เช่น ดี-ชั่ว จริง-เท็จ ฉลาด-โง ่

   3.2  องค์ประกอบด้านศักยภาพ เช่น แข็งแรง-อ่อนแอ หนัก-เบา หยาบ-ละเอียด 

   3.3  องค์ประกอบด้านกิจกรรม เช่น เร็ว-ช้า กระตือรือร้น-เฉื่อยชา 

  วรรณดี แสงประทีปทอง (2544 อ้างถึงใน เกศแก้ว คงคล้าย, 2562) ได้กล่าวถึงวิธีการวัด 

เจตคติไว้ 3 ประการ คือ 

  1. การสังเกต หมายถึง การเฝ้ามองดูพฤติกรรมของบุคคลที่ต้องการวัดเจตคติอย่างมี    

แบบแผนการวัด โดยการสังเกตนี้ผู้สังเกตต้องคอยติดตามดูพฤติกรรมตามธรรมชาติของผู้ถูกสังเกต 

โดยต้องไม่ให้ผู ้สังเกตรู้ตัวว่ากำลังถูกสังเกตอยู่ ไม่ต้องมีการขอความร่วมมือจากผู้ถูกสังเกต และ        

ไม่เปลี่ยนแปลงสถานการณ์ที่ต้องการสังเกตด้วย ทั้งนี้ การวัดด้วยวิธีการสังเกตนี้ผู้สังเกตต้องมีการใช้

เครื่องมืออ่ืน ๆ ช่วยประกอบในการสังเกตด้วย  
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  2. การสัมภาษณ์ หมายถึง การมีแบบคำถามให้ผู้ที่ต้องการสัมภาษณ์ตอบ โดยที่ผู้สัมภาษณ์

อาจมีผู้ช่วยในการจดบันทึกข้อหรือบันทึกเสียงการสัมภาษณ์ก็ได้ การสัมภาษณ์นี้จะทำให้ได้ทราบ

ข้อมูลของผู้ถูกสัมภาษณ์ทั้งในอดีต ปัจจุบัน และอนาคต  สำหรับการสัมภาษณ์มีข้อดีคือสามารถ   

เก็บข้อมูลได้มากและใช้เวลาไม่มากนัก  

  3. การใช้มาตรวัด หมายถึง การใช้เครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมาโดยมีระเบียบแบบแผนและ

วิธีการในการวิจัย สำหรับข้อดีของการใช้มาตรวัด คือ ผู้วิจัยสามารถเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง      

เป็นจำนวนมากในเวลาเดียวกัน สิ้นเปลืองงบประมาณน้อยกว่าวิธีการอื่น ๆ ดังนั้น การใช้มาตรวัด    

จึงเป็นที่นิยมใช้กันเป็นจำนวนมากเช่นเดียวกัน  

  สุชีรา ภัทรายุตวรรตน์ (2556 อ้างถึงใน ชญารัตน์ บุญพุฒิกร, 2561) ได้กล่าวถึงแนวทาง 

การวัดเจตคติว่าสามารถวัดได้ 2 วิธี คือ 

  1. การสังเกต (Observation) การสังเกตเป็นวิธีการศึกษาพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคล

ที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แล้วนำข้อมูลที่สังเกตได้นั้นไปอนุมานว่าบุคคลนั้นมีเจตคติต่อสิ่งนั้นเป็นอย่างไร  

  2. การรายงานตนเอง (Self-report) เป็นวิธีการศึกษาเจตคติของบุคคล โดยให้บุคคลนั้น

เล่าความรู้สึกที่มีต่อสิ่งนั้นออกมา โดยให้รายงานออกมาในลักษณะ รู้สึกชอบหรือไม่ชอบ หรือ เห็นว่า

ดีหรือไม่ดี สิ่งที่แสดงออกมานั้นจะกำหนดเป็นค่าคะแนนเจตคติได้  

  สำหรับการสร้างมาตรวัดเจตคติในรูปแบบของการรายงานตนเอง (Self-report) ให้มี    

ความเป็นมาตรฐานมีหลากหลายวิธี ซึ่งเทคนิควิธีที่เป็นที่นิยมมี 3 วิธี คือ   

  1. เทคนิคของลิเคิร์ท (Likert Technique) มาตรวัดของลิเคิร์ทมีหลายชื ่อเรียก ได้แก่ 

Likert Scale, Likert Type Scale, Sigma Scale, Method of Summate Rating, Summated 

Raging Scale และ Posteriori Approach ซึ่งมีข้อตกลงเบื้องต้นของมาตรวัดเจตคติของลิเคิร์ท ดังนี้  

   1.1 เจตคติมีการกระจายแบบโค้งปกติ (Normal Curve) 

   1.2 การตอบสนองต่อข้อคำถามแต่ละข้อในมาตรวัดจะมีล ักษณะคงที ่ แต่ทั ้งนี้        

ไม่ได้หมายความว่าลักษณะการตอบในทุก ๆ ข้อจะเหมือนกันหรือเท่ากัน 

   1.3 ผลรวมของลักษณะคงที่ของการตอบสนองในข้อความทั้งหมดของแต่ละบุคคล   

จะมีลักษณะเป็นเส้นตรงหรือเกือบเป็นเส้นตรง เพราะถึงแม้ว่าลักษณะคงที่ในทุก ๆ ข้อคำถาม       

จะไม่เหมือนกันหรือเท่ากัน แต่เมื ่อนำค่าคงที ่มารวมกันแล้วส่วนที ่เกินหรือน้อยกว่าค่าคงที่              

จะหักลบกันหมดไป 
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   1.4 ผลรวมของลักษณะคงที่ของการตอบสนองในข้อหนึ่ง ๆ จะมีองค์ประกอบร่วมกัน

อยู่หนึ่งตัว นั่นคือผลรวมนี้จะแทนค่าลักษณะที่วัดได้อย่างใดอย่างหนึ่งเพียงอย่างเดียว  

  2. เทคนิคของเทอร์สโตน (Thurstone Technique) เป็นวิธีการวัดตามระดับความมาก

หรือน้อยของความรู้สึกในด้านบวกและด้านลบที่มีต่อสิ่งหนึ่ง ซึ่ งความรู้สึกเหล่านี้แสดงให้เห็นถึง 

ความแตกต่างว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย ลักษณะของมาตรวัดวิธีนี ้จะหาค่าของแต่ละมาตรวัด 

(Scale) ของข้อความทางเจตคติก่อนที่จะนำไปรวบรวมข้อมูลที่จะวิจัย จึงเรียกว่า Priori Approach 

สร้างโดยกำหนดคุณลักษณะที่มีมากท่ีสุดถึงน้อยที่สุดให้ระยะห่างเท่า ๆ กัน  

  3. เทคนิคนัยจำแนกของออสกูด (Semantic Differential Technique หรือ Osgood 

Technique) เป็นแนวโน้มในการประเมินของบุคคล การเข้าหาหรือหลีกหนี การสนับสนุนหรือ

ต่อต้าน เป็นการแสวงหามิติของความหมายโดยนัย (Dimension of Connotative Meaning) โดยใช้

มาตรจำแนกความหมาย (Semantic Differential Scale) ให้บุคคลคตอบมโนทัศน์หนึ่ง ๆ ซึ่งเป็น

วัตถุ บุคคล หรืออื ่น ๆ ที ่มีความหมายสำหรับบุคคลอย่างไรบนข้อกระทงที ่มีคำคุณศัพท์ขั ้วคู่              

ที่มีความหมายตรงกันข้าม ลักษณะของเทคนิคนัยจำแนกออสกูดนี้เป็นวิธีสังเกตและวัดความหมาย

ของมโนภาพในด้านจิตวิทยา มีความเชื่อว่าภาษาเป็นการสื่อความหมายของมนุษย์ที่สามารถนำมา   

วัดความรู้สึกเจตคติและพฤติกรรมของมนุษย์ได้ เป้าเจตคติของออสกูด เรียกว่า มโนภาพ (Concept) 

เช่น วิเคราะห์มโนภาพแตกต่าง 20 มโนภาพ ให้คนตอบ 100 คน และใช้คำตรงข้าม 50 คู่ เสร็จแล้ว

นำมาวิเคราะห์องค์ประกอบโดยมี 3 องค์ประกอบพื้นฐาน ได้แก่   

   องค์ประกอบที ่  1 ด ้านการประเมินค่า (Evaluative Factor) เป ็นองค์ประกอบ             

ที่แสดงออกในด้านคุณค่า คำคุณศัพท์ที่ใช้ในการอธิบาย เช่น ดี-เลว สวย-น่าเกลียด สุข-ทุกข์ บวก-ลบ 

ฉลาด-โง่ สำเร็จ-ล้มเหลว 

   องค์ประกอบที่ 2 ด้านพลัง/อำนาจ (Potency Factor) เป็นองค์ประกอบที่แสดงออก

ทางด้านพลัง อำนาจ คำคุณศัพท์ที ่ใช้ในการอธิบาย เช่น แข็งแรง -อ่อนแอ แข็ง-นุ ่ม หนัก-เบา    

หยาบ-ละเอียด กล้า-กลัว ใหญ่-เล็ก 

   องค์ประกอบที่ 3 ด้านกิจกรรม (Activity Factor) เป็นองค์ประกอบที่แสดงออกถึง

ลักษณะของกิริยาอาการ คำคุณศัพท์ที ่ใช้ในการอธิบาย เช่น เร็ว -ช้า ร้อน-เย็น ตื ่นเต้น-ใจเย็น     

ขยัน-ขี้เกียจ ทำได้-ทำไม่ได้ คล่องแคล่ว-เฉื่อยชา  
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  จากการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการวัดเจตคติที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยเลือกใช้มาตรวัด       

แบบเจตคติของลิเคิร์ท (Likert’s Summated Rating Scale) เป็นเครื่องมือในการวัดเจตคติของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่มีต่อวิชาชีพ

อาจารย์  

  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พบว่า มีนักวิชาการทั้งชาวไทยและ

ต่างประเทศ ผู้วิจัยสามารถสรุปสาระโดยสังเขปได้ ดังนี้  

  2.2.1  ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

  McClelland (1985 อ้างถึงใน มงคล ศัยยกุล, 2556) ให้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

ว่า เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สามารถสำเร็จลุล่วงไปได้ โดยแข่งขันกับ

มาตรฐานที ่ด ีเยี ่ยมหรือทำให้ได้ดีกว่าคนอื ่น มีความพยายามที ่จะเอาชนะต่ออุปสรรคต่าง ๆ          

โดยที่คำนึงถึงความสำเร็จมากกว่าความล้มเหลว รู้จักเลือกงานให้มีความเหมาะสมกับความสามารถ

ของตนเอง เป็นผู้ที ่มีความคิดว่างานทุกอย่างจะต้องประสบความสำเร็จจะต้องมีความตั ้งใจจริง          

ไม่ใช่เพราะโอกาสอำนวย และการกระทำกิจกรรมใด ๆ นั้น มุ่งที่จะให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐาน

ของตนเองมากกว่าผลรางวัล โดยบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงนั้นจะมีความกล้าเสี่ยงมากพอสมควร 

มีความกระตือรือร้น มีความรับผิดชอบต่อตนเอง สามารถที่จะคาดการณ์ล่วงหน้า และมีทั กษะ       

ในการจัดระบบงาน 

  กัลยา ยศคำลา (2553 อ้างถึงใน สิริพร ยศธนวรกุล, 2561) ให้ความหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

หมายถึง แรงจูงใจที ่เป็นแรงขับให้บุคคลพยายามที ่จะแสดงพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิ ์ผล         

ตามมาตรฐานความเป็นเลิศที่ตนตั้งไว้ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะไม่ทำงานเพราะหวังเงินรางวัล 

แต่จะทำเพื่อจะประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะมีลักษณะ

สำคัญ คือ มุ่งหาความสำเร็จ (Hope of Success) และความกลัวล้มเหลว (Fear of Failure) อีกทั้ง

ยังมีความทะเยอทะยานสูง ตั้งเป้าหมายสูง มีความรับผิดชอบในการงานดี มีความอดทนในการทำงาน    

รู้ความสามารถที่แท้จริงของตนเอง เป็นผู้ที่ทำงานอย่างมีระบบแบบแผน มีการวางแผนงานล่วงหน้า 

และเป็นผู้ที่ตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง  
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  สิริพร ยศธนวรกุล (2561) ให้ความหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงกระตุ้นหรือ

แรงผลักดันที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล มีความอดทนและพยายามในการทำงานโดยมีการวางแผน

ในการทำอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้งานสำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดีตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 

  นลิน คำแน่น (2562) ให้ความหมายแรงจูงใจใฝ่ส ัมฤทธิ ์ หมายถึง ล ักษณะภายใน               

ที่เป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงความต้องการ ความพยายามในการทำกิจกรรมหรือการกิจใด ๆ    

ด้วยความมุ่งม่ัน เพ่ือให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

  ศศิพิมล พรชลิตกิตติพร (2562) ให้ความหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง สิ่งที่ทำให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมหรือการกระทำสิ่งต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นได้ทั้งเจตคติ 

ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ โดยไม่หวังผล

รางวัลหรือผลตอบแทน แต่จะมุ่งพัฒนาศักยภาพของบุคคล ซึ่งจะช่วยเพิ่มพลังในการทำงานให้กับ

บุคคล เพ่ิมความพยายาม เพ่ิมความอดทน และสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับบุคคลให้ดีขึ้น  

  กฤติยาภรณ์ คำลือ (2563) ให้ความหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ลักษณะของบุคคล   

ที่แสดงถึงความปรารถนาที่จะกระทำสิ่งต่าง ๆ ให้บรรลุถึงความสำเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ โดยมี

ความมุ่งมั่นตั้งใจ เพียรพยายาม อดทน และไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค เพื่อให้ประสบผลสำเร็จลุล่วงไปได้

ด้วยดีตามมาตรฐานความเป็นเลิศที่ตนเองกำหนดไว้  

  โมลี สุทธิโมลิโพธิ (2563) กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ หมายถึง ความต้องการหรือ       

ความปรารถนาของบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมที่ตระหนักและตั้งใจกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบ

ความสำเร็จได้ดีและมีมาตรฐานอันดีเลิศ พร้อมกับความบรรลุเป้าหมายในระดับสูง โดยพยายาม

แข่งขันกับมาตรฐานและบุคคลเพื ่อให้ได้มาตรฐานและดีกว่าบุคคลอื ่น และเป็นแรงผลักดัน             

ให้มีพฤติกรรมที่มีความมุ่งมั่น มีความทะเยอทะยาน มีความกระตือรือร้น มีความรับผิดชอบในหนา้ที่ 

และฝ่าฟันอุปสรรคด้วยความหวังที่จะทำงานให้สำเร็จมากกว่ากลัวความล้มเหลว 

  ผกาทิพย์ บัวพงษ์ (2563) สรุปสาระสำคัญของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ว่า เป็นความปรารถนา 

ที่จะกระทำในสิ่งที่ต้องการให้สำเร็จ โดยมีการตั้งเป้าหมายและวางแผนเตรียมการไว้อย่างชัดเจน     

มีความเพียรพยายาม มีความมานะอดทนที่จะผ่านพ้นต่ออุปสรรคต่าง ๆ ด้วยตนเอง ต้องการ       

ความเป็นอิสระในการทำงานและแสดงออก กล้าที่จะตัดสินใจอย่างมีเหตุผล และมีความรับผิดชอบ

ต่อสิ่งที่ทำ มีความคาดหวังเป็นพลังขับเคลื่อนหรือแรงขับให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดมีความมุ่งมั่น และ

เพียรพยายามที่จะกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้บรรลุตามเป้าหมาย หรือต้องการทำในสิ่งที่ ตนกระทำอยู่   

ให้ประสบผลสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี และสัมฤทธิ์ผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศที่ตนเองกำหนดไว้ และ    
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ถ้างานที่บุคคลนั้นคาดหวังเกิดผลสำเร็จก็จะทำให้บุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีกำลังใจ และ        

มีความคาดหวังในการกระทำสิ่งนั้น ๆ ให้ประสบความสำเร็จหรือให้ได้ผลที่ดียิ่งขึ้นในครั้งต่อ ๆ ไป    

แต่หากสิ่งที่กระทำนั้นไม่สามารถประสบความสำเร็จได้ก็อาจจะกลายเป็นคนที่มีแต่ความท้อแท้ ไม่สู้ 

ไม่กล้าคิด แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จึงมีความสำคัญและมีอิทธิพลอย่างมากต่อบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรม

ต่าง ๆ ออกมา ซึ่งจะมีลักษณะแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับผลที่มาจากแรงจูงใจทั ้ง ภายในและ

ภายนอก ที ่จะสามารถทำให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการกระทำสิ ่งนั้ น ๆ เพื ่อตอบสนอง            

ต่อความต้องการของตนเอง  

   จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง แรงกระตุ้นและความปรารถนาของบุคคลที่จะกระทำสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้สำเร็จลุลว่ง

ด้วยดีตามมาตรฐานและแผนการดำเนินงานที่กำหนดไว้อย่างเป็นระบบ ด้วยความกระตือรือร้นและ  

มีความรับผิดชอบต่อแผนและผลที่เกิดข้ึน    

 

  2.2.2  ลักษณะของผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

  ศศธร  บริสุทธิ์นฤดม (2557) กล่าวว่า หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์สูง

จำนวนมาก ย่อมทำให้องค์กรมีการเติบโตและประสบความสำเร็จได้เร็วกว่าองค์กรอื่น โดยได้สรุป

ลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไว้ดังนี้  

  1. มีความกล้าเสี ่ยง (Risk Taking) เลือกงานที ่เหมาะสมกับความสามารถ เนื ่องจาก         

มีความมั ่นใจในความสามารถของตนเอง เพราะการทำงานที ่ยากให้ลุล่วงไปได้น ั ้นจะนำมา             

ซึ ่งความพอใจมาสู ่ตน โดยจะมีความพึงพอใจที ่ได้ทำงานที่มีความเสี ่ยง รวมไปถึงชอบงานที่มี         

การตัดสินใจที่เร่งด่วนหรือการแก้ปัญหาแบบทันทีทันใด เพราะเป็นการท้าทายความสามารถ  

  2. มีความขยันขันแข็ง (Energetic) มีความมานะในการคิดค้นคว้าและปฏิบัติอยู่ตลอดเวลา 

มีความตั้งใจและจริงใจกับการทำงาน สังเกตได้จากพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นว่าทุ่มเทกับการทำงาน 

และให้เวลาส่วนใหญ่กับการทำงานมากกว่าสิ่งอื ่น นอกจากนี้ยังมีความอดทน เต็มที่ต่องานที่ทำ      

แม้จะมีความยากลำบากเพียงใดก็ตาม  

  3. มีความรับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) มีความทะเยอทะยาน และ  

มีความรู้สึกคาดหวังความสำเร็จมากกว่าหลีกเลี่ยงความล้มเหลว โดยมีความคาดหวังว่าผลงาน         

ที่ปรากฏออกมาจะต้องสมบูรณ์และดีเลิศเสมอ  
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  4. มีความต้องการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Result of Decision) 

เมื่อมีการทำงานไปแล้วจะต้องมีการติดตามผลงานของตัวเอง โดยไม่ใช่เพียงการคาดคะเน และ     

เมื่อทราบผลแล้วจะพยายามปรับปรุงแก้ไขผลงานได้ดียิ่งขึ้นเรื่อย ๆ  

  5.  มีการคาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities) ในการทำสิ่งต่าง ๆ 

มักจะมีการวางแผนระยะยาว โดยมีการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความเป็นไปได้หรือแนวโน้มของ

ผลกระทบต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนตามมาทีหลัง ตลอดจนหาแนวทางในการป้องกันไว้เป็นการล่วงหน้าก่อน 

  6. มีทักษะในการจัดการระบบงาน (Organizational Skills) มีความคิดและพิจารณา   

เลือกเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถเป็นอันดับแรก เพ่ือทำให้ระบบและงานท่ีทำประสบความสำเร็จ 

  7. ชอบการแข่งขัน (Competition) เลือกกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันเพ่ือเป็นการฝึก

ความชำนาญและเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ     

  McClelland (1961 อ้างถึงใน สิริพร  ยศธนวรกุล, 2561) กล่าวถึงผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   

ว่ามีลักษณะ ดังนี้ 

  1. กล้าเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) มีการตัดสินใจ เด็ดเดี่ยว ไม่พอใจที่จะทำ

สิ่งนั้น ๆ ซึ่งไม่ต้องใช้ความสามารถ หากแต่เลือกทำในสิ่งที่ยากพอเหมาะกับความต้องการของตน 

และการทำสิ่งที่ยากให้สำเร็จนั้นจะทำให้ตนเองเกิดความพึงพอใจ ส่วนผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ    

มักไม่กล้าเสี่ยง เพราะกลัวไม่สำเร็จหรือไม่เสี่ยงจนเกินไป ทั้ง ๆ ที่รู้ว่าจะทำไม่สำเร็จแต่ก็พ่ึงโชคชะตา 

  2. กระตือรือร้น (Energetic) หรือความขยันขันแข็งในการกระทำสิ ่งแปลกใหม่  ผู ้ที ่มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงไม่ได้ขยันไปทุกกรณี แต่จะเอาใจใส่มานะพากเพียรต่อสิ่งที่ตนสนใจเป็นหลัก 

  3. ท้าทายหรือยั่วยุความสามารถของตนเอง เป็นงานที่ต้องใช้ความคิดและจะทำให้ตนเอง

รู้สึกว่าได้ทำงานสำคัญลุล่วงไป 

  4. รับผิดชอบต่อตนเอง (Individual Responsibility) ผู ้ที ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์สูงจะมี  

ความพยายามทำงานให้สำเร็จเพ่ือความพึงพอใจของตนเอง มิใช่หวังให้คนอ่ืนยกย่องต้องการปรับปรุง

ตนเองให้ดีขึ้น ไม่ชอบให้คนอ่ืนมาบงการว่าต้องทำอย่างโน้นอย่างนี้หรือควรทำอย่างไร  

  5. ต้องการทราบผลของการตัดสินใจ (Knowledge of Result Decision) ผู้ที่มีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะติดตามผลการกระทำของตนเองว่าเป็นอย่างไร มีความคืบหน้าอย่างไร ไม่ใช่ เกิดจาก

การคาดคะเนว่าเป็นอย่างนั้นอย่างนี้ และหากทราบผลการตัดสินใจหรือการกระทำแล้วยังพยายาม  

ทำให้ดีกว่าที่ผ่านมาขึ้นไปอีก  
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  6. คาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipation of Future Possibilities) ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง

เป็นผู้ที่มีแผนระยะยาว เพราะสามารถเล็งเห็นเหตุการณ์ได้ไกลกว่าผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ  

  7. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organization Skill) ผู้ที ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะเป็น    

ผู้ที่มีทักษะในการจัดระบบงาน 

  นอกจากนั้น McClelland  ยังได้ให้ความหมายของผู ้ที ่ม ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ หมายถึง          

ผู้ที ่ตระหนักรู้ถึงเป้าหมายในระดับสูง มีความต้องการที่จะประสบความสำเร็จในการแข่งขันและ       

มีความสามารถในการจูงใจตนเองในการทำสิ่งที่ท้าทายยิ่งขึ้น ซึ่งผลดังกล่าวเป็นสิ่งที่มีความสำคัญและ

มีความหมายทั้งต่อตนเองและองค์การ  

  รัตนาภรณ์ วงศาโรจน์ (2533 อ้างถึงใน กฤติยาภรณ์ คำลือ, 2563) ได้กล่าวถึงลักษณะนสิัย

และพฤติกรรมของผู ้ที ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ว ่าจะต้องประกอบไปด้วยบุคลิกภาพด้านแรงจูงใจ          

ใฝ่สัมฤทธิ์ 6 ด้าน ดังนี้ 

  1.  ความทะเยอทะยาน ได้แก่ 

1.1   การตั้งระดับความคาดหวังไว้สูง 

1.2    การพยายามไปสู่สถานะท่ีสูงขึ้น 

1.3   ให้คนอ่ืนรู้จักด้วยผลงาน 

1.4   ต้องการชัยชนะเม่ือมีการแข่งขัน 

1.5   ต้องการดีเด่นกว่าคนอื่น 

1.6   ต้องการให้งานของตนเองสำเร็จในระดับสูง 

1.7   ต้องการความก้าวหน้าในการทำงาน 

1.8   เลือกกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันหรือมีความท้าทาย 

  2. ความกระตือรือร้น ได้แก่ 

2.1  มีความขยันขันแข็ง 

2.2  มีความเอาใจใส่ 

2.3  เต็มใจและจริงใจในการทำงาน 

2.4  มีความอดทนสูง 

2.5  ทำงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเร่งรีบไม่ผลัดวันประกันพรุ่ง 

2.6  มานะพยายามที่จะทำงานให้เสร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.7  รู้สึกสนุกในการทำงาน 
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2.8  เห็นคุณค่าของเวลา 

2.9  ไม่ย่อท้อต่อความยากลำบาก 

  3.  ความกล้าเสี่ยง ได้แก่ 

3.1  กล้าตัดสินใจในการกระทำสิ่งต่าง ๆ 

3.2  เลือกทำสิ่งที่เป็นไปได้ มีความยากและเหมาะสมกับความสามารถ 

3.3  มุ่งความสำเร็จมากกว่าหลีกเลี่ยงความล้มเหลว 

3.4  ทำทุกสิ่งด้วยความมั่นใจ 

3.5  ไม่เชื่อโชคลางหรือสิ่งมหัศจรรย์ 

3.6  กล้าได้กล้าเสีย 

3.7  เลือกงานที่ยากและท้าทายความสามารถ 

  4. ความรับผิดชอบต่อตนเอง ได้แก่ 

4.1  การทำงานมุ่งให้สำเร็จเพื่อความพึงพอใจของตน 

4.2  มีการปรับปรุงตนเองให้ดีเสมอ 

4.3  แม้ถูกรบกวนในขณะทำงานก็จะทำงานนั้นให้เสร็จได้ 

4.4  รักษาสิทธิและหน้าที่ของตนอย่างเคร่งครัด 

4.5  กล้ารับผิดชอบในผลงานของตน  

  5.  รู้จักวางแผน ได้แก่ 

5.1  การมีแบบแผนในการทำงาน 

5.2  มีจุดประสงค์ในการทำงานอย่างเด่นชัด 

5.3  มองเห็นลู่ทางในการทำงานอย่างเป็นขั้นเป็นตอน 

5.4  เล็งเห็นการณ์ไกล 

5.5  มีความมุ่งหวังที่ยาวนานเกี่ยวกับความสำเร็จในชีวิต 

5.6  มีความรอบคอบและรวบรวมรายละเอียดก่อนตัดสินใจ 

5.7  มีการทำงานอย่างรัดกุม ประณีต และเป็นระเบียบ 

5.8  การแสดงออกของความคิดที่กลั่นกรองแล้ว 

5.9  มุ่งอนาคตมากกว่าอดีต 

               5.10 เลือกเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถเป็นอันดับแรก 
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  6. ความมีเอกลักษณ์ ได้แก่ 

   6.1  การริเริ่มทำสิ่งต่าง ๆ ด้วยความคิดของตนเอง  

   6.2  เป็นตัวของตนเอง 

   6.3  มีอิสระในการแสดงออก 

   6.4  สนใจเหตุการณ์หรือสิ่งใหม่ ๆ 

   6.5  ใช้ความคิดหรือใช้ทฤษฎีใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา 

   6.6  การกระทำที่ไม่ซ้ำแบบใคร 

  Herman (1970 อ้างถึงใน ดลฤดี ไชยศิริ, 2563)  ได้รวบรวมลักษณะของผู ้มีแรงจูงใจ       

ใฝ่สัมฤทธิ์ไว้ 10 ประการ คือ  

  1.  มีระดับความทะเยอทะยานสูง 

  2.  มีความหวังอย่างมากว่าตนจะประสบผลสำเร็จถึงแม้ว่าผลจากการกระทำนั้นจะขึ้นอยู่กับ 

โอกาส 

  3.  มีความพยายามไปสู่สถานที่สูงขึ้นไป 

  4.  อดทนทำงานที่ยากได้เป็นเวลานาน 

  5.  เมื่องานที่กำลังทำอยู่ถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวนจะพยายามทำต่อไปให้สำเร็จ 

  6.  รู้สึกว่าเวลาเป็นสิ่งที่ไม่หยุดนิ่ง และสิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว 

  7.  คำนึงถึงเหตุการณ์ในอนาคตมาก 

  8.  เลือกเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถเป็นอันดับแรก 

  9.  ต้องการให้เป็นที่รู้จักของคนอ่ืนโดยพยายามทำงานของตนให้ดี 

     10. พยายามปฏิบัติสิ่งต่าง ๆ ของตนให้ดีอยู่เสมอ  

  Guilford (1959 อ้างถึงใน พรพรรณ หน่อเมือง, 2564) กล่าวถึงลักษณะของผู้ที่มีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์สูงว่าต้องเป็นผู้ที่ประกอบด้วยคุณลักษณะดังต่อไปนี้  

  1.  ความทะเยอทะยานทั่ว ๆ ไป คือ ปรารถนาที่จะทำกิจกรรมนั้นให้เสร็จ 

  2.  มีความเพียรพยายามในการทำงานให้เป็นผลสำเร็จ 

  3.  มีความอดทนเต็มใจที่จะทำงานนั้นให้สำเร็จแม้จะประสบความยากลำบากหรืออุปสรรค

ปัญหาก็ตาม 
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  จากการศึกษาเกี ่ยวกับลักษณะของบุคคลที ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์สูง ผู ้ว ิจ ัยสรุปได้ว่า             

ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง คือ ผู้ที่มีความพยายาม มานะ และอดทน ต่อการกระทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง      

ให้แล้วเสร็จตามแผนและเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยแม้จะพบกับอุปสรรคปัญหาใด ๆ ก็ จะสามารถ

ปรับเปลี ่ยนวิธีการหรือแนวความคิดได้อย่างว่องไว อีกทั ้งยังเป็นผู ้ที ่มีความกระตือรือร้นและ             

มีความรับผิดชอบสูง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น และมีเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน   

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  

  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี ่ยวกับการพัฒนาตนเอง ผู ้ว ิจ ัยสามารถสรุปสาระ

โดยสังเขปได้ ดังนี้ 

  2.3.1  ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

  จิราภรณ์ ตั้งกิตติภาภรณ์ (2557) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองในความหมายเชิงจิตวิทยา 

หมายถึง การกระทำเพื ่อการเจริญส่วนตน เป็นการเปลี่ยนแปลงในทางที ่ดีขึ ้น ด้านความมุ ่งมั่น

ปรารถนาและค่านิยมอันเป็นพฤติกรรมภายใน ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมภายนอก ด้านการกระทำที่ดี   

เพื่อนำชีวิตสู่ความเจริญก้าวหน้า โดยการพัฒนาเน้นพัฒนาพฤติกรรมมนุษย์โดยมุ่งพัฒนาตนเอง       

ในทุกด้านไปพร้อมกัน ส่งเสริมพัฒนาการตามธรรมชาติ การเจริญเติบโตไปตามวัยและอายุ และ   

ส่วนที่สอง คือ การพัฒนาสิ่งแวดล้อมภายนอก การดูแล ส่งเสริม สนับสนุน จัดมวลประสบการณ์      

ที่เอ้ือต่อการพัฒนา  

  ธัญญภัสร์ ศิรธัชนราโรจน์ (2557) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองเป็นการจัดการตนเอง          

โดยมีเป้าหมายชีวิตที่ดีทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

  วรรณวิสา แย้มเกตุ (2558) ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาความสามารถ

ของตนเองให้มีมากขึ้น เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตนเองที่สำคัญ คือ การกระทำ        

ในเชิงบวก เช่น การสร้างแรงบันดาลใจให้อยากแก้ปัญหา การสะสมข้อมูลเพ่ือให้ตนเองรอบรู้มากขึ้น 

และการพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

  นราธิป ศรีลาศักดิ ์ (2559) ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง หมายถึง การที ่บ ุคคล               

มีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทิศทางที่ดีขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ   

ความชำนาญการ และทัศนคติต่อการบริหารงาน การพัฒนาตนเองจำเป็นอย่างยิ ่งที ่จะต้อง              

มีการพัฒนาอยู ่เสมอและตลอดเวลา เพื ่อให้พร้อมรับกับการเปลี ่ยนแปลงและความเจริญ             

ทางด้านเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทสำคัญในการทำงาน การทำงานที่มีประสิทธิภาพ พัฒนางาน     
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ในความรับผิดชอบของตนเองให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ ้น พัฒนาอาชีพของตนเองให้มีความก้าวหน้า        

มากยิ่งขึ้น และเสริมสร้างสมรรถนะในการทำงานเพื่อความสำเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์   

ขององค์กร  

  พรชัย เจดามาน (2556 อ้างถึงใน นุชสรา นาคทอง, 2560) ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง 

คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะ     

ในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการทำงานที่ดีขึ้นทั้งในปัจจุบัน

และอนาคต   

  ธนนท์ รักษ์ธนธัช (2560) ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลแต่ละคน

เสาะแสวงหาและเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ และความสามารถของตนเอง เพื่อเป็นการเตรียมตัวสำหรับ

ความก้าวหน้าในสายงานต่อไปในภายภาคหน้า    

  ภัสราภรณ์ ศรีอาจนันทโชติ (2561) กล่าวว่า การพัฒนาตนเองเป็นความต้องการของบุคคล  

ที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลง พัฒนาตนเองทั้งร่างกาย จิตใจ สังคม สติปัญญา เข้าใจถึงศักยภาพภายใน

ตนเอง พัฒนาตนเองเพื ่อให้สามารถเข้าใจตนเองและเข้าใจผู ้อื ่นได้มากยิ ่งขึ ้น กลายเป็นบุคคล          

ที่สมบูรณ์แบบและเป็นประโยชน์ให้แก่สังคม    

  พัณณ์ชิตา ปิติชัยวิจิตร (2561) ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ในทางที ่ด ีขึ ้น โดยได้มีการกำหนดแนวทางการพัฒนาไว้แล้ว ซึ ่งการพัฒนานั ้นมิได้หมายถึง           

การเปลี ่ยนแปลงในด้านปริมาณที ่สามารถจับต้องหรือวัดได้เท่านั ้น แต่ยังหมายความรวมถึง          

การเปลี่ยนแปลงในด้านคุณภาพด้วยทั้งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์และสังคม ซึ่งผู้ที่พัฒนาตนเอง   

ต้องมีความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยความเต็มใจและสมัครใจ โดยปราศจากความรู้สึก     

ว่าถูกบังคับ การพัฒนาจึงจะเกิดความเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ ้นได้ง่าย และเป็นการพัฒนา      

อย่างมีคุณภาพ มีประสิทธิผล และสามารถดำรงอยู่ในสังคมได้อย่างสันติสุข 

  ณัฐกุล ภูกลาง (2561) ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความพยายามพัฒนาตนเอง

ในการที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยตนเอง เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในด้านต่าง ๆ      

ให้ด ีข ึ ้น เช ่น ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธ ิผล                 

ในการปฏิบัติงาน อันจะเกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน  
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  วัชรภัทร์ แสงแก่นเพ็ชร (2561) ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการ

ปรับเปลี่ยนและจัดระบบความคิด ความรู้สึก และการกระทำของตนให้เป็นไปในทางที่ดีขึ ้นหรือ   

เจริญขึ้น ปรับปรุง แก้ไขพฤติกรรมของตนเอง การทำให้ความสามารถที่แฝงอยู่ในตัวได้ปรากฎชัดขึ้น

และดีข้ึน    

  สมใจ ลักษณะ (2548 อ้างถึงใน ณัฐกุล ภูกลาง, 2561) ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง แก้ไข สร้างสรรค์ เกี่ยวกับตนเอง เพื่อนำไปสู่ความดี ความงาม 

ความเจริญในตนเอง โดยมีความมุ่งหมายสูงสุด คือ การมีชีวิตที่มีคุณภาพ มีความสำเร็จในการปฏิบัติ

หน้าที่การงานและมีความสุข 

  โสภณ ช้างกลาง (2550 อ้างถึงใน พัณณ์ชิตา ปิติชัยวิจิตร์, 2561) ได้กล่าวถึงการพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การดึงศักยภาพของตนเองออกมาแก้ไขปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงให้เกิดความเจริญ 

ดีขึ้นกว่าอดีต สร้างความแปลกใหม่ให้กับตนเอง เป็นการสร้างศักยภาพของตนเองให้ดีขึ้น เพื่อให้

สามารถดำรงชีวิตอยู่ในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันอย่างมีความสุข เป็นกระบวนการที่จะเพ่ิมพูนความรู้

เพ่ือยกระดับมาตรฐานหรือความชำนาญในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นและมีความเจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้น  

  เอกชัย บุญอาจ (2553 อ้างถึงใน ธีระ กุลสวัสดิ ์ และ สมคิด เพชรประเสริฐ , 2564)           

ให้ความหมายการพัฒนาตนเอง หมายถึง การพัฒนาความสามารถของตนเองให้มีมากขึ้น โดยเหตุ   

ที่มนุษย์เราต้องการที่จะให้ตนเองเจริญก้าวหน้า ดังนั้น ทุกคนต้องการพัฒนาตนเองให้มีชีวิตที่ดียิ่งขึ้น 

และเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตนเองควรมีสิ่งสำคัญ คือ 1) การกระทำในเชิงบวก       

ที่สำคัญที่สุด คือ สร้างแรงบันดาลใจให้อยากแก้ปัญหาคนทำงาน หากเพียงทำงานตามคำสั่งที่ได้รับ

เท่านั้นจะไม่มีการพัฒนาความสามารถของตนเองได้ 2) สะสมข้อมูล หากไม่มีข้อมูลเข้า (Input) แล้ว

จะมีผลออก (Output) ได้อย่างไร การพัฒนาตนเองก็เช่นกัน การสะสมข้อมูลเพื่อให้ตนเองรอบรู้   

มากขึ้น จึงเป็นการช่วยพัฒนาตนเองให้รอบรู้มากยิ่งขึ ้น และ 3) พัฒนาความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ 

สำหรับการพัฒนาตนเองโดยใช้ความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์ทำได้ 2 วิธี ดังนี ้ 1) การระดมสมอง 

(Brainstorming) โดยวิธีการนี้ทำให้พนักงานมีอิสระเสรีทางความคิดเชิงสร้างสรรค์เรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

และ 2) รายการตรวจสอบ (Checklist) วิธีการนี้จะช่วยกระตุ้นให้คนพิจารณาในสิ่งที่อาจจะมองข้าม

ไปได้ จึงควรต้องมีการตรวจสอบให้ละเอียดถี่ถ้วน      
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  จากการศึกษาความหมายของการพัฒนาตนเองดังที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การสร้างศักยภาพและขีดความสามารถของตนเอง ภายใต้ความต้องการที่จะให้

ตนเองมีความเจริญก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพและการรับรู้ศักยภาพของตนเอง  ผ่านกระบวนการ

เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมา โดยมีจุดมุ่งหมายสูงสุด คือ การมีสมดุลชีวิตที่มีคุณภาพทั้งหน้าที่

การงานและความสุขส่วนตัว รวมไปถึงการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและประสิทธิผล   

ในภาพรวมขององค์กร   

 

2.3.2 หลักการพัฒนาตนเอง   

  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550 อ้างถึงใน วรรณวิสา แย้มเกตุ, 2558) ได้กล่าวถึงการยกระดับ

ความสามารถของตนเองว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองจากศักยภาพเดิมที่มีอยู่ไปสู่ศักยภาพใหม่    

ในระดับท่ีสูงกว่า โดยมีหลักการ ดังนี้ 

1. บุคคลต้องสามารถปลดปล่อยศักยภาพระดับใหม่ออกมา 

2. มีสิ่งท้าทายภายนอกที่เหมาะสม 

3. คนที่มีการพัฒนาตนเองควรรับรู้ถึงสิ่งที่ท้าทายของตัวคนทั้งหมด (Total Self)  

     4.  เป็นการริเริ ่มด้วยตนเอง แรงจูงใจเบื ้องต้นเกิดขึ ้นผ่านผลสัมฤทธิ ์ของตนเอง และ        

การที่จะทำให้บรรลุความสำเร็จด้วยตนเอง รางวัลและการลงโทษจากภายนอกเป็นเรื่องที่รองลงมา 

  5. การเรียนรู้ การหยั่งเชิงอย่างสร้างสรรค์ 

  6. ต้องเต็มใจที่จะเสี่ยง 

  7. ต้องมีความตั้งใจที่เข้มแข็งเพียงพอที่จะผ่านขึ้นไปสู่ศักยภาพใหม่ 

8. ต้องการคำแนะนำและการสนับสนุนของนักพัฒนาตนเองที่มีวุฒิภาวะมากกว่า   

  Hodgson (1981 อ้างถ ึงใน ว ัชรภ ัทร ์ แสงแก่นเพ็ชร , 2561) ได ้กล ่าวถ ึงหล ักการ               

ในการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

  1. การพัฒนาตน คือ การก้าวไปข้างหน้าสู่ศักยภาพระดับใหม่  

  2.   การพัฒนาตน เป็นการปฏิบัติที่ไม่ต่อเนื่อง หมายถึง การพัฒนาไปสู่ศักยภาพระดับใหม่

จะต้องเอาชนะพลังขัดขวางที ่ขวางกั ้นระหว่างศักยภาพแต่ละระดับ การพัฒนาจะถูกต่อต้าน         

โดยอุปสรรคภายใน ซึ่งต้องการจะเอาชนะการพัฒนาที่เป็นอยู่ ทำให้เกิดความไม่ต่อเนื่อง  

   3. การพัฒนาตน จะต้องเอาชนะความยากลำบากที่ขวางกั้น ถ้าบุคคลสามารถเอาชนะ

อุปสรรคได้ก็จะทำให้มีการปลดปล่อยศักยภาพระดับใหม่ออกมา 
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  4. การพัฒนาตน จำเป็นต้องมีการท้าทายจากภายนอกที่เหมาะสม  

  5. การพัฒนาตน จำเป็นต้องมีการรับรู้ที่ถูกต้องเก่ียวกับสิ่งที่ท้าทาย 

  6. การพัฒนาตน เป็นการริเริ่มของตน 

  7. ผู้พัฒนาตน จะต้องยอมรับสิ่งที่ท้าทายด้วยตนเองทั้งหมด  

  8. การพัฒนาตน ต้องการการมีวินัยในตนเอง 

  9. การพัฒนาตน ต้องการการหยั่งรู้ที่สร้างสรรค์ซึ่งเกิดขึ้นในตน 

  10. การพัฒนาตน ต้องการการเรียนรู้และวิธีการเรียนรู้เกี่ยวกับตน ซึ่งจะช่วยให้สามารถ

เผชิญความจริงเกี่ยวกับตน 

  11. การพัฒนาตน แรงจูงใจอันดับแรก คือ ผลสัมฤทธิ์ของตน และความสมปรารถนาแห่งตน 

แรงจูงใจอันดับรองลงไป คือ การได้รับรางวัลและการถูกลงโทษ 

  12. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาตั้งใจที่จะยอมรับการเสี่ยงของตน 

  13. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาสามารถตัดสินได้ว่าความตั้งใจของตนมั่นคงพอที่จะพัฒนาไปได้

ตลอดรอดฝั่งหรือไม่ 

  14. การพัฒนาตน สมรรถนะในการพัฒนาจะสัมพันธ์กับระยะเวลาที ่ใช้ในการอดทน        

ต่อความยากลำบาก เพ่ือการรับรางวัลที่เกิดจากสภาวะภายใน 

  15. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาจะสามารถตัดสินว่าจะพึ่งคนอื่นหรือเป็นอิสระโดยพึ่งตนเอง   

นานเท่าไหร่ 

  16. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาตระหนักว่าไม่มีอะไรจะประสบความสำเร็จได้โดยปราศจาก   

การเสียสละส่วนบุคคล 

  17. การพัฒนาตน ผู้พัฒนาต้องการให้มีการแนะแนวจากผู้พัฒนาตนที่มีวุฒิภาวะมากกว่า 

  18. การพัฒนาตน บุคคลซึ่งสามารถชักนำได้ดีที่สุด คือ ผู้พัฒนาตนที่มีวุฒิภาวะมากกว่า  

  19. การพัฒนาตนให้เร็วขึ้น จำเป็นจะต้องนำความรู้และเทคนิคเฉพาะมาใช้ 

  20. การพัฒนาตนให้เร็วขึ้น จำเป็นจะต้องรู้ถึงการทำงานกับตนเอง 

  ปรานี รามสูตร และ จำรัส ด้วงสุวรรณ (2545 อ้างถึงใน พัณณ์ชิตา  ปิติชัยวิจิตร์, 2561) 

กล่าวว่า หลักการพัฒนาตนเองเป็นสิ ่งที ่ผ ู ้พัฒนาจะต้องยึดถือและมีความตระหนักอยู ่ เสมอ           

โดยคนที่จะพัฒนาตนเองจะต้องเริ่มต้นด้วยการสำรวจและพิจารณาตนเองว่าข้อดีและข้อบกพร่อง    

ในประเด็นใดบ้าง การสำรวจตนเองจะใช้วิธีการส่องกระจก เมื่อทราบแล้วก็จะมาวิเคราะห์ตนเองและ

ตั้งเป้าหมายว่าสิ่งใดที่ดีและมีอยู่ในตัวเราแล้ว เราก็ควรรักษาเอาไว้ ส่วนสิ่งใดที่ไม่ดีและมีอยู่ในตัวเรา 
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เราก็ควรหาทางทำให้ลดน้อยลงหรือขจัดให้หมดสิ ้นไป และมีสิ ่งใดที ่ด ีและยังไม่ม ีในตัวเรา                 

ก็ควรจะนำมาเพิ่มให้กับตัวเรามากยิ่งขึ ้น เมื่อวิเคราะห์และตั้งเป้าหมายแล้วก็คิดหาวิธีการและ

วางแผนดำเนินการ โดยเลือกวิธีการที ่เหมาะสมกับตัวเราเอง เมื ่อวางแผนเสร็จเรียบร้อยแล้ว           

ก็ดำเนินการตามแผน ถ้าสามารถกระทำได้ตามแผนที่กำหนดไว้ก็ถือว่าแผนที่วางไว้เหมาะสมกับเรา 

แต่ถ้าทำไม่ได้ตามแผนก็ถือว่าแผนนั้นไม่เหมาะสมกับเรา จึงต้องมีการปรับปรุงให้มีความเหมาะสม   

จนเราสามารถยึดถือปฏิบัติได้ เมื่อดำเนินการตามแผนแล้วจะต้องมีการประเมินผลการดำเนินการ   

ว่าบรรลุเป้าหมายหรือไม่เพียงใด มีปัญหาและอุปสรรคอะไรบ้างหรือไม่ระหว่างดำเนินการตามแผน 

ถ้ามีจะได้หาทางปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้การดำเนินการในครั้งต่อไปมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

   สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543 อ้างถึงใน ณัฐกุล ภูกลาง, 2561) ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายของ

การพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

  1.  เพื่อเพิ่มพูนความรู้และความคิด นับว่ามีความจำเป็นอย่างยิ่งสำหรับปัจจุบัน ที่จะต้อง     

มีการเตรียมตัวเพื ่อพัฒนาตนเอง เช่น การเรียนรู ้ภาษาต่างประเทศตามที่ตนเองสนใจ เรียนรู้

เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรู้สภาพร่างกายของตน และเรียนรู้ศาสตร์ต่าง ๆ ที่จำเป็นแก่การประกอบ

อาชีพทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ   

  2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชำนาญ มนุษย์ที่ได้รับการพัฒนาจะเพิ ่มพูนทักษะและ  

ความชำนาญให้มีคุณค่าท่ีสอดคล้องกับความคิด 

  3. เพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ มนุษย์ที่ได้รับ  

การพัฒนาแล้ว จะพัฒนาและเปลี ่ยนเจตคติและพฤติกรรมด้านความรู ้สึกและอารมณ์เชิงลบ        

เป็นเจตคติและอารมณ์เชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้ อันจะช่วยพัฒนามนุษย์    

ให้เป็นคนดี มีน้ำใจแห่งการเสียสละ ใจกว้าง รู้จักให้เกียรติผู้อื่น และช่วยลดความเห็นแก่ตัวของตน 

เพ่ือเพ่ิมความมีใจสูงในตัวมนุษย์ให้มากขึ้น ซึ่งจะเป็นผลดีแก่มนุษย์หรือบุคคลที่มีการพัฒนาตนเอง   

  จากหลักการพัฒนาตนเองที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่าหลักการพัฒนาตนเองเป็น      

การพัฒนาคุณสมบัติที่เหมาะสมที่อยู่ในตัวบุคคล เป็นการจัดการตนเองให้สามารถบรรลุผลสัมฤทธิ์

ของเป้าหมายชีวิตอย่างเป็นระบบด้วยการวางแผน ลงมือทำ ประเมิน และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง   

เพ่ือแสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงและเติบโตของตนเองในทุก ๆ ด้าน  
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2.4  นโยบายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

  2.4.1 การจัดแบ่งกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา 

  ตามพระราชบัญญัติการอุดมศึกษา พ.ศ. 2562 หมวด 3 มาตรา 24 กำหนดว่าเพ่ือประโยชน์

ในการส่งเสริม สนับสนุน ประเมินคุณภาพ กำกับดูแลและจัดสรรงบประมาณให้แก่สถาบันอุดมศึกษา 

จึงได้มีการกำหนดให้จัดสถาบันอุดมศึกษาเป็นกลุ่ม โดยคำนึงถึงจุดมุ่งหมาย  พันธกิจ ยุทธศาสตร์ 

ศักยภาพ และผลการดำเนินการที่ผ่านมาของสถาบันอุดมศึกษาในแต่ละกลุ่ม โดยต้องมีการกำหนด

มาตรการส่งเสริม สนับสนุน ประเมินคุณภาพ กำกับดูแล และจัดสรรงบประมาณให้สอดคล้องกับ    

การจัดกลุ่มดังกล่าว เป็นไปตามที่กำหนดในกฎกระทรวงการจัดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.  2564 

หมวด 1 หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการจัดกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา ประกาศเมื่อวันที่ 25 มีนาคม 

2564 ได้กำหนดให้สถาบันอุดมศึกษาคำนึงถึงศักยภาพและความพร้อมของส่วนงานภายในสถาบัน 

โดยกำหนดให้มีการจัดสถาบันอุดมศึกษาเป็นกลุ ่ม (สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 2564) ดังต่อไปนี้  

  1.  กลุ่มพัฒนาการวิจัยระดับแนวหน้าของโลก 

  2.  กลุ่มพัฒนาเทคโนโลยีและส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม 

  3.  กลุ่มพัฒนาชุมชนท้องถิ่นหรือชุมชนอ่ืน 

  4.  กลุ่มพัฒนาปัญญาและคุณธรรมด้วยหลักศาสนา 

  5.  กลุ่มผลิตและพัฒนาบุคลากรวิชาชีพและสาขาจำเพาะ 

  6.  กลุ่มอ่ืนตามที่รัฐมนตรีประกาศกำหนด  

  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จัดอยู่ในกลุ่มสถาบันอุดมศึกษา กลุ่มที่ 2 พัฒนา

เทคโนโลย ีและส่งเสร ิมการสร ้างนว ัตกรรม (Technology Development and Innovation)      

เป็นกลุ่มสถาบันอุดมศึกษาที่มุ่งสู่การจัดการศึกษาเพ่ือเน้นการพัฒนาเทคโนโลยีและส่งเสริมการสร้าง

นวัตกรรมเพ่ือตอบโจทย์ของประเทศในการพัฒนาเกษตรกรรม อุตสาหกรรม และบริการ มีเป้าหมาย 

ดังนี้ 

  1.  สร้างและพัฒนาศักยภาพผู้เรียนที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีให้สามารถ

นำองค์ความรู้ไปประยุกต์เพ่ือสร้างผลงานและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

  2.  สร้างนวัตกรรมเพื่อนำไปใช้ในเชิงพาณิชย์หรือสาธารณประโยชน์ เพื่อสร้างมูลค่าเพ่ิม  

ห่วงโซ่มูลค่าในภาคการผลิตและบริการ 
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  3.  ส่งเสริมบทบาทความร่วมมือกับภาคเอกชนทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือสนับสนุน

และพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

  4.  เน้นการเรียนการสอนควบคู่กับการปฏิบัติการจริง เพื่อพัฒนาสมรรถนะและทักษะ      

ในการทำงาน 
  
  2.4.2 นโยบายและยุทธศาสตร์ มทร.ธัญบุรี พ.ศ. 2563 - 2580 

เพ่ือให้สอดคล้องกับนิยามและเป้าหมายเฉพาะกลุ่ม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ได้มีการทบทวนและจัดทำนโยบายและยุทธศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี         

พ.ศ.2563 - 2580 เพื ่อใช ้เป ็นแผนในการบร ิหารและพัฒนาเพื ่อข ับเคล ื ่อนมหาว ิทยาลัย                   

สู่ “มหาวิทยาลัยนวัตกรรม ที่สร้างคุณค่าสู่สังคมและประเทศ”  และสามารถตอบสนองเป้าหมาย 

ผลลัพธ์ของแผนระดับ 1 ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนระดับ 2 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 

แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาฉบับต่าง ๆ รวมถึงแผนระดับ 3 ที่ส่งผลกระทบต่อภารกิจของ

มหาวิทยาลัย และนโยบายของสภามหาวิทยาลัย (กองนโยบายและแผน, 2564) โดยมีรายละเอียด   

ในแต่ละประเด็น ดังนี้ 

 ปรัชญา   นวัตกรรมสร้างชาติ ราชมงคลธัญบุรีสร้างนวัตกรรม 
 

           ปณิธาน   มุ่งมั ่นจัดการศึกษาและวิจัยผลิตนวัตกรและนวัตกรรมที่ทรงคุณค่าต่อ              

                                เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม เพ่ือการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน  
 

 วิสัยทัศน์  มหาวิทยาลัยนวัตกรรมที่สร้างคุณค่าสู่สังคมและประเทศ 
 

           พันธกิจ  1. ผลิตและพัฒนากำลังคนให้มีความสามารถทางวิชาการ ว ิชาชีพ          

                                    คิดสร้างสรรค์ และเรียนรู้ตลอดชีวิต  

   2. สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์ งานสร้างสรรค์ และนวัตกรรมสู่การนำไปใช้ 

                                    ประโยชน์ในภาคอุตสาหกรรม สังคม ชุมชน หรือสร้างมูลค่าเพ่ิม     

                                    เชิงพาณิชย์  

   3. ให้บริการวิชาการแก่ชุมชนในพื้นที่เป้าหมายหรือภาคประกอบการ      

                                     เพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน    

  4. ทำนุบำรุงศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
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   5. บริหารจัดการอย่างมีธรรมาภิบาล เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล

   ด้วยนวัตกรรม เพื่อการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน  

 

 เอกลักษณ์  มหาวิทยาลัยนักปฏิบัติ พัฒนานวัตกร และสร้างสรรค์นวัตกรรม 

 

 อัตลักษณ์  นักปฏิบัติ นักคิด นักสร้างสรรค์นวัตกรรม 

 

 ค่านิยมองค์กร  RMUTT 

   R Right      ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง  

    M Mastery    รู้ คิด ทำ แบบมืออาชีพ  

   U Universal Standard  มีความเป็นสากล 

   T Technology   ต่อยอดเทคโนโลยี 

   T Trust & Team   เชื่อมั่นในทีม 
 

 วัฒนธรรมองค์กร 1. มุ่งเน้นตรงเวลา 

   2.  จิตอาสาคือชีวิต 

   3.  รู้คิดอย่างสร้างสรรค์ 

   4.  ก้าวทันโลกทัศน์ 

   5.  ซื่อสัตย์รับผิดชอบ 

 

 2.4.3  นโยบายการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล    

โดยเปรียบบุคลากรเป็นเสมือนสินทรัพย์ที ่ทรงคุณค่ามากที่สุด ที ่สามารถสร้างความได้เปรียบ        

เชิงการแข่งขันให้กับมหาวิทยาลัยเป็นอย่างดี  โดยมหาวิทยาลัยนำแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์

โดยใช้สมรรถนะเกี่ยวกับงานและการบริหารจัดการมาใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยได้มีการปรับปรุง

ระบบการพัฒนาบุคลากร เพื ่อให้กระบวนการพัฒนาบุคลากรสามารถเจาะลึกลงถึงการพัฒนา        

ในระดับรายบุคคล การจัดหลักสูตรเพื่อการอบรมและพัฒนาบุคลากรให้ครอบคลุมทั้งในเนื้อหา

ความรู้ที่เกี่ยวข้อง ทักษะหรือเครื่องมือใหม่ในการทำงาน และครอบคลุมประเด็นจรรยาบรรณและ

จริยธรรมในการทำงาน เพื่อเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อความท้าทายของมหาวิทยาลัย พร้อมทั้ง   

ได้ม ีการปร ับระบบบริหารงานบุคคลที ่สามารถคัดสรรบุคคลที ่ด ี ม ีค ุณภาพ เข้ามาทำงาน                
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ในมหาวิทยาลัย มีระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร มีกลไกในการกำหนด

เส้นทางความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพให้กับบุคลากรแต่ละประเภท สามารถดูแล รักษา และพัฒนา

บุคลากรให้มีขีดความสามารถและค่านิยมหลักที ่สอดคล้องกับความต้องการและความท้าทาย       

ของมหาวิทยาลัยในแต่ละช่วงเวลา ในขณะเดียวกันบุคลากรก็ต้องมีความสุขกับการทำงานและ

สามารถสร้างคุณค่าให้กับมหาวิทยาลัยได้อย่างเหมาะสม   

 นอกเหนือจากนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ยังได้มีการกำหนดโครงสร้าง

องค์กรและวางแผนกำลังคน เพื ่อกำหนดจำนวนพนักงานในแต่ละสายงานให้มีความเหมาะสม 

สามารถทำงานได้ตอบโจทย์ภารกิจและวัตถุประสงค์การจัดตั ้งหน่วยงาน โดยมีความเข้าใจว่า          

จะเป็นส่วนหนึ่งในการบรรลุเป้าหมายตามนโยบายของมหาวิทยาลัย โดยการวางกำลังคนจะคำนึงถึง

ภารกิจที่เป็นความต้องการของภาคธุรกิจและประชาชนอย่างเหมาะสมและเพียงพอ พร้อมคอย

ปรับปรุงแผนอัตรากำลังให้สอดรับกับสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างทันท่วงที นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยฯ   

ยังมีการบริหารจัดการอัตรากำลังในแต่ละส่วนงาน สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความจำเป็นอันเกิดจาก

การขยาย  พันธกิจหรือลดกิจกรรมที่หมดความจำเป็นลง โดยอัตรากำลังที่มหาวิทยาลัยฯ กำหนด

ให้กับส่วนงานในแต่ละช่วงเวลาเป็นตัวเลขที่พิจารณาจากความจำเป็นของส่วนงานในช่วงเวลานั้น ๆ 

เพื่อให้การวางอัตรากำลังมีความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายนอกที่เปลี่ยนแปลง   

อย่างรวดเร็ว  (กองบริหารงานบุคคล, 2564) 

  

2.5  นโยบายคณะศิลปกรรมศาสตร์ 

 คณะศิลปกรรมศาสตร์  เป็นคณะหนึ่งในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี กระทรวง

การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม มีหน้าที่รับผิดชอบจัดการศึกษาสายศิลปกรรม       

ในระดับปริญญาตรี  ทำการผลิตบัณฑิตทางศิลปกรรมให้สามารถไปประกอบอาชีพและดำรงไว้       

ซึ่งศิลปวัฒนธรรมของชาติ โดยมีข้อมูลพื้นฐานที่เกี่ยวข้อง (คณะศิลปกรรมศาสตร์, 2564) ดังนี้    
 

 ปรัชญา ศิลปกรรมศาสตร์นำความรู้สู่การพัฒนา สร้างรากฐานความเป็นไทย 
 

ปณิธาน มุ่งมั่นพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาด้านศิลปกรรมศาสตร์  บนพื้นฐาน

ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
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 เป้าประสงค์ 1. บัณฑิตมีความรู้ความสามารถสอดคล้องกับอัตลักษณ์ “บัณฑิตนักปฏิบัติ 

                                   มืออาชีพ” และมีคุณภาพตามคุณลักษณะบัณฑิตที่พึงประสงค์  

 2. มีงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์หรือนวัตกรรม และงานสร้างสรรค์ ที่สามารถ 

              ถ่ายทอดองค์ความรู้  

 3. ช ุมชนและสังคมได้ร ับการเสริมสร้างศ ักยภาพ  คุณค่าทางจ ิตใจ          

               เพ่ิมระดับความเข้มแข็งและสามารถพ่ึงพาตนเองได้อย่างยั่งยืน  

  4. อนุรักษ์ สืบสาน สร้างสรรค์ ศิลปะและวัฒนธรรม ภูมิปัญญาท้องถิ่น 

                                   รักษาสิ่งแวดล้อมที่บูรณาการกับการเรียนการสอน  กิจกรรมนักศึกษา 

                                   และเผยแพร่ต่อสาธารณชน  

 5. บุคลากรได ้ร ับการส ่งเสร ิมความก ้าวหน ้าในอาช ีพ  มีความสุข              

ในการทำงานบนฐานสมรรถนะ  ของบุคลากร เพื ่อสร ้างผลงาน            

ที่มีคุณภาพให้เกิดข้ึนกับองค์กร  

6.  มีระบบบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล ที่มีคุณภาพและมาตรฐาน 

               การทำงานที่มีผลสัมฤทธิ์สูง 
 

ค่านิยมองค์กร   1.  กล้ายืนหยัดทำในสิ่งที่ถูกต้อง 

          2.  ซื่อสัตย์และรับผิดชอบ 

          3.  โปร่งใสและตรวจสอบได้ 

          4.  ไม่เลือกปฏิบัติ 

          5.  มุ่งภักดีต่อองค์กร 

          6.  จิตสาธารณะ 
 

วัฒนธรรมองค์กร  

    1.  วัฒนธรรมมุ่งผลงาน (Result Based Culture) 

2.  วัฒนธรรมทีมงาน (Team Culture) 

3.  วัฒนธรรมสมรรถนะ (Competency Culture) 

                4.  วัฒนธรรมองค์กรแห่งความสุข (Happiness Culture) 
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 มุ่งสู่การเป็น “SMART” Faculty ในเชิงบริหาร 

 SMART  เก่ง ฉลาด ปราดเปรื่อง คล่องแคล่ว นำสมัย 

 S – Strong แข็งแกร่งด้านบัณฑิตนักปฏิบัติ วิชาการและเทคโนโลยี 

 M – Modern ทันสมัยด้านเทคโนโลยีและแข่งขันได้ในระดับสากล 

 A – Agile คล่องแคล่ว ปราดเปรียว ว่องไว จิ๋วแต่แจ๋ว 

 R – Reform ปฏิร ูปยกระด ับกระบวนการทำงานให ้ม ีประส ิทธ ิภาพ ตอบสนอง         

                               ความต้องการของผู้รับบริการ 

T – Trust  ได้รับความเชื่อถือ เชื่อมั่นของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องและสาธารณชน 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issue) 

 1.  พัฒนาการศึกษาด้านวิชาชีพทางการศึกษาและเทคโนโลยี สร้างคนดีคนเก่งสู่ มาตรฐาน 

สากล 

2.  พัฒนางานวิจัยสิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรมและงานสร้างสรรค์ทางการศึกษาและเทคโนโลยี    
ทีส่ามารถนำไปใช้ประโยชน์และช่วยพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

3.  เสริมสร้างศักยภาพด้านการศึกษาและเทคโนโลยีให้กับชุมชนสังคม บนพื ้นฐาน         
องค์ความรู้ 

4.  อนุรักษ์ สร้างสรรค์ศิลปะและวัฒนธรรมภูมิปัญญาท้องถิ่นและสิ่งแวดล้อม 
5.  พัฒนาบุคลากรและผู้บริหารทุกระดับ เพื่อรักษาคนดี คนเก่ง และเตรียมความพร้อม    

ในการเป็นผู้นำ 
6.  พัฒนาระบบบริหารจัดการและการจัดหารายได้ในขอบเขตของหลักธรรมาภิบาล 
 
หลักสูตรและสาขาวิชาที่เปิดสอน 

 คณะศิลปกรรมศาสตร์ มีหลักสูตรระดับปริญญาตรี ที่เปิดสอน จำนวน 12 หลักสูตร  และ   
มีหลักสูตรระดับปริญญาโท 2 หลักสูตร รวมเป็น 14 หลักสูตร  
 ระดับปริญญาตรี 

 1. หลักสูตรศิลปบัณฑิต สาขาวิชาจิตรกรรม (ปรับปรุง พ.ศ. 2563) 
 2. หลักสูตรศิลปบัณฑิต สาขาวิชาศิลปะไทย (ปรับปรุง พ.ศ. 2563) 
 3. หลักสูตรศิลปบัณฑิต สาขาวิชาทัศนศิลป์ (ปรับปรุง พ.ศ. 2563) 
 4. หลักสูตรศิลปบัณฑิต สาขาวิชาออกแบบนิเทศศิลป์ (ปรับปรุง พ.ศ. 2563) 
 5. หลักสูตรศิลปบัณฑิต สาขาวิชาออกแบบผลิตภัณฑ์ (ปรับปรุง พ.ศ. 2563) 
 6. หลักสูตรศิลปบัณฑิต สาขาวิชาออกแบบภายใน (ปรับปรุง พ.ศ. 2563) 
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 7. หลักสูตรศิลปบัณฑิต สาขาวิชานวัตกรรมการออกแบบผลิตภัณฑ์ร่วมสมัย  
(หลักสูตรใหม่ พ.ศ. 2563) 

 8. หลักสูตรศิลปบัณฑิต สาขาวิชาดนตรีสากล (ปรับปรุง พ.ศ. 2563) 
9 หลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาศิลปศึกษา (หลักสูตรใหม่ พ.ศ. 2563) 

10. หลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชานาฏศิลป์ไทยศึกษา  
(หลักสูตรปรับปรุง พ.ศ. 2562) 

11. หลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาดนตรีคีตศิลป์ไทยศึกษา 
(หลักสูตรปรับปรุง พ.ศ. 2562) 

12. หลักสูตรศึกษาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาดนตรีคีตศิลป์สากลศึกษา  
(หลักสูตรปรับปรุง พ.ศ. 2562) 

ระดับปริญญาโท 
13. หลักสูตรศิลปมหาบัณฑิต  สาขาวิชาทัศนศิลป์และการออกแบบ  

(หลักสูตร พ.ศ. 2560) 
14. หลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชานาฏศิลป์ศึกษา 

(หลักสูตร พ.ศ. 2561) 
 

 อัตรากำลังบุคลากรสายวิชาการ  จำนวนรวมทั้งสิ้น 81 คน   

 ภาควิชานาฏดุริยางคศิลป์ (จำนวน 29 คน)  

  ข้าราชการ  จำนวน  11  คน 

  พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน  15  คน 

  พนักงานราชการ  จำนวน    1  คน 

  ลูกจ้างชั่วคราว   จำนวน    2  คน 

 ภาควิชาทัศนศิลป์ (จำนวน 20 คน)  

  ข้าราชการ  จำนวน  14  คน 

  พนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน    6  คน 

 ภาควิชาศิลปะการออกแบบและเทคโนโลยี (จำนวน 32 คน)  

  ข้าราชการ  จำนวน  20  คน 

  พนักงานมหาวิทยาลัย  จำนวน  12  คน 
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 วุฒิการศึกษาของบุคลากรสายวิชาการ  

  ระดับปริญญาเอก จำนวน  15  คน 

  ระดับปริญญาโท  จำนวน 60  คน 

  ระดับปริญญาตรี  จำนวน    6  คน 

 

2.6 หลักเกณฑ์และวิธีการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

  ตามพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 18 กำหนด

ตำแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาตำแหน่งวิชาการซึ่งทำหน้าที่สอนและวิจัย  ได้แก่   

(1) ศาสตราจารย์ (2) รองศาสตราจารย์ (3) ผู ้ช่วยศาสตราจารย์ (4) อาจารย์ (5) ตำแหน่งอ่ืน     

ตามที ่ ก.พ.อ. กำหนด โดยคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.)            

ได้มีการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์   

รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ของบุคลากรสายวิชาการ และได้มีการปรับปรุงเรื่อยมาจนถึง

ปัจจุบันถือใช้ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่ง

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ.2563 และที่ปรับแก้ (ฉบับที่ 2)     

พ.ศ. 2563 (ฉบับที่ 3) (ราชกิจจานุเบกษา, 2563) และ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2564 (ราชกิจจานุเบกษา, 

2564) โดยมีรายละเอียด ดังนี้   

  หมวด 1 การแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

  ข้อ 3  ให้สภาสถาบันแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการจากบัญชีรายชื่อ

ผู ้ทรงคุณวุฒิเพื ่อแต่งตั ้งเป็นคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการที ่ ก.พ.อ.  กำหนด 

ประกอบด้วย 

   3.1 ประธานกรรมการ ซึ่งต้องเป็นกรรมการสภาสถาบันประเภทผู้ทรงคุณวุฒิที่ดำรง

ตำแหน่งศาสตราจารย์ 

   3.2 กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งต้องไม่ใช่บุคลากรและไม่เคยเป็นบุคลากรในสังกัดของ

สถาบันอุดมศึกษานั้น ๆ โดยครอบคลุมคณะหรือสาขาวิชาที่มีการจัดการเรียนการสอน ในสถาบัน 

อุดมศึกษาจำนวนไม่น้อยกว่าหกคน   
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  ข้อ 4  การพิจารณาแต ่งต ั ้ งอาจารย ์ประจำให ้ดำรงตำแหน่งผ ู ้ช ่วยศาสตราจารย์                     

รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ ให้พิจารณาจากคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง ผลการสอน ผลงาน

ทางว ิชาการ และจร ิยธรรมและจรรยาบรรณทางว ิชาการ ตามที ่กำหนดในประกาศนี ้และ

เอกสารแนบท้าย 

  การพิจารณาแต่งตั้งในวรรคแรกกระทำได้ 2 วิธี คือ การแต่งตั้งโดยวิธีปกติ และการแต่งตั้ง 

โดยวิธีพิเศษ 

 
ภาพที่ 2.1  แสดงวิธีการพิจารณาแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

 

  ข้อ 5 การแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการโดยวิธีปกติให้ดำเนินการ ดังนี้ 

   5.1 การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

    5.1.1 คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

     ในกรณีที่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ผู้นั้นต้องดำรง

ตำแหน่งอาจารย์ และทำการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าหกปี หรือ 

     ในกรณีที่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทหรือเทียบเท่า ผู้นั้นต้องดำรง

ตำแหน่งอาจารย์ และทำการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าสี่ปี หรือ 

     ในกรณีที่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือเทียบเท่า ผู้นั้นต้องดำรง

ตำแหน่งอาจารย์ และทำการสอนมาแล้วไม่น้อยกว่าหนึ่งปี และพ้นระยะทดลองการปฏิบัติงาน         

ที่กำหนดโดยสถาบันนั้น ๆ 

     ในกรณีที่ผู้ขอดำรงตำแหน่งทางวิชาการเคยได้รับแต่งตั้งเป็นอาจารย์พิเศษ

ในสถาบันอุดมศึกษาที่ ก.พ.อ. รับรอง และได้สอนประจำวิชาใดวิชาหนึ่ง ซึ่งเทียบค่ าได้ไม่น้อยกว่า

สามหน่วยกิตระบบทวิภาค หรือปฏิบัติงานด้านวิชาชีพที่ใช้ความรู้ความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่เสนอ
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ขอกำหนดตำแหน่งมาแล้ว อาจนำระยะเวลาระหว่างเป็นอาจารย์พิเศษในภาคการศึกษาที่สอนหรือ

ปฏิบัติงานด้านวิชาชีพนั้นมารวมคำนวณเวลาในการสอนให้สามในสี่ส่วนของเวลาที่ทำการสอน 

     ในกรณีที่อาจารย์ผู้ใดได้รับวุฒิเพิ่ม ให้นับระยะเวลาในการปฏิบัติหน้าที่    

ในตำแหน่งอาจารย์ก่อนได้รับวุฒิเพ่ิมขึ้นและเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งอาจารย์หลังจากได้รับวุฒิ

เพ่ิมข้ึนรวมกัน เพ่ือขอแต่งตั้งตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ได้ตามอัตราส่วนของระยะเวลาที่กำหนดไว้

ในคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง 

    5.1.2 ผลการสอน ต้องประเมินคุณภาพการสอนของผู ้ขอที ่ครอบคลุมข้อมูล      

ที่จำเป็นทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะความสามารถในการถ่ายทอดความรู้เพ่ือช่วยให้ผู้เรียนได้เกิดการเรียนรู้ 

สามารถประเมินการเรียนรู ้ได้ผลถูกต้องที ่ส ุด  และสอดคล้องกับผลลัพธ์การเรียนรู ้ที ่คาดหวัง          

ทั้งในระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ หรือศาสตราจารย์ แต่สภาสถาบันอุดมศึกษา     

อาจกำหนดให้สูงขึ้นตามระดับตำแหน่งที่ประเมินได้  

     ผู้ขอต้องมีชั ่วโมงสอนประจำวิชาใดวิชาหนึ่งที่กำหนดไว้ในหลักสูตรของ

สถาบันอุดมศึกษา ซึ ่งเทียบค่าได้ไม่น้อยกว่าสามหน่วยกิตระบบทวิภาค และมีความชำนาญ           

ในการสอน จะต้องเสนอเอกสารหลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอนที่ผลิตขึ้นตามภาระงานสอน 

สำหรับกรณีที่ผู ้ขอได้ทำการสอนหลายวิชาหรือสอนวิชาที่มีผู ้สอนร่วมกันหลายคน จะต้องเสนอ

เอกสารหลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอน ในทุกวิชาหรือทุกหัวข้อที่ผู้ขอเป็นผู้สอน แล้วแต่กรณี 

ซึ่งรวมกันได้ไม่น้อยกว่าสามหน่วยกิตระบบทวิภาค และมีคุณภาพดีมีการอ้างอิงแหล่งที่มาและได้ใช้

ประกอบการสอนมาแล้ว โดยผ่านการประเมินจากคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการ   

ตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่กำหนดในข้อบังคับของสภาสถาบันตามข้อ 5 แนวทางการประเมินผล     

การสอนในเอกสารแนบท้าย 

    5.1.3 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานซึ่งมีคุณภาพ B และมีปริมาณ

อย่างน้อย ดังต่อไปนี้ 

     1)  ผลงานวิจัย 2 เรื่อง หรือ 

      2)  ผลงานวิจัย 1 เรื่อง และผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน ๆ 1 รายการ 

หรือ 

     3) ผลงานวิจัย 1 เรื่อง และผลงานวิชาการรับใช้สังคม 1 เรื่อง หรือ 

     4)   ผลงานวิจัย 1 เรื่อง และตำราหรือหนังสือ 1 เล่ม 
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     โดยที่งานวิจัยตาม (1) - (4) อย่างน้อย 1 เรื่อง ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์   

อันดับแรก (First Author) หรือผู้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding Author) ทั้งนี้ ตามลักษณะ

การมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการตามเอกสารแนบท้าย  
 

 
 

ภาพที่ 2.2 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ 
 

     สำหรับการเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์

และมนุษยศาสตร์นั้น ผู้ขออาจใช้ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น หรือผลงานวิชาการรับใช้สังคม    

ที่ได้รับการประเมินให้มีคุณภาพระดับ B หรือบทความทางวิชาการที่ได้รับการประเมินให้มีคุณภาพ

ระดับ B+ แทนงานวิจัยตาม (2) - (4) ได้ โดยที่ผลงานอย่างน้อย 1 เรื่อง ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์

อันดับแรก (First Author) ทั้งนี ้ ตามลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการตาม เอกสาร      

แนบท้าย 

     การนำงานว ิจ ัยหร ืองานใด ๆ ท ี ่ทำเป ็นส ่วนหน ึ ่ งของการศ ึกษา               

เพื่อรับปริญญา ประกาศนียบัตร หรือเพื่อสำเร็จการศึกษา มาเสนอเป็นผลงานทางวิชาการ ตามข้อนี้

จะกระทำมิได้ เว้นแต่ผู้ขอได้แสดงหลักฐานว่าได้ทำการศึกษาหรือวิจัยเพิ่มเติมขยายผลต่อจากเรื่อง

เดมิจนปรากฏความก้าวหน้าทางวิชาการอย่างเห็นได้ชัด ในกรณีเช่นนี้ให้พิจารณาเฉพาะผลการศึกษา

หรือวิจัยที่เพ่ิมข้ึนจากเดิมเท่านั้น  
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     ทั้งนี้ ผลงานทางวิชาการทุกประเภทต้องได้รับการเผยแพร่ตามหลักเกณฑ์  

ท ี ่  ก.พ.อ. กำหนด พร ้อมแสดงหล ักฐานว ่าการเผยแพร ่น ั ้นได ้ผ ่านการประเม ินค ุณภาพ                   

โดยคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชานั ้น ๆ  หรือสาขาวิชาที่เกี ่ยวข้อง (Peer Reviewer)     

ที่มาจากหลากหลายสถาบันตามเอกสารแนบท้าย 

    5.1.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในการพิจารณากำหนดตำแหน่ง

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ต้องคำนึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ดังนี้ 

     1) ต้องมีความซื่อสัตย์ทางวิชาการ ไม่นำผลงานของผู้อื ่นมาเป็นผลงาน   

ของตนและไม่ลอกเลียนผลงานของผู ้อื ่น ไม่นำผลงานของตนเองในเรื ่องเดียวกันไปเผยแพร่             

ในวารสารวิชาการมากกว่าหนึ ่งฉบับ รวมถึงไม่คัดลอกข้อความใด ๆ จากผลงานเดิมของตน          

โดยไม่อ้างอิงผลงานเดิมตามหลักวิชาการ ทั้งนี้ ในลักษณะที่จะทำให้เข้าใจผิดว่าเป็นผลงานใหม่ 

     2) ต้องอ้างถ ึงบุคคลหรือแหล่งที ่มาของข้อมูลที ่นำมาใช้ในผลงาน          

ทางวิชาการของตนเองเพ่ือแสดงหลักฐานของการค้นคว้า 

     3) ต้องไม่คำนึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยหรือละเมิดสิทธิ     

ส่วนบุคคลของผู้อื่นหรือสิทธิมนุษยชน 

     4) ผลงานทางวิชาการต้องได ้มาจากการศึกษาโดยใช ้หล ักว ิชาการ         

เป็นเกณฑ์ ปราศจากอคติ และเสนอผลงานตามความเป็นจริง ไม่จงใจเบีย่งเบนผลการศึกษาหรือวิจัย 

โดยหว ังผลประโยชน์ส ่วนตัว  หร ือเพื ่อก ่อให ้เก ิดความเส ียหายแก่ผ ู ้อ ื ่น และเสนอผลงาน                

ตามความเป็นจริง ไม่ขยายข้อค้นพบ โดยปราศจากการตรวจสอบยืนยันในทางวิชาการ 

     5) ต้องนำผลงานทางวิชาการไปใช้ประโยชน์ในทางที ่ชอบธรรมและ     

ชอบด้วยกฎหมาย 

     6) หากผลงานทางวิชาการมีการใช้ข้อมูลจากการทำการวิจัยในคนหรือสัตว์ 

ผ ู ้ขอจะต้องยื ่นหลักฐานแสดงการอนุญาตจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจ ัยของสถาบัน              

ที่มีการดำเนินการ 

     5.2 การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ 

   5.2.1 คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง ผู้ขอต้องดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์และปฏิบัติ

หน้าที่ในตำแหน่งดังกล่าวมาแล้วไม่น้อยกว่าสองปี 

   5.2.2 ผลการสอน ให ้นำความในข ้อ 5.1.2 มาใช ้บ ังค ับโดยอน ุโลมแต่ต ้อง                  

มีความชำนาญพิเศษในการสอน 
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   5.2.3 ผลงานทางวิชาการ ผู้ขออาจเสนอผลงานทางวิชาการ ได้ 3 วิธี ดังนี้ 

    วิธีที่ 1 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานที่มีคุณภาพ ระดับ B+ และ

มีปริมาณอย่างน้อย ดังต่อไปนี้ 

    (1) งานวิจัย 2 เรื่อง หรือ 

    (2) งานวิจัย 1 เรื่อง และผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน 1 รายการ หรือ 

    (3) งานวิจัย 1 เรื่อง และผลงานวิชาการรับใช้สังคม 1 เรื่อง และ 

    (4) ตำรา หรือ หนังสือ 1 เล่ม 

    โดยที่งานวิจัยตาม (1) - (3) ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด หรือฐานข้อมูล TCI กลุ่ม 1 และอย่างน้อย 1 เรื่อง  

ผู ้ขอต้องเป็นผู ้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) หรือผู ้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding 

Author) และตำราหรือหนังสือ อย่างน้อย 1 เล่ม ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) 

ทั้งนี้ ตามลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการตามเอกสารแนบท้าย 

 

 
 

ภาพที่ 2.3 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ (วิธีที่ 1) 
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    วิธีที่ 2  ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานที่มีคุณภาพและมีปริมาณ 

ดังต่อไปนี้ 

    (1)  งานวิจัย อย่างน้อย 3 เรื่อง มีคุณภาพระดับ A อย่างน้อย 2 เรื่อง และมี

คุณภาพระดับ B+ อย่างน้อย 1 เรื่อง หรือ 

    (2)  งานวิจัย อย่างน้อย 2 เรื่อง มีคุณภาพระดับ A  และผลงานทางวิชาการ  

ในลักษณะอ่ืน อย่างน้อย 1 เรื่อง มีคุณภาพระดับ B+ หรือ 

    (3)  งานวิจัย อย่างน้อย 2 เรื ่อง มีคุณภาพระดับ A  และผลงานวิชาการ        

รับใช้สังคม อย่างน้อย 1 เรื่อง มีคุณภาพระดับ B+ 

    โดยที่งานวิจัยตาม (1) - (3) ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด หรือฐานข้อมูล TCI กลุ่ม 1 และอย่างน้อย 2 เรื่อง  

ที่มีคุณภาพระดับ A ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) หรือผู้ประพันธ์บรรณกิจ 

(Corresponding  Author) ทั้งนี ้ ตามลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการตามเอกสาร   

แนบท้าย  
 

 
 

ภาพที่ 2.4 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ (วิธีที่ 2) 
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    สำหรับการเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์และ

มนุษยศาสตร์ โดยวิธีที่ 2 นั้น ผู้ขออาจใช้ตำราหรือหนังสือ อย่างน้อย 2 เล่ม ที่มีคุณภาพระดับ A    

ซึ่งผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) และอย่างน้อย 1 เล่ม ที่มีคุณภาพระดับ B+ 

แทนผลงานตาม (1) - (3) ได้  ทั ้งนี ้ตามลักษณะการมีส ่วนร่วมในผลงานทางวิชาการตาม

เอกสารแนบท้าย 

    การนำงานวิจัยหรืองานใด ๆ ที่ทำเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาเพื่อรับปริญญา 

ประกาศนียบัตร หรือเพื่อสำเร็จการศึกษา มาเสนอเป็นผลงานทางวิชาการ ตามข้อนี้จะกระทำมิได้ 

เว้นแต่ผู้ขอได้แสดงหลักฐานว่าได้ทำการศึกษาหรือวิจัยเพิ่มเติมขยายผลต่อจากเรื่องเดิมจนปรากฏ

ความก้าวหน้าทางวิชาการอย่างเห็นได้ชัด ในกรณีเช่นนี้ให้พิจารณาเฉพาะผลการศึกษาหรือวิจัย       

ที่เพ่ิมข้ึนจากเดิมเท่านั้น 

    ผลงานทางวิชาการทุกประเภทต้องเป็นผลงานหลังจากได้รับการแต่งตั้งให้ดำรง

ตำแหน่งทางวิชาการเดิม และต้องได้รับการเผยแพร่ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ. กำหนดพร้อมแสดง

หลักฐานว่าการเผยแพร่นั้นได้ผ่านการประเมินคุณภาพโดยคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชา  

นั้น ๆ หรือสาขาวิชาที่เก่ียวข้อง (Peer Reviewer) ที่มาจากหลากหลายสถาบันตามเอกสารแนบท้าย 

    ทั้งนี ้ อนุโลมให้ใช้ผลงานทางวิชาการที ่ได้รับการเผยแพร่ตามหลักเกณฑ์          

ที่  ก.พ.อ. กำหนด ไม่เกินห้าปีก่อนวันที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 

1 ใน 3 ของผลงานที่นำมาเสนอขอกำหนดตำแหน่ง โดยผลการตัดสินจะต้องมีผลงานใหม่หลังจาก    

ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ที่ผ่านเกณฑ์การประเมินจำนวนอย่างน้อย       

2 เรื่องด้วย 

    ว ิธ ีที่  3 สำหร ับการเสนอขอกำหนดตำแหน ่งทางว ิชาการสาขาว ิชา                

ทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตร์ แพทยศาสตร์ และสาขาวิชาอื่น ๆ  ตามที่ ก.พ.อ.  

กำหนด ผู้ขอต้องเสนอเอกสารหลักฐานประกอบการพิจารณา ดังต่อไปนี้ 

    1) งานวิจัยอย่างน้อย 10 เรื ่อง  ที ่ได้ร ับการเผยแพร่ในวารสารที ่อยู ่ ใน

ฐานข้อมูล Quartile1 และ Quartile2 ของ Scopus หลังจากที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ โดยอย่างน้อย 5 เรื่อง ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First  Author) หรือ

เป็นผู้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding Author) และ 
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    2) มีงานวิจัยที่ได้รับการอ้างอิงจาก Scopus โดยรวม (Life-Time Citation) 

อย่างน้อย 500 รายการ โดยไม่นับงานวิจัยที่อ้างอิงตนเอง และ 

    3) มีค่า Life-time h-index (Scopus) ไม่น้อยกว่า 8 และ 

    4) เป็นหัวหน้าโครงการวิจัย (Principal Investigator) ที่ได้รับทุนจากแหล่งทุน

ภายนอกสถาบัน อย่างน้อย 5 โครงการ (Life-Time) 
 

 
 

ภาพที่ 2.5  แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ 

สาขาวิชาทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตร์ แพทยศาสตร์ และ 

สาขาวิชาอ่ืน ๆ ตามที่ ก.พ.อ. กำหนด (วิธีที่ 3) 

 

    สำหรับการเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการสาขาวิชาทางบริหารธุรกิจ 

เศรษฐศาสตร์ และสาขาวิชาอื่น ๆ ตามที่ ก.พ.อ. กำหนด ผู้ขอต้องเสนอเอกสารหลักฐานประกอบ 

การพิจารณา ดังนี้ 

    1) งานวิจัยอย่างน้อย 5 เรื่อง ที่ได้รับการเผยแพร่ในวารสารที่อยู่ในฐานข้อมูล 

Scopus หลังจากที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ โดยอย่างน้อย 3 เรื่อง ผู้ขอ

ต้องเป็นผู ้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) หรือเป็นผู ้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding 

Author) และ 
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    2) มีงานวิจัยที่ได้รับการอ้างอิงจาก Scopus โดยรวม (Life-Time Citation) 

อย่างน้อย 150  รายการ โดยไม่นับงานวิจัยที่อ้างอิงตนเอง และ 

    3) มีค่า Life-Time h-Index (Scopus) ไม่น้อยกว่า 4 และ 

    4) เป็นหัวหน้าโครงการวิจัย (Principal Investigator) ที่ได้รับทุนจากแหล่งทุน

ภายนอกสถาบัน อย่างน้อย 5 โครงการ (Life-Time)  
 

 
 

ภาพที่ 2.6 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ 

สาขาวิชาทางบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์ และสาขาวิชาอ่ืน ๆ ตามท่ี ก.พ.อ.กำหนด 

 

    ทั ้งนี ้ หากคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการ พิจารณาเห็นว่า

จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการเป็นไปตามที่กำหนดไว้ในข้อ 5.1.4 และผลงานทางวิชาการ

เป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดแล้ว ให้นำเสนอต่อสภาสถาบันอุดมศึกษาพิจารณาอนุมัติ โดยไม่ต้อง

แต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อทำหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการ 

    5.2.5 จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในการพิจารณากำหนดตำแหน่ง

รองศาสตราจารย์ต้องคำนึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการตามที่กำหนดไว้ในข้อ 5.1.4 
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   5.3 การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ 

    5.3.1 คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง ผู้ขอต้องดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์และ

ปฏิบัติหน้าที่ในตำแหน่งดังกล่าวมาแล้วไม่น้อยกว่าสองปี 

    5.3.2 ผลการสอน ผู้ขอต้องมีชั ่วโมงสอนประจำวิชาใดวิชาหนึ่งที่กำหนดไว้      

ในหลักสูตรของสถาบันอุดมศึกษา 

    5.3.3 ผลงานทางวิชาการ ผู้ขออาจเสนอผลงานทางวิชาการได้ 3 วิธี ดังนี้ 

    วิธีที่ 1 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานที่มีคุณภาพระดับ A และ   

มีปริมาณ ดังต่อไปนี้ 

    (1) งานวิจัย อย่างน้อย 5 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด หรือ 

    (2) งานวิจัย อย่างน้อย 1 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร์ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด และผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่นที่ต้องได้รับ

การเผยแพร่ในระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด หรือผลงานวิชาการรับใช้สังคมรวมกันทั้งหมด 

อย่างน้อย 5 เรื่อง และ 

    (3) ตำรา หรือ หนังสือ อย่างน้อย 1 เล่ม 

    โดยที่ผลงานตาม (1) - (2) อย่างน้อย 2 เรื่อง ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก 

(First Author) หรือผู้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding Author) และตำราหรือหนังสือ อย่างน้อย 

1 เล่ม ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First author) ทั้งนี้ ตามลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงาน

ทางวิชาการตามเอกสารแนบท้าย 
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ภาพที่ 2.7 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ (วิธีที่ 1)  

 

    วิธีที่ 2 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานที่มีคุณภาพและมีปริมาณ 

ดังต่อไปนี้ 

    (1) งานวิจัย อย่างน้อย 5 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด ที่มีคุณภาพระดับ A+ อย่างน้อย 2 เรื ่อง และ        

มีคุณภาพระดับ A อย่างน้อย 3 เรื่อง หรือ 

    (2) งานวิจัย อย่างน้อย 1 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด และผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่นที่ต้องได้รับ

การเผยแพร่ในระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด หรือผลงานวิชาการรับใช้สังคม รวมกันทั้งหมด 

อย่างน้อย 5 เรื ่อง โดยที่ผลงานทางวิชาการ อย่างน้อย 2 เรื ่อง ต้องมีคุณภาพระดับ A+ และ      

อย่างน้อย 3 เรื่อง มีคุณภาพระดับ A 

    (3) งานวิจัย อย่างน้อย 10 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่

ในฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด ที่มีคุณภาพระดับ A หรือ 

    โดยที่ผลงานตาม (1) - (2) อย่างน้อย 2 เรื ่อง ที ่มีคุณภาพระดับ A+ และ    

อย่างน้อย 1 เรื ่อง ที่มีคุณภาพระดับ A ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) หรือ

ผ ู ้ประพันธ ์บรรณกิจ (Corresponding  Author) สำหรับผลงานตาม (3) อย ่างน ้อย 6 เร ื ่อง             
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ที่มีคุณภาพระดับ A ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) หรือผู้ประพันธ์บรรณกิจ 

(Corresponding  Author)   ทั้งนี้ ตามลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการตามเอกสาร 

แนบท้าย 
 

 
 

ภาพที่ 2.8 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ (วิธีที่ 2)  

 

    สำหรับการเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการสาขาวิชาทางสังคมศาสตร์และ

มนุษยศาสตร์นั้น ผู้ขออาจเสนอผลงานทางวิชาการได้  ดังนี้ 

    วิธีที่ 1 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานที่มีคุณภาพระดับ A และ   

มีปริมาณ ดังต่อไปนี้ 

    (1) งานวิจัย อย่างน้อย 3 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด หรือ 

    (2) งานวิจัย อย่างน้อย 1 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด และผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น หรือผลงาน

วิชาการรับใช้สังคม รวมกันทั้งหมด อย่างน้อย 3 เรื่อง และ 

    (3) ตำรา หรือ หนังสือ อย่างน้อย 2 เล่ม 
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    โดยที่ผลงานตาม (1) - (2) อย่างน้อย 2 เรื่อง ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก 

(First Author) หรือผู้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding Author) และตำราหรือหนังสือ อย่างน้อย 

1 เล่ม ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) ทั้งนี้ ตามลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงาน

ทางวิชาการตามเอกสารแนบท้าย 
 

 
 

ภาพที่ 2.9 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ 

สาขาวิชาทางสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ (วิธีที่ 1) 

 

    วิธีที่ 2 ผลงานทางวิชาการต้องประกอบด้วยผลงานที่มีคุณภาพและมีปริมาณ 

ดังต่อไปนี้ 

    (1) งานวิจัย อย่างน้อย 5 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด โดยที่ผลงานวิจัยอย่างน้อย  2 เรื่อง ต้องมีคุณภาพ

ระดับ A+ และอีกอย่างน้อย 3 เรื่อง มีคุณภาพระดับ A หรือ 

    (2) งานวิจัย อย่างน้อย 1 เรื่อง ต้องได้รับการเผยแพร่ในวารสารวิชาการที่อยู่ใน

ฐานข้อมูลระดับนานาชาติตามที่ ก.พ.อ. กำหนด และผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น หรือผลงาน

วิชาการรับใช้สังคม รวมกันทั้งหมด อย่างน้อย 5 เรื่อง โดยที่ผลงานทางวิชาการอย่างน้อย 2 เรื่อง 

ต้องมีคุณภาพระดับ A+ และผลงานทางวิชาการอีกอย่างน้อย 3 เรื่อง มีคุณภาพระดับ A หรือ 
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    (3) ตำรา หรือ หนังสือ อย่างน้อย 3 เล่ม ต้องมีคุณภาพระดับ A+ อย่างน้อย   

1 เล่ม และอีกอย่างน้อย 2 เล่ม มีคุณภาพระดับ A 

    โดยที ่ผลงานตาม (1) - (2) มีคุณภาพระดับ A+ อย่างน้อย 2 เรื ่อง และ           

มีคุณภาพระดับ A อย่างน้อย 1 เรื ่อง ผู ้ขอต้องเป็นผู ้ประพันธ์อันดับแรก (First Author) หรือ

ผู ้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding  Author) สำหรับตำราหรือหนังสือ มีคุณภาพระดับ A+    

อย่างน้อย 1 เล่ม และมีคุณภาพระดับ A อย่างน้อย 2 เล่ม ผู้ขอต้องเป็นผู้ประพันธ์อันดับแรก (First 

Author) ทั้งนี้ ตามลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการตามเอกสารแนบท้าย 
 

 
 

ภาพที่ 2.10 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ 

สาขาวิชาทางสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ (วิธีที่ 2) 

 

    การนำงานวิจัยหรืองานใด ๆ  ที่ทำเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาเพื่อรับปริญญา

ประกาศนียบัตร หรือเพื่อสำเร็จการศึกษา มาเสนอเป็นผลงานทางวิชาการ ตามข้อนี้จะกระทำมิได้  

เว้นแต่ผู้ขอได้แสดงหลักฐานว่าได้ทำการศึกษาหรือวิจัยเพิ่มเติมขยายผลต่อจากเรื่องเดิม จนปรากฎ

ความก้าวหน้าทางวิชาการอย่างเห็นได้ชัด ในกรณีเช่นนี้ให้พิจารณาเฉพาะผลการศึกษาหรือวิจัย       

ที่เพ่ิมข้ึนจากเดิมเท่านั้น 
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    ผลงานทางวิชาการทุกประเภทต้องเป็นผลงานหลังจากได้รับการแต่งตั้งให้ดำรง

ตำแหน่งทางวิชาการเดิม  และต้องได้รับการเผยแพร่ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.พ.อ. กำหนด  พร้อมแสดง

หลักฐานว่าการเผยแพร่นั้นได้ผ่านการประเมินคุณภาพโดยคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชา  

นั้น ๆ หรือสาขาวิชาที่เก่ียวข้อง (Peer Reviewer) ที่มาจากหลากหลายสถาบันตามเอกสารแนบท้าย 

    ทั้งนี ้  อนุโลมให้ใช้ผลงานทางวิชาการที ่ได้รับการเผยแพร่ตามหลักเกณฑ์         

ที่ ก.พ.อ.กำหนด ไม่เกินห้าปีก่อนวันที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ จำนวน     

1 ใน 3 ของผลงานที่นำมาเสนอขอกำหนดตำแหน่ง โดยผลการตัดสินจะต้องมีผลงานใหม่หลังจาก    

ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ที่ผ่านเกณฑ์การประเมิน  จำนวนอย่างน้อย        

3 เรื่องด้วย 

    ว ิธ ีท ี ่  3 สำหร ับการเสนอขอกำหนดตำแหน ่งทางว ิชาการสาขาว ิชา                

ทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตร์ แพทยศาสตร์ และสาขาวิชาอื่น ๆ ตามที่ ก.พ.อ. 

กำหนด  ผู้ขอต้องเสนอเอกสารหลักฐานประกอบการพิจารณา ดังต่อไปนี้ 

    1) งานวิจัยอย่างน้อย 10 เรื่อง ที่ได้รับการเผยแพร่ในวารสารที่อยู่ในฐานข้อมูล 

Quartile1 และ Quartile2 ของ Scopus หล ั งจากท ี ่ ได ้ ร ั บการแต ่ งต ั ้ ง ให ้ดำรงตำแหน่ ง                   

รองศาสตราจารย์ โดยผู ้ขอต้องเป็นผู ้ประพันธ์อันดับแรก (First Aauthor) หรือเป็นผู ้ประพันธ์    

บรรณกิจ (Corresponding Author) และ 

    2) มีงานวิจัยที่ได้รับการอ้างอิงจาก Scopus โดยรวม (Life-Time Citation)

อย่างน้อย 1,000 รายการ โดยไม่นับงานวิจัยที่อ้างอิงตนเอง และ 

    3) มีค่า Life-Time h-Index (Scopus) ไม่น้อยกว่า 18 และ 

    4) เป็นหัวหน้าโครงการวิจัย (Principal Investigator) ที่ได้รับทุนจากแหล่งทุน

ภายนอกสถาบัน อย่างน้อย 10 โครงการ (Life-time) 
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ภาพที่ 2.11 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ 

สาขาวิชาทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตร์ แพทยศาสตร์ และ 

สาขาวิชาอ่ืน ๆ ตามที่ ก.พ.อ. กำหนด (วิธีที่ 3) 

 

    สำหรับการเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการสาขาวิชาทางบริหารธุรกิจ 

เศรษฐศาสตร์ และสาขาวิชาอื่น ๆ ตามที่ ก.พ.อ. กำหนด ผู้ขอต้องเสนอเอกสารหลักฐานประกอบ  

การพิจารณา ดังนี้ 

    1) งานวิจัยอย่างน้อย 10 เรื่อง ที่ได้รับการเผยแพร่ในวารสารที่อยู่ในฐานข้อมูล 

Scopus หลังจากที ่ได้ร ับการแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งเป็นรองศาสตราจารย์  โดยผู ้ขอต้องเป็น

ผู้ประพันธ์อันดับแรก (First Author)  หรือเป็นผู้ประพันธ์บรรณกิจ (Corresponding Author) และ 

    2) มีงานวิจัยที่ได้รับการอ้างอิงจาก Scopus โดยรวม (Life-Time Citation)  

ซึ่งไม่นับงานวิจัยที่อ้างอิงตนเอง ดังต่อไปนี้ 

    - สาขาวิชาทางบริหารธุรกิจ อย่างน้อย 500 รายการ 

    - สาขาวิชาทางเศรษฐศาสตร์ อย่างน้อย 200 รายการ และ 

    3) มีค่า Life-Time h-Index (Scopus) ไม่น้อยกว่า 8 และ 

    4) เป็นหัวหน้าโครงการวิจัย (Principal Investigator) ที่ได้รับทุนจากแหล่งทุน

ภายนอกสถาบัน อย่างน้อย 10 โครงการ (Life-Time) 
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ภาพที่ 2.12 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ 

สาขาวิชาทางบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์ และสาขาวิชาอ่ืน ๆ  

ตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด 

 

    ทั้งนี้ หากคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการพิจารณาเห็นว่าจริยธรรม

และจรรยาบรรณทางวิชาการเป็นไปตามที่กำหนดไว้ในข้อ 5.1.4 และผลงานทางวิชาการเป็นไปตาม

หลักเกณฑ์ที่กำหนดแล้ว ให้นำเสนอต่อสภาสถาบันอุดมศึกษาพิจารณาอนุมัติ  โดยไม่ต้องแต่งตั้ง

คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อทำหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการ 

    5.3.4 จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการในการพิจารณากำหนดตำแหน่ง

ศาสตราจารย์ต้องคำนึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการตามที่กำหนดไว้ในข้อ 5.1.4 

  ข้อ 6 วิธีการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์

และศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติให้ดำเนินการ ดังนี้ 

   6.1 การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ และรองศาสตราจารย์ 

    6.1.1 ให้คณะวิชาเสนอชื่อผู้มีคุณสมบัติตามหลักเกณฑ์ต่อคณะกรรมการพิจารณา

ตำแหน่งทางวิชาการ ตามแบบคำขอรับการพิจารณากำหนดตำแหน่งทางวิชาการที่ ก.พ.อ. กำหนด 

พร้อมด้วยผลงานทางวิชาการตามเอกสารแนบท้าย 
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    6.1.2 ให้คณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการประเมินผลการสอน      

โดยอาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการเพื่อประเมินผลการสอนได้ตามความเหมาะสม 

    6.1.3 ให้คณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการ แต่งตั้งคณะกรรมการ

ผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อทำหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ    

ในสาขาวิชานั้น ๆ ซึ่งมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

      1) ประธานกรรมการ ซึ ่งต้องแต่งตั ้งจากกรรมการพิจารณาตำแหน่ง        

                                   ทางวิชาการ 

     2) กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวนสามถึงห้าคน 

     การแต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อทำหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการ

และจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ต้องคัดสรรจากบัญชีรายชื ่อผู ้ทรงคุณวุฒิที่  ก.พ.อ. 

กำหนด สำหรับสาขาวิชาที่เสนอขอ หรือมีความรู้ความเชี่ยวชาญเกี่ยวข้องกับสาขาวิชาและผลงาน    

ที่เสนอขอ โดยต้องไม่ใช่บุคลากรและไม่เคยเป็นบุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษานั้น ๆ รวมทั้ง      

มีตำแหน่งทางวิชาการไม่ต่ำกว่าตำแหน่งที่เสนอขอ และกำหนดให้ต้องมีการประชุมคณะกรรมการ

ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อทำหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ 

โดยมีกรรมการผู ้ทรงคุณวุฒิมาประชุมไม่น้อยกว่ากึ ่งหนึ ่งของจำนวนกรรมการทั ้งหมด และ            

ให้การดำเนินการอยู่ในชั้นความลับทุกขั้นตอน 

     ในกรณีที ่ผู ้ขอเสนอผลงานวิชาการรับใช้สังคม สภาสถาบันอุดมศึกษา     

อาจกำหนดไว้ในข้อบังคับของสภาสถาบันอุดมศึกษา ให้แต่งตั ้งผ ู ้ทรงคุณวุฒิในชุมชนหรือ                

ผู้ที่ปฏิบัติงานร่วมกับชุมชนที่มีความรู้หรือความเชี่ยวชาญเกี่ยวข้องกับสาขาวิชาที่เสนอขอ ทำหน้าที่

เป็นกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิตามวรรคแรก เพิ่มเติมได้ไม่เกินสองคน โดยจะต้องได้รับความเห็นชอบ   

จาก ก.พ.อ. ก่อนดำเนินการแต่งตั้ง 

     ในกรณีที ่มีเหตุผลหรือความจำเป็นต้องแต่งตั ้งผู ้ทรงคุณวุฒิที ่เคยเป็น

บุคลากรในสังกัดสถาบันอุดมศึกษานั ้น ให้แต่งตั ้งได้ไม่เกิน  1 คน และแจ้งรายละเอียดเหตุผล     

ความจำเป็นให้ ก.พ.อ. ทราบ เมื ่อรายงานผลการแต่งตั ้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่ง หรือเสนอขอ         

ให้นำความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง แล้วแต่กรณี     

เพ่ือประกอบการพิจารณาของ ก.พ.อ. เป็นราย ๆ ไป 
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     ในกรณีที่มีเหตุผลหรือความจำเป็นที่สถาบันอุดมศึกษาไม่สามารถแต่งตั้ง

ผู้ทรงคุณวุฒิจากบัญชีรายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิที่ ก.พ.อ. กำหนดได้ ให้ขอความเห็นชอบจาก ก.พ.อ.  เป็น

ราย ๆ ไป 

     ทั้งนี้ การแต่งตั้งคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิให้เป็นไปตามประกาศ ก.พ.อ. 

เรื่อง มาตรฐานจริยธรรมและจรรยาบรรณสำหรับคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการและ

ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือทำหน้าที่ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการของ

สถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2561 

     ทั้งนี ้ เกณฑ์การตัดสิน ผลงานทางวิชาการต้องมีปริมาณและคุณภาพ        

ที่แสดงความเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชานั้น การตัดสินของที่ประชุมให้ถือเสียงข้างมาก 

     ในกรณีการพิจารณาผลงานทางวิชาการของคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ

เพื ่อทำหน้าที ่ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ ตำแหน่ง    

ผู้ช่วยศาสตราจารย์และรองศาสตราจารย์ ที่มีผลการประเมินเป็นเอกฉันท์ว่าคุณภาพของผลงาน   

ทางวิชาการของผู ้ขอกำหนดตำแหน่งอยู ่ใน เกณฑ์หรือไม่อยู ่ในเกณฑ์ที ่ ก.พ.อ. กำหนดนั้น             

สภาสถาบันอุดมศึกษาอาจกำหนดยกเว้นการประชุมไว้ในข้อบังคับของสภาสถาบัน โดยให้ถือ        

เอาผลการประเมินดังกล่าวเป็นผลการพิจารณาของคณะกรรมการผู ้ทรงคุณวุฒิเพื ่อทำหน้าที่

ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการก็ได้ 

   6.1.4  เมื ่อคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการพิจารณาความเห็นของ

คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิตามข้อ 6.1.3 แล้ว ให้นำเสนอต่อสภาสถาบันอุดมศึกษาพิจารณาอนุมัติ/

ไม่อนุมัติ สำหรับกรณีที่มีมติอนุมัติให้อธิการบดีออกคำสั่งแต่งตั้ง และแจ้งให้ ก.พ.อ. ทราบภายใน

สามสิบวัน นับตั้งแต่วันที่ออกคำสั่งแต่งตั้ง พร้อมเอกสารหลักฐานประกอบการพิจารณากำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการตามที่ ก.พ.อ. กำหนด ทั้งนี้  ก.พ.อ. จะพิจารณาการปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่กำหนดในประกาศนี้ รวมทั้งสาระและความถูกต้องเหมาะสมของการพิจารณาอนุมัติและ    

แจ้งผลการพิจารณาให้สภาสถาบันอุดมศึกษาทราบต่อไป และให้สภาสถาบันอุดมศึกษาปฏิบัติตามนั้น 

    คำสั ่งแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการต้องระบุสาขาวิชาของตำแหน่ง      

ทางวิชาการท่ีแสดงให้เห็นถึงความเชี่ยวชาญของผู้ขอด้วย 

    6.2  การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ 

   6.2.1 ให้นำความในข้อ 6.1.1 และ 6.1.3 มาใช้บังคับกับการแต่งตั้งตามข้อนี้ด้วย   

โดยอนุโลม แต่ต้องจัดให้มีการประชุมคณะกรรมการผู ้ทรงคุณวุฒิเพื่อทำหน้าที่ประเมินผลงาน      
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ทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ โดยมีกรรมการผู ้ทรงคุณวุฒิมาประชุม        

ไม่น้อยกว่ากึ่งหนึ่งของจำนวนกรรมการทั้งหมด 

   6.2.2 เมื ่อคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการพิจารณาความเห็นของ

คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว ให้นำเสนอต่อสภาสถาบันอุดมศึกษาพิจารณาอนุมัติ/ไม่อนุมัติ 

   6.2.3 เมื่อสภาสถาบันอุดมศึกษาพิจารณาอนุมัติแล้ว ให้เสนอ ก.พ.อ.  ให้ความเห็น 

เพื่อเสนอรัฐมนตรีเพื่อนำเสนอนายกรัฐมนตรีนำความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ 

แต่งตั้ง พร้อมเอกสารหลักฐานประกอบการพิจารณากำหนดตำแหน่งทางวิชาการตามที่  ก.พ.อ. 

กำหนด 

    ข้อ 7  การแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการโดยวิธีพิเศษ 

   สถาบันอุดมศึกษาอาจเสนอแต่งตั้งผู้ดำรงตำแหน่งอาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์หรือ       

รองศาสตราจารย์ ซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งที่ต่างไปจากที่กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนด

ตำแหน่งให้ดำรงตำแหน่งสูงขึ ้นก็ได้ เช่น การเสนอแต่งตั ้งผู ้ช่วยศาสตราจารย์ซึ ่งปฏิบัติหน้าที่           

ในตำแหน่งยังไม่ครบระยะเวลาที่กำหนดให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ หรือการเสนอแต่งตั้ง

อาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์โดยที่ผู้นั้นมิได้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์    

มาก่อนหรือการเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในศาสตร์ที่แตกต่างจากเดิม 

   การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการโดยวิธีพิเศษ ให้ดำเนินการ ดังนี้ 

   7.1 การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ โดยวิธีพิเศษ 

   ให้เสนอผลงานทางวิชาการและให้ดำเนินการตามวิธีการเช่นเดียวกับการแต่งตั้ง

ตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์โดยวิธีปกติโดยอนุโลม โดยให้แต่งตั้งกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน   

อย่างน้อยสามคน พิจารณาผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ           

โดยการตัดสินของที่ประชุมต้องได้รับคะแนนเสียงเป็นเอกฉันท์ ทั้งนี้ ผลงานทางวิชาการต้องมีคุณภาพ

อยู่ในระดับ B+ 

   7.2 การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์ โดยวิธีพิเศษ 

   ให้เสนอผลงานทางวิชาการได้เฉพาะวิธีที่  1 เท่านั้น และให้ดำเนินการตามวิธีการ

เช่นเดียวกับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งรองศาสตราจารย์โดยวิธีปกติโดยอนุโลม โดยให้แต่งตั้ง

กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิจำนวนอย่างน้อยสามคน พิจารณาผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและ

จรรยาบรรณทางวิชาการ โดยการตัดสินของที่ประชุมต้องได้รับคะแนนเสียงเป็นเอกฉันท์ ทั้งนี้ ผลงาน

ทางวิชาการ ต้องมีคุณภาพอยู่ในระดับ A 
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   7.3 การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีพิเศษ 

   ให้เสนอผลงานทางวิชาการได้เฉพาะวิธีที่ 1 เท่านั้น และให้ดำเนินการตามวิธีการ

เช่นเดียวกับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์โดยวิธีปกติโดยอนุโลม โดยให้แต่งตั้งกรรมการ

ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวนอย่างน้อยสามคน พิจารณาผลงานทางวิชาการและจริยธรรมและจรรยาบรรณ

ทางวิชาการ โดยการตัดสินของที่ประชุมต้องได้รับคะแนนเสียงเป็นเอกฉันท์ ทั้งนี้ ผลงานทางวิชาการ

ต้องมีคุณภาพอยู่ในระดับ A+ 

 

 
 

ภาพที่ 2.13 แสดงการแต่งตั้งอาจารย์ประจำให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ โดยวิธีปกติ 

สาขาวิชาทางบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์ และสาขาวิชาอ่ืน ๆ 

ตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด 
 

  ข้อ 8 แบบคำขอฯ (แบบ ก.พ.อ. 03) แบบเสนอแต่งตั ้งฯ (แบบ ก.พ.อ. 04) แบบแสดง

หลักฐานการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการ แนวทางในการประเมินผลการสอนของผู้ขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการ ลักษณะการมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการ คำจำกัดความของผลงาน        

ทางวิชาการ ลักษณะการเผยแพร่และผลงานทางวิชาการที่จำแนกตามระดับคุณภาพ และอื่น ๆ      

ให้เป็นไปตามท่ี ก.พ.อ. กำหนด 
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  ข้อ 9 กรณีการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในสาขาวิชาเดียวกันและในระดับตำแหน่ง

เดียวกันหรือระดับที่ต่ำกว่าตำแหน่งที่ได้ เคยขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการมาแล้ว หากมีการนำ

ผลงานทางวิชาการเดิมที่เคยเสนอเพื่อพิจารณากำหนดตำแหน่งทางวิชาการมาก่อน มาเสนอขอ

กำหนดตำแหน่งทางว ิชาการอ ีกคร ั ้ งหน ึ ่ ง จะต ้องดำเน ินการภายในห ้าป ีน ับต ั ้ งแต ่ว ันที่                    

สภาสถาบันอุดมศึกษามีมติเห็นชอบให้ผลงานดังกล่าวมีคุณภาพอยู่/ไม่อยู่ในเกณฑ์  ทั้งนี้ ไม่ว่า     

โดยผู ้ขอคนเดิมหรือผู ้ขอคนใหม่ให้คณะกรรมการผู ้ทรงคุณวุฒิฯ ใช้ผลการพิจารณาผลงาน           

ทางวิชาการเดิมแต่ละชิ้นที่ผ่านการพิจารณามาแล้วนั้น โดยไม่ต้องพิจารณาผลงานทางวิชาการนั้น

ใหม่อีก เว้นแต่คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ เห็นว่าผลงานทางวิชาการเดิมที่มีคุณภาพอยู่ในเกณฑ์นั้น

เป็นผลงานที่ล้าสมัยหรือมีเหตุสมควรอื ่นที ่จะไม่ใช้ผลการพิจารณานั้นอีกต่อไป ในกรณีเช่นนี้

คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ ต้องระบุเหตุผลทางวิชาการโดยชัดแจ้งด้วย หรือในกรณีที่ผลงาน     

ทางวิชาการเดิมมีคุณภาพไม่อยู่ในเกณฑ์ หากมีข้อพิสูจน์ภายหลังว่าผลงานนั้นได้ถูกนำไปใช้ประโยชน์

หรือถูกอ้างอิงอย่างแพร่หลาย ผู้ขอสามารถนำผลงานทางวิชาการนั้นมาเสนอขอกำหนดตำแหน่ง   

ทางวิชาการครั้งใหม่ได้ แต่คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิฯ จะต้องพิจารณาผลงานทางวิชาการนั้น    

ใหม่อีกครั้งหนึ่ง 

  

2.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ภาคภูม ิ ทะนุด ี และคณะ (2557) ได ้ดำเน ินการศ ึกษาเก ี ่ยวก ับป ัจจ ัยที ่ม ีอ ิทธ ิพล                

ต่อความสำเร็จในการจัดทำผลงานทางวิชาการของอาจารย์ประจำมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่   

โดยมีจุดมุ่งหมาย 2 ประการ ได้แก่ 1) เพื่อสำรวจปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการจัดทำผลงานวิชาการ    

ของอาจารย์ประจำ และ 2) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มีบทบาทในการส่งเสริมความสำเร็จของการจัดทำ

ผลงานดังกล่าว กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาประกอบด้วยอาจารย์จากมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่

จำนวนทั้งสิ ้น 224 ราย โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยเลือก      

กลุ ่มตัวอย่างด้วยวิธ ีส ุ ่มอย่างง ่ายผ่านการแบ่งส ัดส่วนตามคณะอย่างเท่าเทียมกัน สำหรับ                  

ผู้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการได้ถูกสุ่มเข้าร่วมทั้งหมด ขณะที่อาจารย์ทั่วไปจำนวน 121 คน ได้รับ    

การคัดเลือกผ่านการสุ่มร้อยละ 25 โดยใช้วิธีจับฉลากรายชื ่อ สำหรับในส่วนของการเก็บข้อมูล      

เชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า ขณะที่การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพอาศัย    

การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป โดยใช้สถิติ

เช่น การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี ้ 1) ในภาพรวม ปัญหาเกี ่ยวกับการจัดทำผลงานทางวิชาการ        

อยู ่ในระดับปานกลาง เมื ่อจำแนกรายด้าน พบว่า ปัญหาที ่เด่นชัดที ่ส ุดคือ ด้านความเข้าใจ               

ในกระบวนการจัดทำผลงาน รองลงมาคือ การเข้าถึงแหล่งข้อมูลวิชาการ กฎระเบียบและหลักเกณฑ์ 

งบประมาณและสวัสดิการ ส่วนภาระหน้าที่ถือเป็นปัจจัยที่มีปัญหาน้อยที่สุดในเชิงสถิติ   2) ปัจจัย    

ที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการทำผลงานทางวิชาการนั้น อาจารย์ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าอยู่ในระดับสูง 

โดยมี 9 ด้านที่อยู่ในระดับมาก และอีก 2 ด้านในระดับปานกลาง ปัจจัยสำคัญที่ได้รับการจัดอันดับ

สูงสุดสามอันดับแรก ได้แก่ การวางแผนงานที่ดี การมีแรงจูงใจจากผลตอบแทน และแรงขับภายใน   

ที่ต้องการประสบความสำเร็จ ขณะที่ปัจจัยที่ได้รับการจัดอันดับต่ำที่สุดคือ การได้รับการยอมรับ    

จากวงวิชาการและ 3) จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า อาจารย์ประสบปัญหาหลักด้านภาระงาน เช่น 

ภาระการสอนที่มากเกินเกณฑ์ ภาระงานนิเทศ ฝ่ายบริหาร และงานธุรการ นอกจากนี้ยังมีข้อจำกัด  

ในการเข้าถึงแหล่งข้อมูลวิชาการที ่ทันสมัย และขาดการสนับสนุนจากผู้เชี ่ยวชาญหรือวิทยากร        

ในการให้คำแนะนำในการจัดทำผลงาน ส่งผลให้ต้องปรับแก้หลายครั้ง สำหรับปัจจัยที่ส่งเสริม

ความสำเร็จมากที่สุด ได้แก่ ผลตอบแทน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และการได้รับการอบรม       

โดยปัจจัยอื่น ๆ ที่มีบทบาท ได้แก่ การวางแผนงานและการสนับสนุนจากหน่วยงาน 

จันทนันท์ จารุโณปถัมภ์ และสัญญา เคณาภูมิ (2558) ได้ดำเนินการศึกษาปัจจัยที่มีผล     

ต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม     

โดยมีวัตถุประสงค์หลัก 3 ประการ ได้แก่ 1) ศึกษาทัศนคติเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเลื่อน

ตำแหน่งทางวิชาการ 2) วิเคราะห์ปัจจัยเชิงสถิติที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ และ    

3) เสนอแนวทางส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการให้สามารถเลื ่อนตำแหน่งได้อย่างมี

ประสิทธิภาพกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยนี้ คือ บุคลากรสายวิชาการจำนวน 280 คน ซึ่งสุ่มมาโดยวิธี

แบ่งชั้นภูมิจากคณะที่สังกัด เครื่องมือที่ใช้ประกอบด้วยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

และการสัมภาษณ์เชิงลึก การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย           

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์พหุคูณถดถอยเชิงเส้น ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพวิเคราะห์ด้วย

การสังเคราะห์สาระสำคัญจากเนื้อหา (content analysis) 

ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ 1) ทัศนคติต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการเลื่อนตำแหน่งทางวิชาการ:    

โดยภาพรวม บุคลากรสายวิชาการมีความคิดเห็นในระดับสูงต่อหลายปัจจัยที่เอ้ือต่อการเข้าสู่ตำแหน่ง

ทางวิชาการ โดยปัจจัยที่ได้รับคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ความมีวินัยและการพัฒนาตนเอง (x̅ = 4.53) 

ความผูกพันต่อองค์กร (x̅ = 4.52) และเจตคติเชิงบวกต่อวิชาชีพอาจารย์ (x̅ = 4.50) ในขณะที่ปัจจัย
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ที ่ได้ร ับคะแนนต่ำที ่ส ุดคือแรงกดดันจากสังคมภายนอก ( x̅ = 2.29) 2) สถานะของบุคลากร            

ในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ: กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ยังอยู่ในขั้นตอนของการจัดทำผลงานวิชาการ

แต่ยังไม่เข้าร่วมโครงการ (ร้อยละ 42.29) ขณะที่บางส่วนมีความสนใจแต่ยังไม่มีการดำเนินการใด ๆ      

(ร้อยละ 22.89) สำหรับผู ้ที ่ม ีตำแหน่งแล้วหรืออยู ่ระหว่างกระบวนการมีจำนวนไม่มาก เช่น        

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ (ร้อยละ 6.47) รองศาสตราจารย์ (ร้อยละ 5.47) เป็นต้น โดยพบว่าปัจจัยสำคัญ 

ที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการอย่างมีนัยสำคัญ ได้แก่ ระดับเงินเดือน ระดับการศึกษา 

อายุราชการ และเพศ ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมได้ประมาณร้อยละ 33.60 

และ 3) แนวทางในการส่งเสริมการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ: สามารถแบ่งได้เป็นสองระดับ คือ  

ระดับบุคคล: ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจภายใน ความกล้าแสดงออก ความเข้าใจในระบบ   

การขอตำแหน่ง ความสามารถในการจัดทำผลงาน และสามารถกำหนดทิศทางการพัฒนาตนเอง     

ได้อย่างชัดเจน ส่วนระดับองค์กร: หน่วยงานควรมีมาตรการสนับสนุนอย่างเป็นระบบ เช่น การสร้าง

กลไกพี่เลี้ยง การส่งเสริมผ่านการอบรม การวางระบบแรงจูงใจ รวมถึงการกำหนดกรอบเวลาหรือ

เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (career path) ที่ผนวกเข้ากับระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สมชาย พัทธเสน (2559) ได้ศึกษากลยุทธ์ในการพัฒนาอาจารย์ให้สามารถเลื่อนตำแหน่ง 

ทางวิชาการ โดยมุ ่งเน้นไปที ่คณาจารย์ในคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา การวิจัยนี้

ประกอบด้วย 2 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ 1) การสร้างกลยุทธ์โดยอาศัยข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ

จำนวน 10 คน และ 2) การประเมินความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ด ังกล่าวในการนำไปใช ้จริง            

โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยคณาจารย์จำนวน 

164 คน เครื่องมือทางสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษา พบว่า กลยุทธ์ที ่พัฒนาขึ้นสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 1) กลยุทธ์ระดับ

มหาวิทยาลัย เน้นการส่งเสริมศักยภาพด้านการวิจัย การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือในระดับสากล 

และระบบสนับสนุนการวิจัยอย่างต่อเนื่องหลังจบการศึกษาระดับปริญญาเอก 2) กลยุทธ์ระดับคณะ 

มุ่งเน้นการส่งเสริมหลักสูตรบัณฑิตศึกษาที่เน้นงานวิจัย การส่งเสริมการตีพิมพ์ผลงานทั้งของอาจารย์

และนิสิต รวมถึงการสร้างนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู้  และ 3) กลยุทธ์ระดับบุคคล ให้ความสำคัญ

กับการพัฒนาทัศนคติ ความเชื่อมั่นในตนเอง การตระหนักรู้ในคุณค่าของตำแหน่งทางวิชาการ และ

แรงจูงใจจากผลตอบแทนและการได้รับการยอมรับ โดยเมื่อประเมินถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ

ของกลยุทธ์เหล่านี ้ พบว่าโดยรวมแล้วอยู ่ในระดับที ่สามารถดำเนินการได้จริงในบริบทของ

มหาวิทยาลัย 
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สมจิตร ดวงจันทร์ (2560) ได้ทำการศึกษารูปแบบการบริหารจัดการที่ส่งผลต่อการเข้าสู่

ตำแหน่งทางวิชาการ โดยมุ ่งเน้นที ่มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร และมหาวิทยาลัยราชภัฏ             

วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก

จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการจัดการตำแหน่งทางวิชาการรวม 40 คน ซึ่งรวมถึงรองอธิการบดี          

ผู้ประเมินผลงาน และบุคลากรสายวิชาการที่ขอตำแหน่ง ผลการศึกษา พบว่า 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับ

การบริหารจัดการ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่กระบวนการผลิตผลงาน ทัศนคติของบุคลากร         

ต่อการทำผลงาน สิ ่งแวดล้อมที ่สนับสนุน แรงจูงใจทั ้งในด้านกำลังใจและความก้าวหน้า  และ        

การมีส่วนร่วมในทุกข้ันตอนของการจัดทำผลงาน  2) ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ ก็มีอยู่ใน 5 

ด้านเช่นกัน โดยเน้นกระบวนการที ่ชัดเจน การปลูกฝังทัศนคติที ่ส่งเสริมการสร้างองค์ความรู้               

การจ ัดส ิ ่งแวดล้อมที ่ เหมาะสม เช ่น ห ้องทำงานและฐานข้อมูล รวมถึงการกระตุ ้นให้เกิด              

ความภาคภูมิใจในวิชาชีพ และส่งเสริมให้มีส่วนร่วมอย่างแท้จริง  และ 3) รูปแบบที่เหมาะสม          

ในการบริหารจัดการ ควรมีความกระชับ ชัดเจน ส่งเสริมความรู้สึก  เชิงบวกในการทำผลงาน และ   

จัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการผลิตผลงานวิชาการ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิภาพ  

ในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการได้อย่างมีประสิทธิผล 

กัณหา โฉมศรี (2560) ได้ทำการศึกษาถึงอิทธิพลของแรงจูงใจภายในและภายนอกท่ีส่งผลต่อ

การเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

โดยมุ ่งเน้นศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเหล่านี ้กับระดับผลิตภาพและผลงานทางวิชาการ      

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยประกอบด้วยบุคลากรสายวิชาการ จำนวนทั้งสิ้น 300 คน ผลการศึกษา พบว่า 

แรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการในระดับมาก ( x̅ = 3.42, S.D. = 0.80) 

และมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับผลิตภาพและผลงานทางวิชาการอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 

0.01 (r = 0.623) ขณะเดียวกัน แรงจูงใจภายในก็ได้รับการประเมินว่าอยู่ในระดับสูงเช่นกัน ( x̅  = 

3.47, S.D. = 0.59) และยังมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 กับผลิตภาพ

และผลงานทางวิชาการในการเข้าสู่ตำแหน่ง (r = 0.641) 

ฉลอง สุขทอง และศิรินทิพย์ ไตรเกษม (2561) ได้ดำเนินการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ   

การเข้าส ู ่ตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุร ินทร์ โดยมีเป้าหมาย             

เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ พร้อมทั้งเปรียบเทียบความแตกต่าง     

ของปัจจัยดังกล่าวตามลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล เพื ่อใช ้เป็นแนวทางในการกำหนดกลยุทธ์            

ด้านการบริหารงานบุคคลในระดับมหาวิทยาลัย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ อาจารย์ในสังกัด
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มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ จำนวน 196 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม

ที่พัฒนาขึ้นโดยอ้างอิงจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วยคำถามปลายปิดและ

ปลายเปิดในระดับมาตร 5 ระดับ และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน     

โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

ผลการศึกษา พบว่า 1) ลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ

ระหว่าง 40 – 49 ปี มีสถานภาพสมรส สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท และสังกัดคณะวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี โดยเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยในตำแหน่ง “อาจารย์” มีระยะเวลาการทำงานต่ำกว่า 

5 ปี และมีภาระงานสอนต่อสัปดาห์เกิน 18 คาบ สำหรับระยะเวลาที่คาดว่าจะยื่นผลงานทางวิชาการ

เฉลี่ยอยู่ที่ 4.17 ปี 2) ระดับความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการอยู่ในระดับ

ปานกลาง และจากการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น ระดับการศึกษา ประเภทของบุคลากร 

อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ในด้านระดับความเข้าใจขั้นตอนการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ และ 3) สำหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อ

การเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจและปัจจัยด้านสุขอนามัยได้รับการประเมิน

ว่าอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความคิดเห็นตามข้อมูลส่วนบุคคล พบความแตกต่าง

ที่มีนัยสำคัญทางสถิติในสองประเด็น ได้แก่ (1) ตำแหน่งทางวิชาการ โดยกลุ่มผู้ช่วยศาสตราจารย์    

ให้ความสำคัญกับปัจจัยสุขอนามัยมากกว่ากลุ่มอาจารย์ และ (2) ระยะเวลาการทำงาน โดยกลุ่มที่มี

ประสบการณ์ 5 – 7 ปี ให้ความสำคัญกับปัจจัยสุขอนามัยมากกว่ากลุ่มที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 5 ปี 

กฤษฎา วัฒนศักดิ ์ และคณะ (2561) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อความสำเร็จ        

ในการขอตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อสำรวจ

ระดับของปัจจัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการประสบความสำเร็จในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการของ

คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน กลุ ่มตัวอย่างในการศึกษาครั ้งนี ้ประกอบด้วยอาจารย์         

จากมหาวิทยาลัยเอกชนในปีการศึกษา 2560 จำนวนทั้งสิ ้น 419 คน ซึ่งถูกคัดเลือกแบบเจาะจง 

(purposive sampling) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือหลักในการรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยสถิติ เช่น ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และ           

การวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกส์แบบทวิภาค  

ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดับของปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความสำเร็จในการเข้าสู ่ตำแหน่ง         

ทางวิชาการในภาพรวมอยู่ในระดับสูง แบ่งออกเป็นสองระดับ คือ ระดับองค์การ: ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุดคือวัฒนธรรมองค์การ รองลงมา คือ ค่านิยมของผู้บริหารเกี่ยวกับการทำงาน ส่วนปัจจัยที่มี
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ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดคือบรรยากาศขององค์การ และระดับบุคคล: ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองทางวิชาการ

ได้รับการประเมินในระดับสูงที่สุด รองลงมา คือ ความตั้งใจแน่วแน่ในการขอตำแหน่งทางวิชาการ          

ส่วนด้าน ที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุดคือความผูกพันต่อองค์การ และ 2) ปัจจัยที่สามารถทำนาย

ความสำเร็จในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ เจตคติ

เชิงบวกต่อการขอตำแหน่งทางวิชาการ และการมีการพัฒนาตนเองทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง 

ฐิตาภา ทองไชย (2562) มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร

สายวิชาการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีจุดมุ่งหมายหลัก 2 ประการ ได้แก่ 

การศึกษาปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ และการวิเคราะห์หาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

การเข้าสู่ตำแหน่งดังกล่าว กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการจำนวน 

262 คน จากมหาว ิทยาล ัยเทคโนโลยีราชมงคลธ ัญบุร ี  โดยใช ้แบบสอบถามเป็นเคร ื ่องมือ                 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ เช่น ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน รวมถึงการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษา พบว่า 1) ปัจจัยทั้งในระดับบุคคล (ภายใน) และระดับองค์กร (แวดล้อม) 

โดยรวมไม่แสดงอิทธิพลต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 2) ปัจจัยภายใน 5 ด้าน ได้แก่ เจตคติต่อวิชาชีพ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ แรงจูงใจใฝ่อำนาจ และการพัฒนาตนเอง ไม่สามารถทำนายการเข้าสู่ตำแหน่ง  

ทางวิชาการได้อย่างชัดเจน โดยมีค่าพยากรณ์เพียง 2.50% แม้จะมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และ 3) ปัจจัยแวดล้อม 2 ด้าน คือ นโยบายของมหาวิทยาลัย และระเบียบกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ก็ไม่ส่งผล

อย่างมีนัยสำคัญต่อการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ โดยสามารถพยากรณ์ได้เพียง ร้อยละ 0.90         

ซึ่งถือว่าน้อยมาก แม้จะมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับเดียวกัน 

ชัยชนะ มิตรสัมพันธ์ และคณะ (2563) มุ่งเน้นการวิเคราะห์ปัจจัยและแรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร                    

โดยมีวัตถุประสงค์หลักสองประการ ได้แก่ การสำรวจปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเติบโตในสายอาชีพของ

อาจารย์ และการศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในวิชาชีพดังกล่าว  การวิจัยครั้งนี้

ใช้วิธีผสมผสานระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 324 คน 

ซึ่งเป็นอาจารย์ประจำของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร เครื่องมือที่ใช้ประกอบด้วย

แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่     

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41–50 ปี ส่วนมาก    

มีสถานะโสด มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเกิน 45,000 บาท ปัจจัย  

ด้านสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เกี ่ยวข้องกับความก้าวหน้าในวิชาชีพ ได้แก่ ลักษณะของงาน   

ความเหมาะสมของค่าตอบแทน โอกาสในการเติบโตและเรียนรู ้ การสนับสนุนด้านวิชาการ        

ความเป็นธรรมในการประเมิน รวมถึงระบบผลตอบแทนที ่เป็นธรรม  แนวทางที ่ควรนำมาใช้           

เพื ่อส่งเสริมความก้าวหน้าในสายอาชีพของอาจารย์ ได้แก่ การสร้างความมั ่นคงในอาชีพ และ        

การให้ผลตอบแทนอย่างเหมาะสม การประเมินผลงานควรมีความโปร่งใส เป็นไปตามขั ้นตอน          

ที่แจ้งล่วงหน้าและต้องมีความยุติธรรม โดยเฉพาะจากฝ่ายบริหารที่ควรแสดงถึงความเป็นธรรม       

ความน่าเชื่อถือ และความเป็นมืออาชีพในการบริหารจัดการ อีกทั้งต้องสร้างวัฒนธรรมองค์กร          

ที่ยึดหลักธรรมาภิบาลอย่างแท้จริง   นอกจากนี้ ยังมีข้อเสนอแนะที่เกี ่ยวข้องกับการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการ โดยเน้นว่าผู้บริหารควรมีบทบาทเชิงรุก ทั้งในระดับนโยบายและการปฏิบัติ  

อย่างจริงจัง พร้อมทั้งจัดทำแผนสนับสนุนการเติบโตในสายวิชาชีพ เช่น ลดภาระการสอน จัดสรรเวลา

และทรัพยากรให้แก่บุคลากรในการจัดทำผลงานทางวิชาการอย่างเป็นระบบ มีระบบพี่เลี้ยงที่ชัดเจน 

และการสนับสนุนงบประมาณ รวมถึงอุปกรณ์ที่เอื้อต่อการพัฒนาผลงานทางวิชาการ ให้กับอาจารย์                 

อย่างมีประสิทธิภาพ 

ฐิตาภา ทัพวงศ์ (2564) มุ่งเน้นการวิเคราะห์กระบวนการและองค์ประกอบที่เอ้ือต่อการเข้าสู่

ตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ใหม่ โดยมีเป้าหมายหลักสองประการ ได้แก่ 1) การอธิบายขั้นตอน

และปัจจัยที่ส่งเสริมการเตรียมตัวสำหรับการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ และ 2) การจัดทำและ

ประเมินคู่มือสำหรับอาจารย์ใหม่ในการเข้าสู่ตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ งานวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีแบบ

เชิงคุณภาพ โดยเป็นการศึกษาแบบกรณีศึกษาเฉพาะเจาะจง กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจำนวน 7 คน     

ได้รับการคัดเลือกอย่างมีจุดมุ่งหมาย เก็บข้อมูลผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก และนำมาวิเคราะห์ด้วยวิธี

วิเคราะห์เนื้อหา 

  ผลการศึกษาแสดงให้เห็นเงื่อนไขสำคัญสองประการที่มีบทบาทในการส่งเสริมความก้าวหน้า

ในสายอาชีพของอาจารย์ใหม่ ได้แก่ 1) กระบวนการเตรียมความพร้อมสู่ตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

ซึ่งประกอบด้วย การตั้งเป้าหมายในวิชาชีพ การประเมินขีดความสามารถของตนเอง การวางแผนและ

จัดการเวลาที่เหมาะสม การสืบค้นข้อมูลที่เกี ่ยวข้อง การหาคำแนะนำเกี่ยวกับการจัดทำเอกสาร   

การดูแลสุขภาพกายและใจเพื่อให้พร้อมต่อการปฏิบัติงานและการขอรับตำแหน่ง  และ 2) ปัจจัย

สนับสนุนการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ แบ่งออกเป็น ปัจจัยภายใน ได้แก่ ลักษณะเฉพาะบุคคล เช่น 
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ความคิดเชิงบวกต่อการวิจัย ความมุ่งมั่น ความตั้งใจจริงในการขอกำหนดตำแหน่ง ความไม่ย่อท้อ      

ต่ออุปสรรค และการตระหนักรู ้ถ ึงบทบาทหน้าที ่ในอาชีพอาจารย์ และ ปัจจัยภายนอก เช่น          

การได้รับแรงสนับสนุนจากครอบครัว เพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร รวมถึงระบบของมหาวิทยาลัย เช่น 

การจัดอบรม ปฐมนิเทศ และสัมมนาท่ีเกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ นอกจากนี้ งานวิจัย

ยังได้พัฒนาคู่มือแนะแนวในการเข้าสู่ตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ โดยอาศัยข้อมูลจากอาจารย์         

ที่เคยผ่านกระบวนการขอตำแหน่งทางวิชาการและข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ส่งผลให้คู่มือดังกล่าว

สามารถใช้เป็นแนวทางการประเมินตนเอง และเป็นเครื่องมือที่มีประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง   

ในการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเตรียมตัวของอาจารย์ใหม่ 

  พรชลิศา ยะจะนะ (2564) ได ้ดำเน ินการศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเอง            

ของบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีว ัตถุประสงค์หลัก            

3 ประการ ได้แก่ 1) เพื่อสำรวจระดับความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ     

2) เพื่อเปรียบเทียบความต้องการดังกล่าวตามคุณลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล และ 3) เพื่อจัดทำ

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อส่งเสริมการพัฒนาตนเองของบุคลากร การวิจัยใช้รูปแบบการศึกษา   

ด ้วยว ิธ ีการเช ิงสำรวจ โดยเก็บข้อมูลผ่านแบบสอบถามจากกลุ ่มตัวอย ่างจำนวน 400 คน                

ซึ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เครื่องมือในการวิเคราะห์

ข้อมูลประกอบด้วย สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบ

สมมติฐานด้วยค่า t และค่า F  

  ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า โดยภาพรวม บุคลากรสายวิชาการมีความต้องการในการพัฒนา

ตนเองในระดับค่อนข้างสูง โดยเฉพาะในด้านการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ ซึ่งเป็นความต้องการ

ลำดับแรก รองลงมาคือ การพัฒนาด้านการวิจัย การสอน การเข้าร่วมอบรมสัมมนา และการศึกษาต่อ 

ตามลำดับ เมื่อเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 

ความแตกต่างด้านสถานภาพทางครอบครัวและระดับการศึกษาส่งผลต่อความต้องการพัฒนาตนเอง

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในส่วนข้อเสนอเชิงนโยบาย งานวิจัยแนะนำให้มหาวิทยาลัย  

มีการจัดสรรทุนสนับสนุนสำหรับการศึกษาต่อในต่างประเทศให้เพียงพอ และควรมีการบริหารจัดการ

เวลาให้เหมาะสม เพื่อเอื้ออำนวยให้บุคลากรสามารถผลิตผลงานทางวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

กล่าวโดยสรุป งานวิจัยนี ้ช ี ้ให้เห็นว่าทั ้งปัจจัยส่วนบุคคลและบริบทแวดล้อมมีบทบาทสำคัญ            

ในการส่งเสริมให้อาจารย์ใหม่สามารถเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการในระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ได้สำเร็จ 

และคู่มือที่พัฒนาขึ้นก็เป็นเครื่องมือที่สามารถนำไปใช้สนับสนุนกระบวนการดังกล่าวไดเ้ป็นอย่างดี  



 
 

บทที่ 3 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

 

  การศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 

คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีจุดมุ่งหมายหลักเพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัย

ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จ     ใน

การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ดำเนินการวิจ ัยแบบผสมผสานวิธ ีการ (Mix Method Research)         

โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลทั ้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  เพื ่อเติมเต็ม         

ความครบถ้วนสมบูรณ์ของผลการวิจัย โดยมีรายละเอียดการดำเนินงานวิจัย  ดังนี้    
 

                                                         เริ่มต้น 
 

 

ศึกษาเอกสาร ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
เก็บรวบรวมข้อมูล 

 
 
 
 
                 

วิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

                                         นำเสนอรายงานผลการวิเคราะห์ 
 
 
         

           สิ้นสุด 
 

ภาพที่ 3.1  แสดงขั้นตอน (Flow Chart) การดำเนินงานวิจัย 

แบบสอบถาม  
(เชิงปริมาณ) 

แบบสัมภาษณ์ 
(เชิงคุณภาพ) 
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 ระยะที่ 1  การศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากร คือ บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         

ราชมงคลธัญบุรี นับจากฐานข้อมูลบุคลากรคณะศิลปกรรมศาสตร์ ปีงบประมาณ 2564 จำนวนรวม

ทั้งสิ้น 81 คน   

   กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี      

ราชมงคลธัญบุรี ประกอบด้วย  ผู ้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ จำนวน 2 คน ผู ้ดำรงตำแหน่ง         

รองศาสตราจารย์ จำนวน 4 คน และ ผู้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 29 คน จำนวนรวม

ทั้งสิ้น 35 คน เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  ด้วยการคัดเลือกบุคคลที่มี

คุณสมบัติตรงกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยผู้วิจัยได้เลือกเฉพาะบุคลากรสายวิชาการที่ดำรง

ตำแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ เนื่องจากเป็น

กลุ่มที่มีประสบการณ์ทางการสอน การวิจัย และการบริหารงานวิชาการ ซึ่งสามารถให้ข้อมูลเชิงลึกท่ี

เกี่ยวข้องกับประเด็นการศึกษาได้อย่างเหมาะสมและตรงประเด็นกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย   ทั้งนี้ 

จากจำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 35 คน มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมา จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 

77.14 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด  

 

 การสร้างและหาคุณภาพเครือ่งมือที่ใช้ในการวิจัย  

         1. ศึกษาข้อมูล แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ ได้แก่ เอกสาร ตำรา 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือรวบรวมข้อมูลนำมาสังเคราะห์และกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  
         2. พัฒนาเครื่องมือเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยเครื่องมือที ่ใช้คือแบบสอบถาม        
มีข้ันตอนการสร้างเครื่องมือ ดังนี้ 

2.1  กำหนดจุดมุ่งหมายในการสร้างแบบสอบถาม 
2.2  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  

     2.3  จัดทำแบบสอบถามฉบับร่างโดยเขียนข้อคำถามของแบบสอบถามให้สอดคล้องกับ
เนื้อหาที ่ต้องการวัด  โดยเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบและมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) มีจำนวน 3 ตอน ประกอบด้วย  
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      ตอนที่ 1 ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยส่วนบุคคล 
ลักษณะเครื ่องมือเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) แบบให้เลือกตอบเพียง 1 คำตอบ        
ตามความเป็นจริงของผู้ตอบ ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุราชการ และประเภท
บุคลากร 
      ตอนที่ 2 ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยภายใน 
ประกอบด้วย เจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการพัฒนาตนเอง    
      ตอนที่ 3 ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยแวดล้อม 
ประกอบด้วย นโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ และการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
  สำหรับมาตรวัดและการให้คะแนนข้อคําถามเกี ่ยวกับปัจจัยความสำเร็จในการขอ
กำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ ตอนที่ 2 และ ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถาม 
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การวัดและให้คะแนน ดังนี้ 

    ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด   5  คะแนน 
    ระดับความคิดเห็นมาก         4  คะแนน 
    ระดับความคิดเห็นปานกลาง  3  คะแนน 
    ระดับความคิดเห็นน้อย        2  คะแนน 
    ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด   1  คะแนน 

                สำหรับการแปลผลค่าเฉลี่ย (x̅ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เพ่ือสรุปผลการตอบ
แบบสอบถามใช้เกณฑ์ ดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00   หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50   หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50   หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50   หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50   หมายถึง ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
ทั้งนี้ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใช้เพื่อพิจารณาการกระจายของความคิดเห็น โดยค่าต่ำแสดงว่า
ผู้ตอบมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันมาก 
 2.4  นำแบบสอบถามไปตรวจสอบคุณภาพความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
โดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 คน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงและความสมบูรณ์ครบถ้วนของประเด็น 
ในแบบสอบถาม ความเหมาะสมของข้อคำถาม และภาษาที่ใช้ ประกอบด้วย 
  1)  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ถาวรดา  จันทนะสุต 
   ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
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  2)  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บุญเรือง  สมประจบ 
   ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดประเมิน  
  3)  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รุ่งนภา  สุวรรณศรี 
   ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดทำผลงานทางวิชาการ     

2.5  นำข้อมูลที่ได้จากผู้เชี ่ยวชาญมาหาค่าดัชนีความสอดคล้องและความเหมาะสมของ    

ข้อคำถามเป็นรายข้อกับเนื ้อหาที ่ต ้องการวัด (Index of Item Objective Congruence : IOC)     

โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

      +1  หมายถึง ข้อคำถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการวัด 
                  0  หมายถึง ไม่อาจตัดสินว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการวัด 
     -1  หมายถึง ข้อคำถามไม่มีความสอดคล้องกับเนื้อหาที่ต้องการวัด  
หลังจากนั้นนำคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านมาเขียนลงในตาราง แล้วคำนวณด้วยสูตรการหาค่า
ความสอดคล้องของข้อคำถามกับเนื้อหา ดังนี้  
 
 

N

R
IOC


=  

      

 
     IOC คือ  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหา 
  R  คือ  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
  N     คือ  จำนวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด  

      เกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา คือ ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5  โดยผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) พบว่า ข้อคำถาม        
แต่ละข้อมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งถือว่ามีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา   
  2.6 นำแบบสอบถามที่ผ่านการหาค่า IOC และปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) 
กับบุคลากรสายวิชาการที ่มีตำแหน่งทางวิชาการของหน่วยงานภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลธัญบุรี จำนวน 30 คน  
  2.7  ตรวจสอบความเชื่อมั ่น (Reliability) ของแบบวัดด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ   
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่าความเชื ่อมั ่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.98        
ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด คือ มีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 
0.80 ขึ้นไป   
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            2.8  ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ และนำไปเก็บรวบรวบ
ข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่กำหนดไว้ 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
       ผู ้ว ิจ ัยนำแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่าง โดยเมื ่อ เก็บรวบรวม
แบบสอบถามครบถ้วนตามระยะเวลาที่กำหนดแล้ว ทำการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
 
       การวิเคราะห์ข้อมูล  
       วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)    
 

ระยะที่ 2  การศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง  
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี                

 

  ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant)  
        เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีความมุ่งหมายเพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จ    

ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยผู้วิจัยพิจารณาความเหมาะสมและโอกาสเข้าถึงผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 

Informant) แบบมีจุดมุ่งหมาย แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ๆ ละ 3 คน จำนวนรวมทั้งสิ้น 6 คน ดังนี้  

           1. กลุ่มผู้บริหาร ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับคณะ จำนวน 2 คน และ ผู้บริหารระดับ
ภาควิชา จำนวน 1 คน จำนวนรวมทั้งสิ้น 3 คน   
  2.  กลุ่มผู้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ ประกอบด้วย บุคลากรสายวิชาการ ประเภทข้าราชการ 
และพนักงานมหาวิทยาลัย ที ่ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ จำนวน 1 คน และ ดำรงตำแหน่ง                  
รองศาสตราจารย์ จำนวน 2 คน จำนวนรวมทั้งสิ้น 3 คน 
 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  แบบสัมภาษณ์เกี ่ยวกับแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง    
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ลักษณะเป็นคำถามแบบปลายเปิด (Open Question) สำหรับสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก    
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  การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
     เครื ่องมือที ่ใช ้ในการวิจ ัย คือ แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จ                   
ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  โดยใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 
เพื ่อให้เกิดความยืดหยุ ่นในการปรับประเด็นคำถาม และใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview)  ซึ่งผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์โดยกำหนดประเด็นคำถามตามวัตถุประสงค์อย่างคร่าว ๆ ไว้
เป็นการล่วงหน้า หลังจากนำแบบสัมภาษณ์เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 คน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ  
ความเหมาะสมและความสอดคล้องตามความมุ ่งหมายของการวิจัย  เกณฑ์ที ่ใช้ในการตัดสิน       
ความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหา คือ ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5  โดยผล        
การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสัมภาษณ์ พบว่า ข้อคำถามแต่ละข้อมีค่า IOC 
เท่ากับ 1.00 ซึ่งถือว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ค่าความเชื่อมั่นเป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด คือ       
มีค่าความเชื ่อมั่นตั้งแต่ 0.80 ขึ้นไป หลังจากนั้นผู ้วิจัยปรับแก้แบบสัมภาษณ์ตามข้อเสนอแนะ               
ของผู้เชี่ยวชาญก่อนนำไปใช้เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้ให้ข้อมูลหลักต่อไป  
  

  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้นัดหมายผู้ให้ข้อมูลหลักเพื่อขอเข้ารับการสัมภาษณ์และผู้วิจัยทำการสัมภาษณ์   
ด้วยตนเอง โดยกำหนดเวลาสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักไม่เกินคนละ 20 นาที และก่อนเริ่มการสัมภาษณ์
มีการขออนุญาตบันทึกเสียงการสนทนาในระหว่างการสัมภาษณ์   ทั ้งนี ้ เนื ่องจากในระหว่าง           
การดำเนินการวิจัยอยู่ในช่วงสถานการณ์ป้องกันการแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 
(Covid-19) ส่งผลให้การสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลหลักบางท่านต้องปรับเปลี ่ยนเป็นการสัมภาษณ์        
ผ่านระบบออนไลน์เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วนตามประเด็นคำถามท่ีกำหนดไว้   
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 

(Content Analysis) โดยการวิเคราะห์ข้อมูลในเบื้องต้นจะหยุดก็ต่อเมื่อข้อมูลที่ได้เริ่มมีความซ้ำซ้อน

หรือไม่มีข้อมูลใหม่เข้ามา หลังจากนั้นผู้วิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ไปทำการตรวจสอบ     

เพื ่อค ้นหาข้อความสำคัญ (Significant Statement)   จัดกล ุ ่มข ้อมูล (Categories)   เพื ่อหา           

ความเชื่อมโยงระหว่างข้อมูล แล้วนำมาสรุปเป็นประเด็นข้อค้นพบ (Themes) ตลอดจนหาจุดเน้น   

ที่โดดเด่นและมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
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 การสรุปผลและเขียนรายงานการวิจัย 

 ผู้วิจัยดำเนินการสรุปผลและเขียนรายงานการวิจัยระยะที่ 1 (การวิจัยเชิงปริมาณ) และระยะ

ที่ 2 (การวิจัยเชิงคุณภาพ) ดังนี้  

          1.  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยนำเสนอข้อมูลในรูปเชิงบรรยายและตาราง 

          2.  การเขียนบทสรุป เป็นการเขียนสรุปวัตถุประสงค์ในการวิจัย ระเบียบวิธีการวิจัย และ    

นำข้อเท็จจริงหรือสิ่งที่ค้นพบจากการวิจัยมาสรุปโดยย่อ 

          3.  การเขียนอภิปรายผล เป็นการเขียนอภิปรายผลโดยใช้วิธีการเชิงพรรณนา  

          4.  การเขียนข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยแบ่งการเขียนข้อเสนอแนะในตอนท้ายออกเป็น 2 ส่วน คือ 

1) ข้อเสนอแนะที่ได้จากการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ และ 2) ข้อเสนอแนะเพื ่อการวิจัย           

ในครั้งต่อไป   



 
 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 

 การวิจัยครั ้งนี้ มีจุดประสงค์เพื ่อ 1) ศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง      
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี    
2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร          
สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยผู้วิจัยนำเสนอ     
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยที่กำหนดไว้ออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้  
 ระยะที่ 1  ผลการศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 ระยะที่ 2 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง    
ทาง วิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี                       
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยกำหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของ

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

  x̅     แทน   ค่าเฉลี่ย 

 S.D.   แทน    ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

ระยะที่ 1  ผลการศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 ผู ้ว ิจ ัยได้ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลเช ิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามการศึกษาปัจจัย

ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ  คณะศิลปกรรมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 35 คน มีผู้ตอบแบบสอบกลับมา

จำนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 77.14 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด ซึ่งจากการศึกษา

งานวิจัยอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามในงานวิจัยเชิงปริมาณของ พบว่า อัตราการตอบกลับ

ของแบบสอบถามมากกว่าร้อยละ 50 ขึ้นไป ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ดี (นิศาชล รัตนมณี และ ประสพชัย 

พสุนนท์, 2562) โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูลแต่ละประเด็น ดังนี้  
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 ตอนที่ 1  ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยส่วนบุคคล 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย

วิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี : ปัจจัยส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุราชการ และประเภทบุคลากร มีดังนี้  
 

ตารางท่ี 4.1  แสดงข้อมูลส่วนบุคคล (เพศ) ของผู้ตอบแบบสอบถาม   
เพศ จำนวนคน คิดเป็นร้อยละ 
ชาย 15 55.56 
หญิง 12 44.44 
รวม 27 100.00 

 

 

 
 

ภาพที่ 4.1  แสดงสัดส่วนเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

  จากตารางที่ 4.1 และภาพที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำนวน 
15 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56 และเป็นเพศหญิง จำนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 44.44 ของจำนวน
ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด  
   
ตารางท่ี 4.2   แสดงข้อมูลส่วนบุคคล (ระดับการศึกษา) ของผู้ตอบแบบสอบถาม   

ระดับการศึกษา จำนวนคน คิดเป็นร้อยละ 
 ปริญญาตรี 1 3.70 
ปริญญาโท 17 63.00 

  ปริญญาเอก 9 33.30 
รวม 27 100.00 
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ภาพที่ 4.2  แสดงสัดส่วนระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
  จากตารางที่ 4.2 และภาพที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท จำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาเอก จำนวน 9 
คน คิดเป็นร้อย 33.30 และระดับปริญญาตรี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.70 ของจำนวนผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด 
  
ตารางท่ี 4.3  แสดงข้อมูลส่วนบุคคล (อายุ) ของผู้ตอบแบบสอบถาม   

อายุ จำนวนคน คิดเป็นร้อยละ 
ต่ำกว่า 29 ปี - - 

30-35 ปี 1 3.70 
36-40 ปี 1 3.70 
41-45 ปี 5 18.52 
46-50 ปี 4 14.82 
51-55 ปี 11 40.74 
56-60 ปี 4 14.82 

 60 ปีขึ้นไป 1 3.70 
รวม 27 100.00 
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ภาพที่ 4.3  แสดงสัดส่วนอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
  จากตารางที ่ 4.3 และภาพที่ 4.3 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุตัวเฉลี่ย 
อยู่ในระหว่าง 51-55 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.74 รองลงมาอายุตัวเฉลี่ยอยู่ในระหว่าง 41-45 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 18.52 และ 46-50 ปี และ 56-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.82 และอายุตัวเฉลี่ยอยู่ในระหว่าง 
30-35 ปี และ 36-40 ปี และ 60 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 3.70 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
  
ตารางท่ี 4.4   แสดงข้อมูลส่วนบุคคล (อายุราชการ) ของผู้ตอบแบบสอบถาม   

อายุราชการ จำนวนคน คิดเป็นร้อยละ 
5-10 ปี 2 7.42 
11-15 ปี - - 
16-20 ปี 7 25.93 
21-25 ปี 7 25.93 
26-30 ปี 9 33.30 
31-35 ปี  2 7.42 
36-40 ปี - - 

รวม 27 100.00 
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ภาพที่ 4.4  แสดงสัดส่วนอายุราชการของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   

  จากตารางที่ 4.4 และภาพที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุราชการเฉลี่ย 
อยู่ในระหว่าง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.30 รองลงมาอยู่ในระหว่าง 16-20 ปี และ 21-25 ปี      
คิดเป็นร้อยละ 25.93 และอยู่ในระหว่าง 5-10 ปี และ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.42 ของจำนวน
ผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
 

ตารางท่ี 4.5   แสดงข้อมูลส่วนบุคคล (ประเภทบุคลากร) ของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ประเภทบุคลากร จำนวนคน คิดเป็นร้อยละ 

ข้าราชการ 23 85.18 
พนักงานมหาวิทยาลัย 4 14.82 

รวม 27 100.00 
 
 

 
 

ภาพที่ 4.5  แสดงสัดส่วนประเภทบุคลากรของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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   จากตารางที่ 4.5 และภาพท่ี 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากรประเภท
ข้าราชการ จำนวน 23 คน คิดเป ็นร ้อยละ 85.18 และเป็นพนักงานมหาว ิทยาล ัย จำนวน  
4 คน คิดเป็นร้อยละ 14.82 ของจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
 

  ตอนที่ 2  ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยภายใน 

  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร     

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี : ปัจจัยภายใน 

ประกอบด้วย เจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการพัฒนาตนเอง มีดังนี้    
 

ตารางท่ี 4.6  แสดงปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยภายใน  
                  ในภาพรวม  

รายการ x̅  S.D. ระดับ ล าดับที่ 

1. ด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ 4.78 0.43 มากที่สุด 1 

2. ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 4.29 0.72 มาก 3 

3. ด้านการพัฒนาตนเอง 4.52 0.55 มากที่สุด 2 

รวม 4.53 0.62 มากที่สุด 
 

 
 

 ภาพที่ 4.6  แสดงสัดส่วนปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยภายใน 
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 จากตารางที่ 4.6 และภาพที่ 4.6 แสดงการวิเคราะห์และประมวลผลปัจจัยความสำเร็จ        

ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี : ปัจจัยภายใน ในภาพรวม มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅  = 4.53,      

S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง      

ทางวิชาการมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

(x̅ = 4.78, S.D. = 0.43) รองลงมา คือ ด้านการพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 4.52, 

S.D. = 0.55) และด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ย (x̅ = 4.29, S.D. = 0.72) ลดลงตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4.7  แสดงปัจจัยภายใน : ด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ 
รายการ x̅  S.D. ระดับ ลำดับที่ 

1. 1. วิชาชีพอาจารย์เป็นอาชีพที่มีเกียรติและ 

    สร้างคุณค่าในสังคม 
4.93 0.26 มากที่สุด 1 

2. วิชาชีพอาจารย์เป็นอาชีพที่ต้องมีวินัย   
    ในตนเองสูงเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี 

4.89 0.31 มากที่สุด 3 

3. วิชาชีพอาจารย์ทำให้ท่านเป็นบุคคลที่น่าเชื่อถือ  
    ได้รับเกียรติ การยอมรับ และได้รับความไว้วางใจ 
    จากบุคคลรอบข้าง 

4.78 0.42 มากที่สุด 5 

4. การสร้างวินัยในการพัฒนาตนเองเป็น  
   คุณลักษณะสำคัญของผู้ประกอบวิชาชีพอาจารย์ 

4.93 0.26 มากที่สุด 2 

5. ท่านเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพที่เป็นอยู่ 

    ในปัจจุบัน 
4.85 0.36 มากที่สุด 4 

6. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจทุกครั้งเมื่อบอกให้ผู้อ่ืน 
    ทราบว่าท่านประกอบวิชาชีพอาจารย์ 

4.74 0.52 มากที่สุด 7 

7. 7. วิชาชีพอาจารย์ช่วยทำให้ท่านเป็นผู้ที่เต็มเปี่ยม 

    ไปด้วยความรู้และประสบการณ์เพราะต้องศึกษา 

8.     ค้นคว้าอยู่เสมอ 

4.74 0.44 มากที่สุด 8 

8. ท่านสามารถสร้างความม่ันคงให้กับตนเอง 
    ได้เป็นอย่างดีท้ังงานในหน้าที่และชีวิต 
    ส่วนตวัด้วยการประกอบอาชีพอาจารย์ 

4.59 0.56 มากที่สุด 9 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงปัจจัยภายใน : ด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ (ต่อ) 
รายการ x̅  S.D. ระดับ ลำดับที่ 

9. ท่านมีความมุ่งมั่นและพยายามในการสร้างผลงาน 
   อย่างไม่ย่อท้อ 

4.59 0.49 มากที่สุด 10 

10. เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานต้องทำให้สำเร็จ 
     และมีคุณภาพเหมาะสมกับวิชาชีพอาจารย์ 

4.78 0.42 มากที่สุด 6 

รวม 4.78 0.43 มากที่สุด  

 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพ

อาจารย์ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  x̅ = 4.78, S.D. = 0.43) โดยปัจจัยที่ส่งผล   

มากที่สุด 2 อันดับแรก คือ วิชาชีพอาจารย์เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและสร้างคุณค่าในสังคม การสร้างวินัย

ในการพัฒนาตนเองเป็นคุณลักษณะสำคัญของผู ้ประกอบวิชาชีพอาจารย์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ    

มากที่สุด (x̅ = 4.93, S.D. = 0.26) รองลงมา คือ วิชาชีพอาจารย์เป็นอาชีพที่ต้องมีวินัยในตนเองสูง

เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( x̅ = 4.89, S.D. = 0.31) ท่านเชื่อมั่นและ

ศรัทธาในวิชาชีพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.85, S.D. = 0.36) วิชาชีพ

อาจารย์ทำให้ท่านเป็นบุคคลที่น่าเชื่อถือ ได้รับเกียรติ การยอมรับ และได้รับความไว้วางใจจากบุคคล

รอบข้าง เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานต้องทำให้สำเร็จและมีคุณภาพเหมาะสมกับวิชาชีพอาจารย์      

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.78, S.D. = 0.42) ท่านรู้สึกภาคภูมิใจทุกครั้งเมื่อบอกให้ผู้อ่ืน

ทราบว่าท่านประกอบวิชาชีพอาจารย์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.74, S.D. = 0.52) 

วิชาชีพอาจารย์ช่วยทำให้ท่านเป็นผู้ที ่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรู้และประสบการณ์เพราะต้องศึกษา

ค้นคว้าอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.74, S.D. = 0.44) ท่านสามารถสร้างความม่ันคง

ให้กับตนเองได้เป็นอย่างดีทั้งงานในหน้าที่และชีวิตส่วนตัวด้วยการประกอบอาชีพอาจารย์  มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.59, S.D. = 0.56)  และท่านมีความมุ่งมั่นและพยายามในการสร้าง

ผลงานอย่างไม่ย่อท้อ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.59, S.D. = 0.49) ลดลงตามลำดับ 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงปัจจัยภายใน : ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
รายการ x̅  S.D. ระดับ ลำดับที่ 

1. ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกล้าที่จะขอ   
   กำหนดตำแหน่งทางวิชาการด้วยตัวของท่านเอง 

4.44 0.63 มาก 2 

2. ท่านคำนึงถึงการวางแผนขอกำหนดตำแหน่ง 
   ทางวชิาการและลงมือปฏบิัตติามแผน 
   อย่างเป็นระบบ 

4.37 0.62 มาก 7 

3. ท่านมีความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถ 
   ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้ตามเป้าหมาย 
   ที่กำหนดไว ้

4.22 0.79 มาก 8 

4. ท่านมีความรับผิดชอบต่อการกระทำของตนเอง 

   และศรัทธาในตนเองว่าจะสามารถขอกำหนด 

   ตำแหน่งทางวิชาการได ้

4.37 0.73 มาก 5 

5. ท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออำนวยต่อการจัดทำ 
    ผลงานทางวชิาการด้วยตัวทา่นเอง 

4.15 0.70 มาก 9 

6. ท่านมีความมุ่งมัน่ อดทน และไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
    ใด ๆ ที่เกิดขึ้นในระหว่างการจัดทำผลงานทาง 
    วิชาการ 

4.37 0.73 มาก 6 

7. ท่านยอมรับปัญหาและพร้อมที่จะแก้ปัญหา 
   ที่จะส่งผลกระทบต่อการจัดทำผลงานทางวิชาการ 
   ด้วยความสามารถของตัวท่านเอง 

4.44 0.57 มาก 3 

8. ท่านมีความพยายามในการจดัทำผลงาน    
   ทางวชิาการ โดยมุ่งเนน้คุณภาพของงานมากกว่า  
   แล้วเสร็จตามระยะเวลา 

4.41 0.56 มาก 4 

9. ท่านมีความพร้อมในเร่ืองของการจัดเวลา        
   ทำผลงานทางวิชาการเพื่อขอกำหนดตำแหน่ง 
   ทางวชิาการ 

3.89 0.74 มาก 11 

10. ท่านตั้งเป้าหมายใหม่ที่ท้าทายมากยิ่งขึ้นเสมอ 
     ด้วยการขอกำหนดตำแหน่งทางวชิาการในระดับ 
     ที่สูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

4.00 0.82 มาก 10 

11. ท่านมีความภาคภูมิใจในตนเองเมื่อได้รับ  
     การแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวชิาการ 

4.70 0.53 มากที่สุด 1 

รวม 4.31 0.71 มาก  
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ

บุคลากรสายวิชาการในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 4.31, S.D. = 0.71) โดยปัจจัย      

ที่ส่งผลมากที่สุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจในตนเองเมื่อได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.70, S.D. = 0.53) รองลงมา คือ ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า

ที่จะขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการด้วยตัวของท่านเอง มีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅ = 4.44,     

S.D. = 0.63) ท่านยอมรับปัญหาและพร้อมที่จะแก้ปัญหาที่จะส่งผลกระทบต่อการจัดทำผลงานทาง

วิชาการด้วยความสามารถของตัวท่านเอง มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅ = 4.44, S.D. = 0.57)                 

ท่านมีความพยายามในการจัดทำผลงานทางวิชาการ โดยมุ่งเน้นคุณภาพของงานมากกว่าแล้วเสร็จ         

ตามระยะเวลา มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅ = 4.41, S.D. = 0.56) ท่านมีความรับผิดชอบ            

ต่อการกระทำของตนเองและศรัทธาในตนเองว่าจะสามารถขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้         

มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.37, S.D. = 0.73) ท่านมีความมุ ่งมั ่น อดทน และไม่ย่อท้อ          

ต่ออุปสรรคใด ๆ ที ่เกิดขึ ้นในระหว่างการจัดทำผลงานทางวิชาการ มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก          

(x̅ = 4.37, S.D. = 0.73) ท่านคำนึงถึงการวางแผนขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการและลงมือปฏิบัติ

ตามแผนอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.37, S.D. = 0.62) ท่านมีความเชื่อมั่น    

ในตนเองว่าจะสามารถขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ มีค่าเฉลี่ย         

อยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.22, S.D. = 0.79) ท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื ้ออำนวยต่อการจัดทำ   

ผลงานทางว ิชาการด้วยต ัวท ่านเอง ม ีค ่าเฉล ี ่ยอย ู ่ ในระด ับมาก ( x̅ = 4.15 , S.D. = 0.70)                         

ท่านตั้งเป้าหมายใหม่ที่ท้าทายมากยิ่งขึ้นเสมอด้วยการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้น

อย่างต่อเนื่อง  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.00, S.D. = 0.82) และท่านมีความพร้อมในเรื่องของ

การจัดเวลาทำผลงานทางวิชาการเพื่อขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก     

(x̅ = 3.89, S.D. = 0.74) ลดลงตามลำดับ 

 

 

 

 

 

 



88 
 

ตารางท่ี 4.9  แสดงปัจจัยภายใน : ด้านการพัฒนาตนเอง 

รายการ x̅ S.D. ระดับ ลำดับที่ 

1. ท่านเชื่อมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายาม 
   ในการทำงานแล้วทำอย่างเต็มศักยภาพที่มี 
   ย่อมประสบความสำเร็จได้ 

4.81 0.39 มากที่สุด 1 

5. 2. ท่านมีการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 

   กับการจัดทำผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนด 

   ตำแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

4.41 0.56 มาก 5 

3. หากท่านได้รับข้อเสนอแนะจากผู้ที่ประสบ   
   ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 
   ทางวิชาการแล้ว ท่านจะเปิดใจรับฟังและ 
   นำมาพัฒนาการดำเนินการของตนเองในทันที 

4.59 0.49 มากที่สุด 2 

4. ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะเข้ารับการอบรม 
   หรือสัมมนาทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ 
   การจัดทำผลงานทางวิชาการอยู่เสมอ 

4.30 0.60 มาก 6 

5. ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะในสายงาน 
   วิชาชีพที่พร้อมและเอ้ืออำนวยต่อการจัดทำ 
   ผลงานทางวิชาการ 

4.52 0.57 มากที่สุด 3 

6. ท่านมีความสนใจที่จะเรียนรู้เกี่ยวกับ 

   การนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการจัดทำ 

   ผลงานทางวิชาการให้รวดเร็วขึ้น 

4.48 0.50 มาก 4 

รวม 4.52 0.55 มากที่สุด 
 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยด้านการพัฒนาตนเอง      

ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.52, S.D. = 0.55) โดยปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ   

ท่านเชื ่อมั ่นว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการทำงานแล้วทำอย่างเต็มศักยภาพที่มีย่อมประสบ

ความสำเร็จได้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.81, S.D. = 0.39) รองลงมา คือ หากท่านได้รับ

ข้อเสนอแนะจากผู้ที่ประสบความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการแล้ว ท่านจะเปิดใจ    

รับฟังและนำมาพัฒนาการดำเนินการของตนเองในทันที มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ( x̅ = 4.59, 

S.D. = 0.49) ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะในสายงานวิชาชีพที่พร้อมและเอื้ออำนวยต่อการจัดทำ
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ผลงานทางวิชาการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.52, S.D. = 0.57) ท่านมีความสนใจ        

ที่จะเรียนรู้เกี่ยวกับการนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการจัดทำผลงานทางวิชาการให้รวดเร็วขึ้น      

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.48, S.D. = 0.50) ท่านมีการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ

การจัดทำผลงานทางวิชาการเพื ่อขอกำหนดตำแหน่งอย่างต่อเนื ่อง  มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก         

(x̅ = 4.41, S.D. = 0.56) และท่านมีความกระตือรือร้นที่จะเข้ารับการอบรมหรือสัมมนาทางวิชาการ

ที ่เกี ่ยวข้องกับการจัดทำผลงานทางวิชาการอยู ่เสมอ มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅ = 4.30,          

S.D. = 0.60) ลดลงตามลำดับ 
 

  ตอนที่ 3 ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยแวดล้อม  

  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร     

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี : ปัจจัยแวดล้อม

ประกอบด้วย  นโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ และ การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา     

มีดังนี้   
 

ตารางท่ี 4.10  แสดงปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยแวดล้อม  
                    ในภาพรวม   

 รายการ x̅ S.D. ระดับ   ลำดับที่ 

1. ด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ 4.08 0.88 มาก 1 

2. ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 4.03 0.87 มาก 2 

รวม 4.06 0.87 มาก 
 

 
ภาพที่ 4.7  แสดงสัดส่วนปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยแวดล้อม 
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 จากตารางที่ 4.10 และภาพที่ 4.7 แสดงการวิเคราะห์และประมวลผลปัจจัยความสำเร็จ       

ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี : ปัจจัยแวดล้อม ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.06,    

S.D. = 0.87) เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที ่ส ่งผลมากที ่ส ุด คือ ด้านนโยบายของ

มหาว ิทยาล ัย/คณะ ม ีค ่าเฉล ี ่ยอย ู ่ ในระด ับมาก (x̅ = 4.08, S.D. = 0.88) รองลงมา คือ                 

ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.03, S.D. = 0.87) 

ตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4.11  แสดงปัจจัยแวดล้อม : ด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ 

รายการ x̅ S.D. ระดับ ลำดับที่ 

ระดับมหาวิทยาลัย 

1. มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติ  
   ในการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนด   
   ตำแหน่งทางวิชาการอย่างชัดเจน  

4.30 0.71 มาก 2 

2. มีระบบการกำกับติดตามและรายงาน 

   ความคืบหน้าในการขอกำหนดตำแหน่ง 

   ทางวิชาการ  

3.89 0.74 มาก 12 

3. มีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดทำผลงาน 
    ทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการ และ 
    ประชาสัมพันธ์ให้ทุกหน่วยงานทราบอย่างทั่วถึง   

3.81 0.94 มาก 14 

4. มีการสร้างความเข้าใจและเผยแพร่หลักเกณฑ์  
   ระเบียบ และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งให้บุคคล 
   ดำรงตำแหน่งทางวิชาการที่เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ    

4.19 0.67 มาก 5 

5. มีการจัดโครงการ/กิจกรรมที่เพ่ิมพูนความรู้ 
   และทักษะในการจัดทำผลงานทางวิชาการ  
   ให้กับบุคลากรสายวิชาการอย่างต่อเนื่อง  

4.15 0.65 มาก 6 

6. มีการมอบหมายหน่วยงานและบุคลากร 
   ที่มคีวามเข้าใจกระบวนการขอกำหนดตำแหน่ง 
   ทางวิชาการคอยให้คำปรึกษาและให้คำแนะนำ   

4.00 0.77 มาก 10 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงปัจจัยแวดล้อม : ด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ (ต่อ) 

รายการ x̅ S.D. ระดับ ลำดับที่ 

7. มีการกำหนดค่าตอบแทนและเงินรางวัล 
   สำหรับบุคลากรสายวิชาการท่ีสามารถ 
   เผยแพร่ผลงานทางวิชาการในแต่ละระดับ 

4.04 1.04 มาก 7 

8. มีการกำหนดเงินรางวัลสำหรับบุคลากร          
   สายวิชาการท่ีได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง 
   ทางวิชาการ  

3.81 1.28 มาก 13 

9. มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดีกับ 

   บุคลากรสายวิชาการท่ีได้รับการแต่งตั้ง     

   ให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

4.44 0.63 มาก 1 

ระดับคณะ 

10. มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติ  
     ในการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการ  
     ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการอย่างชัดเจน  

3.96 0.92 มาก 11 

11. มีการสร้างความเข้าใจและเผยแพร่หลักเกณฑ์  

     ระเบียบ และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งให้บุคคล 

     ดำรงตำแหน่งทางวิชาการที่เป็นปัจจุบัน 

     อยู่เสมอ    

4.00 0.90 มาก 9 

12. มีการจัดโครงการ/กิจกรรมที่เพ่ิมพูนความรู้และ 
     ทักษะในการจัดทำผลงานทางวิชาการให้กับ 
     บุคลากรสายวิชาการอย่างต่อเนื่อง  

4.19 0.77 มาก 4 

13. มีการมอบหมายหน่วยงานและบุคลากร       

     ที่มคีวามเข้าใจกระบวนการขอกำหนดตำแหน่ง 

     ทางวิชาการคอยให้คำปรึกษาและให้คำแนะนำ   

4.04 0.79 มาก 8 

14. มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดีกับ 

     บุคลากรสายวิชาการท่ีได้รับการแต่งตั้ง  

     ให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

4.26 0.97 มาก 3 

รวม 4.08 0.88 มาก 
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  จากตารางที ่ 4.11 พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยด้านนโยบายของ

มหาวิทยาลัย/คณะ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08, S.D. = 0.88) โดยปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด 

คือ มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดีกับบุคลากรสายวิชาการที ่ได้รับการแต่งตั ้งให้ดำรง

ตำแหน่งทางวิชาการ (ระดับมหาวิทยาลัย) มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅= 4.44, S.D. = 0.63) 

รองลงมา คือ มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติในการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการอย่างชัดเจน (ระดับมหาวิทยาลัย) มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.30,         

S.D. = 0.71) มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดีกับบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการแต่งตั้ง      

ให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ (ระดับคณะ) มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅ = 4.26, S.D. = 0.97)                    

มีการจัดโครงการ/กิจกรรมที่เพิ่มพูนความรู้และทักษะในการจัดทำผลงานทางวิชาการให้กับบุคลากร

สายวิชาการอย่างต่อเนื ่อง (ระดับคณะ) มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ ในระดับมาก (x̅ = 4.19, S.D. = 0.77)            

มีการสร้างความเข้าใจและเผยแพร่หลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการพิจารณาแต่งตั ้งให้บ ุคคล        

ดำรงตำแหน่งทางวิชาการที่เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ (ระดับมหาวิทยาลัย) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก     

(x̅ = 4.19, S.D. = 0.67) มีการจัดโครงการ/กิจกรรมที่เพิ่มพูนความรู้และทักษะในการจัดทำผลงาน      

ทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการอย่างต่อเนื่อง (ระดับมหาวิทยาลัย) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

(x̅ = 4.15, S.D. = 0.65) มีการกำหนดค่าตอบแทนและเงินรางวัลสำหรับบุคลากรสายวิชาการ        

ที ่สามารถเผยแพร่ผลงานทางวิชาการในแต่ละระดับ  มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.04,          

S.D. = 1.04) มีการมอบหมายหน่วยงานและบุคลากรที่มีความเข้าใจกระบวนการขอกำหนดตำแหน่ง

ทางวิชาการคอยให้คำปรึกษาและให้คำแนะนำ (ระดับคณะ) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, 

S.D. = 0.79) มีการสร้างความเข้าใจและเผยแพร่หลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการพิจารณาแต่งตั้ง    

ให้บุคคลดำรงตำแหน่งทางวิชาการที่เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ  (ระดับคณะ) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก    

(x̅ = 4.00, S.D. = 0.90) มีการมอบหมายหน่วยงานและบุคลากรที ่มีความเข้าใจกระบวนการ       

ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ คอยให้คำปรึกษาและให้คำแนะนำ (ระดับมหาวิทยาลัย) มีค่าเฉลี่ย  

อยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.00, S.D. = 0.77) มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติในการส่งเสริม       

ให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการอย่างชัดเจน  (ระดับคณะ)  มีค่าเฉลี่ย          

อยู ่ในระดับมาก (x̅ = 3.96, S.D. = 0.92) มีระบบการกำกับติดตามและรายงานความคืบหน้า        

ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  มีค่าเฉลี ่ยอย ู ่ ในระดับมาก (x̅ = 3.89, S.D. = 0.74)              

มีการกำหนดเงินรางวัลสำหรับบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ    
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มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.81, S.D. = 1.28) และมีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดทำ

ผลงานทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการ และประชาสัมพันธ์ให้ทุกหน่วยงานทราบอย่างทั่วถึง   

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.81, S.D. = 0.94) ลดลงตามลำดับ 

 

ตารางท่ี 4.12  แสดงปัจจัยแวดล้อม : ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

รายการ x̅ S.D. ระดับ ลำดับที่ 

ระดับมหาวิทยาลัย 

15. ผู้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ้น  
     ให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่ง 
     ทางวิชาการ 

4.15 0.85 มาก 2 

ระดับคณะ 

16. ผู้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ้น  

     ให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่ง 

     ทางวิชาการ 

4.19 0.82 มาก 1 

17. ผู้บริหารสร้างการตระหนักรู้ถึงบทบาท 
     การเป็นผู้นำทางวิชาการ เพ่ือสร้าง   
     ความน่าเชื่อถือให้กับผู้เรียนและสาธารณชน  

4.11 0.79 มาก 3 

18. ผู้บริหารให้การสนับสนุนและกำกับติดตาม 

     การจัดทำผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนด 

     ตำแหน่งทางวิชาการ 

3.96 0.84 มาก 6 

19. ผู้บริหารผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการ 
     เกิดแรงจูงใจที่จะจัดทำผลงานทางวิชาการ 
     เพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

4.04 0.92 มาก 4 

20. ผู้บริหารให้กำลังใจและส่งเสริมให้บุคลากร 
     สายวชิาการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

4.00 0.82 มาก 5 

21. ผู้บริหารคอยช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

     ในระหว่างการจัดทำผลงานทางวิชาการ 

     เพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

3.78 0.96 มาก 7 

รวม 4.03 0.87 มาก 
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  จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยด้านการส่งเสริมและ

สนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชาในภาพรวม มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅ = 4.03, S.D. = 0.87)  

โดยปัจจัยที ่ส่งผลมากที่สุด คือ ผู ้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ ้นให้บุคลากรสายวิชาการ         

ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ (ระดับคณะ) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.19, S.D. = 0.82) 

รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ้นให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่ง     

ทางวิชาการ (ระดับมหาวิทยาลัย) มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.15, S.D. = 0.85) ผู้บริหาร        

สร้างการตระหนักรู้ถึงบทบาทการเป็นผู้นำทางวิชาการ เพื่อสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผู้เรียนและ

สาธารณชน มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.11, S.D. = 0.79) ผู ้บริหารผลักดันให้บุคลากร       

สายวิชาการเกิดแรงจูงใจที่จะจัดทำผลงานทางวิชาการเพื่อขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.04, S.D. = 0.92) ผู้บริหารให้กำลังใจและส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการ  

ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก ( x̅ = 4.00, S.D. = 0.82) ผู ้บริหาร        

ให้การสนับสนุนและกำกับติดตามการจัดทำผลงานทางวิชาการเพื่อขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.96, S.D. = 0.84) และผู้บริหารคอยช่วยเหลือและแก้ไขปัญหา     

ที่เกิดขึ้นในระหว่างการจัดทำผลงานทางวิชาการเพื่อขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ มีค่าเฉลี่ย         

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.78, S.D. = 0.96) ลดลงตามลำดับ 

 

 ระยะที่ 2  ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี                       

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลหลัก พบว่า       
ผู้ให้ข้อมูลหลักมีความเห็นเกี่ยวกับการจัดลำดับความสำคัญของปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ  คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลธัญบุรี ในภาพรวมแตกต่างกันออกไป โดยเห็นว่าปัจจัยส่วนบุคคลถือว่าเป็นปัจจัยพื้นฐาน  
ที่อาจไม่ส่งผลต่อปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการโดยตรงมากนัก แต่จะมี
ความเห็นสอดคล้องกันในการจัดลำดับความสำคัญของปัจจัยภายในและปัจจัยแวดล้อม กล่าวคือ  
ผู ้ให้ข้อมูลหลักเห็นว่าปัจจัยภายในมีผลอย่างมากต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง            
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ ส่วนปัจจัยแวดล้อมเป็นเพียงปัจจัยหนุนเสริมที่จะเอ้ืออำนวยต่อ
การขอกำหนดตำแหน่งวิชาการแต่ก็มิได้มีความสำคัญยิ่งหย่อนไปกว่ากัน โดยผู้ให้ข้อมูลหลักได้แสดง
ความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะแนวทางพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง         
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ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ที่เป็นปัจจัยภายในและปัจจัยแวดล้อม ดังตัวอย่างคำกล่าวที่ได้จากผลการวิเคราะห์สาระสำคัญ 
ต่อไปนี้  
 
ตารางท่ี 4.13  ข้อคิดเห็นแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี                       

ประเด็นคำถาม ข้อคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลหลัก  
     1. ท่านคิดว่าปัจจัยใดต่อไปนี้ส่งผล 
ต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ มากท่ีสุด 

        1.1 ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
        1.2 ด้านการส่งเสริมและสนับสนุน 
ของผู้บริหารตามลำดับชั้น 
        1.3 ด้านระบบและกลไก 
การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
ของหน่วยงาน 

ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 1 – คนที่ 6 
     อันดับที ่1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   
     อันดับที่ 2 การส่งเสริมและสนับสนุนของผู้บริหาร
ตามลำดับชั้น   
     อันดับที่ 3 ด้านระบบและกลไกการขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการ       

     2. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจัย 

ส่วนบุคคลหรือปัจจัยภายในที่จะส่งเสริม
ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ  
คณะศิลปกรรมศาสตร์อย่างไร     
    
  

ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 1 
     อาจารย์ควรต้องทำความเข้าใจเกี ่ยวกับเกณฑ์ 
ข้อบังคับ หรือเงื ่อนไขต่าง ๆ ให้ชัดเจน โดยกำหนด
ขอบเขตปร ิมาณงานและเน ื ้ อหาในการทำงาน           
ให้อยู่ในความพอดีและเหมาะสม และท้ายที่สุดจะต้อง
ทำงานอย่างเป็นระเบียบเรียบร้อยด้วยความตั ้งใจ      
มีวินัย มุ่งมั่น และอดทน  
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 2 
     ควรสร ้างแรงจ ูงใจในการขอกำหนดตำแหน่ง    
ทางวิชาการให้กับอาจารย์ และมีการจัดทำผลงาน   
ทางวิชาการอย่างต่อเนื่องโดยใช้หลักอิทธิบาท 4 คือ 
พอใจในสิ ่งที ่ทำ มีความเพียรในสิ ่งที ่ทำ จิตตั ้งมั่น      
ในสิ่งที่ทำ และการตรวจพิจารณาในสิ่งที่ทำ 
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ตารางท่ี 4.13  ข้อคิดเห็นแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (ต่อ)                        

ประเด็นคำถาม  ข้อคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลหลัก  
  ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 3 

     การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการจะเป็นสิ่ง
แสดงให้สังคมภายนอกได้เห็นถึงความเข้มแข็งและ
ความน่าเช ื ่อถ ือของคณะ และจะเป็นฐานข้อมูล
ประกอบการตัดสินใจของนักเรียนในการเลือกเข้ามา
ศึกษาต่อภายในคณะ ดังนั้น จึงควรหากระบวนการ   
ที ่จะทำให้อาจารย์เกิดความศรัทธาต่อวิชาชีพของ
ตนเองมากยิ่งขึ้น เพ่ือให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการเพื่อแสดงให้เห็นถึงคุณภาพของ
อาจารย์ผู้สอน  
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 4 
      คว รม ี ก า รพ ัฒนาอาจารย ์ ให ้ ม ี ศ ั ก ยภ า พ               
ในการเสนอขอทุนวิจัย การเขียนตำรา หนังสือ และ
การส่งผลงานประกวดสร้างสรรค์จนทำให้สามารถ
ได ้ร ับทุนสนับสนุนการว ิจ ัย ม ีการตีพ ิมพ์ผลงาน      
ทางวิชาการ และการได้รับรางวัลทั้งในระดับชาติและ
นานาชาติเพ่ิมข้ึน 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 5     
     ควรกระตุ ้นให้อาจารย์มีการตั ้งเป้าหมายและ
แผนงานที ่ช ัดเจน ศ ึกษาเกณฑ์ ค ้นหาแนวทาง        
การประเมิน และพยายามมุ ่งม ั ่นให้ถ ึงเป้าหมาย         
ที่กำหนดไว้ ด้วยการเริ่มลงมือทำเป็นอันดับแรก เพราะ
การลงมือทำจะทำให้ทราบถึงอุปสรรคปัญหาที่เกิดขึ้น 
ซึ ่งถือเป็นด่านแรกในการที ่จะประสบความสำเร็จ     
ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้ 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 6 
     ควรเชิญวิทยากรจากภายนอกในแต่ละสาขาวิชา 
พร้อมทั้งมีการกำกับติดตามผลงานทางวิชาการที่จะยื่น
ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการเป็นระยะ 
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ตารางท่ี 4.13  ข้อคิดเห็นแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (ต่อ)    

ประเด็นคำถาม  ข้อคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลหลัก  
     3. ท่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจัย 

ภายนอกหรือปัจจัยแวดล้อมที่จะส่งเสริม
ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ  
คณะศิลปกรรมศาสตร์อย่างไร      
    
  
   

ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 1 
      คณะควรมีการส่งเสริมความเป็นผู้นำทางวิชาการ
ด ้วยการพ ัฒนาบ ุคลากรสายว ิชาการ  ให ้ ได ้ รับ         
การยอมรับในด้านความเป็นเลิศทางวิชาการ ซึ่งจะเป็น
การช่วยเพิ่มศักยภาพในการเรียนการสอน การเพ่ิม  
ขีดความสามารถในการแข่งขันกับสถาบันการศึกษา 
อื่น ๆ ที่มีการจัดการเรียนการสอนใกล้เคียงกันหรือ            
คู่เทียบเคียง และเป็นการเพิ่มความเจริญขององค์กร 
ในภาพรวมอีกทางหนึ่งด้วย  
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 2 
      มหาว ิทยาล ัยและคณะควรมีระบบการสร้าง
แรงจูงใจในการจัดทำผลงานทางวิชาการ และการขอ
กำหนดตำแหน่งทางวิชาการเพิ่มเติมนอกเหนือจากที่มี
อยู่แล้ว ประกอบกับการจัดให้มีระบบพี่เลี้ยงคอยช่วย
ให้คำแนะนำในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ
อย่างต่อเนื่องด้วย 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 3 
     คณะควรมีการตั้งเป้าหมายจำนวนผู้ดำรงตำแหน่ง
ทางวิชาการในแต่ละปี เพื ่อนำไปสู ่การจัดทำแผน 
พัฒนาบุคลากรรายบุคคลได้อย่างชัดเจน มีการกำกับ
ติดตามให้มีการดำเนินงานตามเป้าหมายเพื่อให้เห็น
ผลสัมฤทธิ์มากยิ่งขึ้น 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 4 
     คณะควรมีการวางระบบและกลไกในการขอ
กำหนดตำแหน่งทางวิชาการที ่ชัดเจน และมีระบบ     
พ่ีเลี้ยงในการให้คำแนะนำและปรึกษาเกี่ยวกับอุปสรรค
ปัญหาที ่ เก ิดข ึ ้นในระหว ่างการจัดทำผลงานและ     
การยื่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ   

 



98 
 

ตารางท่ี 4.13  ข้อคิดเห็นแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (ต่อ)    

ประเด็นคำถาม  ข้อคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลหลัก  
 ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 5 

     มหาวิทยาลัยและคณะควรต้องมีการจัดอบรมหรือ
ชี ้แจงในส่วนของรายละเอียดปลีกย ่อยในการขอ
กำหนดตำแหน่งทางวิชาการที่นอกเหนือไปจากเกณฑ์
หลัก ๆ เพ่ือให้อาจารย์มีความเข้าใจทั้งเรื่องหลักเกณฑ์ 
วิธีการ หรือกระบวนการต่าง ๆ อย่างถ่องแท้ เพ่ือจะได้
ไม่เกิดข้อผิดพลาดในกระบวนการทำงานและทำให้  
เกิดความเบื่อหน่ายหรือท้อถอย 
ผู้ให้ข้อมูลหลักคนที่ 6 
     มหาว ิทยาล ัยและคณะควรม ีการเอื ้ออำนวย        
ให้อาจารย์สามารถเข้าถึงอุปกรณ์ที ่ม ีส ่วนสำคัญ       
ในการจ ัดทำผลงานว ิชาการ โดยเฉพาะงานว ิจัย     
และงานสร้างสรรค์ให้ประสบผลสำเร็จ พร้อมทั้งควร  
มีการให้ข ้อมูลและคำแนะนำที ่ เป ็นประโยชน ์ต่อ     
การจัดทำผลงานวิชาการ 

  



 
 

บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัย เรื ่อง การศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีวัตถุประสงค์
การวิจัยเพื ่อ 1) ศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร         
สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และ 2)  ศึกษาแนวทาง       
การพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชการของบุคลากรสายวิชาการ        
คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย
แบบผสมผสานวิธีการ (Mix Method Research) มีการเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล       
ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพ่ือเติมเต็มความครบถ้วนสมบูรณ์ของผลการวิจัย มีวิธีการด าเนินงาน
วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ  

 
ระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 การดำเนินงานวิจัยระยะที ่ 1 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัย คือ 

แบบสอบถามปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ        

คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่         

ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุราชการ และประเภท

บุคลากร ตอนที่ 2 ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย เจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ 

การพัฒนาตนเอง และตอนที่ 3 ปัจจัยแวดล้อม ประกอบด้วย นโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ และ

การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา โดยผู้วิจัยทำการพัฒนาเครื่องมือจากการศึกษาเอกสาร 

รายงานการวิจัย ตำรา และวิทยานิพนธ์ที่ได้มีการนำเสนอก่อนหน้า ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรง       

เชิงเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 คน เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับคำนิยาม

เชิงปฏิบัติการ (IOC) ผลสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถาม จำนวนทั้งสิ้น 48 ข้อ อยู่ระหว่าง 

0.67 – 1 หลังจากนั้นผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรสายวิชาการ      

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างแต่มีลักษณะใกล้เคียงกัน จำนวน 30 คน แล้วทำการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถามด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

Alpha Method) ผลการว ิเคราะห์ได ้ค ่าความเช ื ่อม ั ่นของแบบสอบถามเท่าก ับ 0.98 และ               
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นำแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่กำหนดไว้ จำนวน 35 คน ได้แบบสอบถามกลับมา จำนวน  

27 คน คิดเป็นร้อยละ 77.14 ของจำนวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  

 

 ระยะที ่ 2  ศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง       

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี 

 การดำเนินงานวิจัยระยะที่ 2 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 

Informant) แบบเฉพาะเจาะจง แบ่งออกเป็น 2 กลุ ่ม คือ 1) กลุ ่มคณะผู้บริหาร ประกอบด้วย 

ผู ้บริหารระดับคณะ และ ผู ้บริหารระดับภาควิชา และ 2) กลุ ่มผู ้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

ประกอบด้วย ผู้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ ศาสตราจารย์ เครื่องมือที่ใช้ 

คือ แบบสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยได้กำหนดหัวข้อคำถามที่จะศึกษาในลักษณะกว้าง ๆ ตามวัตถุประสงค์

ของการวิจัยก่อนที ่จะทำการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูล เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก ลักษณะคำถาม          

แบบปลายเปิด โดยประเด็นหลักที่สำคัญ คือ แนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       

ราชมงคลธัญบุรี   

 

5.1  สรุปผลการวิจัย  

 5.1.1 การศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร 

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า  

 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 

 - เป็นเพศชาย จำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 55.56 และเป็นเพศหญิง จำนวน 12 คน     

คิดเป็นร้อยละ 44.44 

 - จบการศึกษาระดับปริญญาโท จำนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 63.00 รองลงมาจบการศึกษา

ระดับปริญญาเอก จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อย 33.30 และระดับปริญญาตรี จำนวน 1 คน คิดเป็น  

ร้อยละ 3.70   

   - มีอายุเฉลี ่ยอยู ่ในระหว่าง 51 - 55 ปี  คิดเป็นร้อยละ 40.74 รองลงมาอายุตัวเฉลี่ย         
อยู่ในระหว่าง 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.52 และ 46-50 ปี และ 56-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.82 
และอายุตัวเฉลี่ยอยู่ในระหว่าง 30-35 ปี และ 36-40 ปี และ 60 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 3.70 
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  - มีอายุราชการเฉลี่ยอยู่ในระหว่าง 26 - 30 คิดเป็นร้อยละ 33.30 รองลงมาอยู่ในระหว่าง 
16-20 ปี และ 21-25 ปี      คิดเป็นร้อยละ 25.93 และอยู่ในระหว่าง 5-10 ปี และ 31-35 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 7.42   
  - เป็นบุคลากรประเภทข้าราชการ จำนวน 23 คน  จำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 85.18 
และเป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 14.82 
  กล่าวโดยสรุป บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
ราชมงคลธัญบุรี ที่ดำรงตำแหน่งทางวิชาการและเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ โดยส่วนใหญ่   
เป็นเพศชาย จบการศึกษาระดับปริญญาโท อายุเฉลี่ยอยู่ระหว่าง  51 - 55 ปี  อายุราชการเฉลี่ย    
อยู่ระหว่าง 26 - 30 ปี และเป็นบุคลากรประเภทข้าราชการ  
 

   2) ปัจจัยภายใน 

  ปัจจัยความสำเร ็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ         

คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี : ปัจจัยภายใน ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย

อยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.53, S.D. = 0.62) เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที ่ส ่งผล              

ต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการมากที่สุด คือ ปัจจัยด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพ

อาจารย์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.78, S.D. = 0.43) รองลงมา คือ ด้านการพัฒนา

ตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.52, S.D. = 0.55) และด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่าเฉลี่ย  

อยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.29, S.D. = 0.72) ลดลงตามลำดับ 

  2.1) ปัจจัยด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด      

(x̅ =  4.78, S.D. = 0.43) โดยปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด 2 อันดับแรก คือ วิชาชีพอาจารย์เป็นอาชีพ    

ที่มีเกียรติและสร้างคุณค่าในสังคม การสร้างวินัยในการพัฒนาตนเองเป็นคุณลักษณะสำคัญของ           

ผู ้ประกอบวิชาชีพอาจารย์ มีค่าเฉลี ่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.93, S.D. = 0.26) รองลงมา         

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดแต่คะแนนเฉลี่ยลดลงตามลำดับ เช่น วิชาชีพอาจารย์เป็นอาชีพที่ต้องมี

วินัยในตนเองสูงเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี (x̅ = 4.89, S.D. = 0.31) ท่านเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพ   

ที ่เป็นอยู ่ในปัจจุบัน (x̅ = 4.85, S.D. = 0.36) โดยปัจจัยที ่มีคะแนนเฉลี ่ยน้อยที่สุด คือ ท่านมี      

ความมุ่งม่ันและพยายามในการสร้างผลงานอย่างไม่ย่อท้อ (x̅ = 4.59, S.D. = 0.49) 
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  2.2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์ของบุคลากรสายวิชาการในภาพรวม มีค่าเฉลี่ย             

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.31, S.D. = 0.71) โดยปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจ     

ในตนเองเมื่อได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (x̅ = 4.70,   

S.D. = 0.53) รองลงมามีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากแต่คะแนนเฉลี ่ยลดลงตามลำดับ เช่น ท่านมี     

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการด้วยตัวของท่านเอง ( x̅ = 4.44,         

S.D. = 0.63) ท่านยอมรับปัญหาและพร้อมที่จะแก้ปัญหาที่จะส่งผลกระทบต่อการจัดทำผลงาน    

ทางวิชาการด้วยความสามารถของตัวท่านเอง  (x̅ = 4.44, S.D. = 0.57) โดยปัจจัยที่มีคะแนนเฉลี่ย

น้อยที่สุด คือ ท่านมีความพร้อมในเรื่องของการจัดเวลาทำผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่ง

ทางวิชาการ (x̅ = 3.89, S.D. = 0.74) 

  2.3) ปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองในภาพรวม มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก  (x̅ = 4.52,        

S.D. = 0.55) โดยปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ ท่านเชื่อมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการทำงาน             

แล้วทำอย่างเต็มศักยภาพที่มีย่อมประสบความสำเร็จได้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.81, 

S.D. = 0.39) รองลงมา คือ หากท่านได้รับข้อเสนอแนะจากผู้ที่ประสบความสำเร็จในการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการแล้ว ท่านจะเปิดใจรับฟังและนำมาพัฒนาการดำเนินการของตนเองในทันที      

(x̅ = 4.59, S.D. = 0.49) ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะในสายงานวิชาชีพที่พร้อมและเอ้ืออำนวยต่อ

การจัดทำผลงานทางวิชาการ (x̅ = 4.52, S.D. = 0.57) นอกเหนือจากนั้นมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก

แต่คะแนนเฉลี่ยลดลงตามลำดับ โดยปัจจัยที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านมีความกระตือรือร้น    

ที่จะเข้ารับการอบรมหรือสัมมนาทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการจัดทำผลงานทางวิชาการอยู่เสมอ     

(x̅ = 4.30, S.D. = 0.60) 

  

  3) ปัจจัยแวดล้อม  

  ปัจจัยความสำเร ็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ         

คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  : ปัจจัยแวดล้อม ในภาพรวม           

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.06, S.D. = 0.87) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล

มากที ่ส ุด คือ ด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมาก (x̅ = 4.08,             

S.D. = 0.88) รองลงมา คือ ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู ้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ใน     

ระดับมาก (x̅ = 4.03, S.D. = 0.87)   
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  3.1) ปัจจัยด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.08,     

S.D. = 0.88) โดยปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุด คือ มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดีกับบุคลากร    

สายวิชาการที ่ได้ร ับการแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ (ระดับมหาวิทยาลัย) มีค่าเฉลี่ย            

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.44, S.D. = 0.63) รองลงมามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากแต่คะแนนเฉลี่ยลดลง

ตามลำดับ เช่น มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติในการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการอย่างชัดเจน (ระดับมหาวิทยาลัย) (x̅ = 4.30, S.D. = 0.71) มีการยกย่องและ

แสดงความชื่นชมยินดีกับบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ (ระดับ

คณะ) (x̅ = 4.26, S.D. = 0.97)  โดยปัจจัยที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  มีการสนับสนุนงบประมาณ

ในการจัดทำผลงานทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการ และประชาสัมพันธ์ให้ทุกหน่วยงานทราบ

อย่างทั่วถึง (x̅ = 3.81, S.D. = 0.94)    

  3.2) ปัจจัยด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน 

ระดับมาก (x̅ = 4.03, S.D. = 0.87) โดยปัจจัยที ่ส่งผลมากที ่สุด คือ ผู ้บริหารให้ความสำคัญ           

ในการกระตุ้นให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ (ระดับคณะ) มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.19, S.D. = 0.82) รองลงมามีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากแต่คะแนนเฉลี ่ยลดลง

ตามลำดับ เช่น ผู้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ้นให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่งทาง

วิชาการ (ระดับมหาวิทยาลัย) (x̅ = 4.15, S.D. = 0.85) ผู้บริหารสร้างการตระหนักรู้ถึงบทบาทการ

เป็นผู้นำทางวิชาการ เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผู้เรียนและสาธารณชน (x̅ = 4.11, S.D. = 0.79)  

โดยปัจจัยที่มีคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บริหารคอยช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในระหว่าง

การจัดทำผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  (x̅ = 3.78, S.D. = 0.96)  

  

  5.1.2  การศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง      

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี พบว่า                        

  ผู้ให้ข้อมูลมีความเห็นสอดคล้องกันว่าการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร    

สายวิชาการ จะเป็นสิ ่งแสดงให้สังคมภายนอกได้เห็นถึงความเข้มแข็งและความน่าเชื ่อถือของ      

คณะศิลปกรรมศาสตร์ ด้วยการเริ ่มต้นจากผู ้เรียนมีความเชื ่อมั ่นและศรัทธาต่ออาจารย์ผู ้สอน        

โดยผู ้ให้ข ้อมูลหลักได้เสนอแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง            
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ทางวิชาการ ได้แก่ การสร้างความเข้าใจและศรัทธาในสาขาวิชาชีพอาจารย์ให้กับบุคลากรสายวิชาการ 

การให้ความรู้ที่ชัดเจนโดยการเชิญวิทยากรภายนอกในแต่ละสาขามาถ่ายทอดองค์ความรู้ในศาสตร์   

ที่เกี่ยวข้อง มีการกำกับติดตามผลงานทางวิชาการที่จะยื่นขอกำหนดตำแหน่ง การกระตุ้นให้บุคลากร

สายวิชาการเสนอขอทุนวิจัยหรือทุนสร้างสรรค์ การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดทำผลงาน          

ทางวิชาการด้วยการนำมาบูรณาการกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล และการสร้าง

ความรู ้ความเข้าใจเกี ่ยวกับหลักเกณฑ์ ข้อบังคับ และเง ื ่อนไขสำคัญต่าง ๆ ที ่ เก ี ่ยวข้อ งกับ              

การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ โดยสรุปสาระสำคัญในแต่ละประเด็นได้ดังนี้  

  1) ปัจจัยภายใน  

   1.1) ควรกระตุ้นให้บุคลากรสายวิชาการเกิดความศรัทธาต่อวิชาชีพอาจารย์มากยิ่งขึ้น 

เพ่ือให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

   1.2) ควรสร้างความเข้าใจเกี ่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการขอกำหนดตำแหน่งให้กับ

บุคลากรสายวิชาการอย่างชัดเจน  

   1.3) ควรเชิญผู ้เช ี ่ยวชาญศาสตร์ทางด้านงานศิลป์ในแต่ละสาขาวิชามาถ่ายทอด         

องค์ความรู้เกี่ยวกับการจัดผลงานทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการอย่างต่อเนื่อง    

   1.4) ควรพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายวิชาการด้านการเขียนข้อเสนอขอเสนอทุนวิจัย             

ทุนสร้างสรรค์หรือการจัดทำผลงานทางวิชาการอื่น ๆ  เพื่อต่อยอดไปสู่การขอกำหนดตำแหน่ง          

ทางวิชาการ 

   1.5) ควรกระตุ้นให้บุคลากรมีการกำหนดเป้าหมายและแผนการขอกำหนดตำแหน่ง          

ทางวิชาการด้วยตนเอง เพื ่อนำไปสู ่การสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการให้กับตัวบุคลากรและ       

สร้างการยอมรับให้กับหน่วยงาน    

 

  2) ปัจจัยแวดล้อม 

   2.1)  มหาวิทยาลัยและคณะควรมีการจัดอบรมให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์

และวิธีการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการ ทั้งที่เป็นไปตามประกาศ 

ก.พ.อ. และเป็นไปตามนโยบายของมหาวิทยาลัยและคณะ  

   2.2)  มหาว ิทยาลัยและคณะควรมีระบบการสร้างแรงจ ูงใจในการจ ัดทำผลงาน           

ทางว ิชาการและการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการสำหร ับบุคลากรสายวิชาการเพิ ่มเติม 

นอกเหนือจากท่ีมีอยู่แล้ว  
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   2.3)  คณะควรมีการวางระบบและกลไกในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการที่ชัดเจน 

และมีระบบพี่เลี ้ยงในการให้คำแนะนำและปรึกษาเกี ่ยวกับอุปสรรคปัญหาที่เกิดขึ ้นในระหว่าง        

การจัดทำผลงานและการยื่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

   2.4)  คณะควรมีการส่งเสริมความเป็นผู ้นำทางวิชาการด้วยการพัฒนาบุคลากร          

สายวิชาการให้ได้รับการยอมรับในด้านความเป็นเลิศทางวิชาการ   

   2.5)  คณะควรมีการตั ้งเป้าหมายจำนวนผู ้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการในแต่ละปี           

เพื่อนำไปสู่การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลได้อย่างชัดเจน พร้อมทั้งมีการกำกับติดตาม                   

ผลการดำเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่กำหนดไว้  

   2.6)  คณะควรมีการจัดหาและเอ้ืออำนวยให้อาจารย์สามารถเข้าถึงอุปกรณ์ที่มีส่วนสำคัญ           

ในการจัดทำผลงานวิชาการ โดยเฉพาะงานวิจัยและงานสร้างสรรค์ให้ประสบผลสำเร็จ พร้อมทั้ง       

มีการให้ข้อมูลและคำแนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดทำผลงานทางวิชาการ    

 
5.2  อภิปรายผล  
        5.2.1 การศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร    

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

  ผลการศึกษาปัจจัยความสำเร ็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร          

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  : ปัจจัยส่วนบุคคล 

พบว่า ผู้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการโดยส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จบการศึกษาระดับปริญญาโท อายุเฉลี่ย

อยู่ระหว่าง  51 - 55 ปี  อายุราชการเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 26 - 30 ปี รองลงมามีอายุเฉลี่ยระหว่าง       

41 - 45 ปี และมีอายุราชการระหว่าง 16 - 20 ปี และเป็นบุคลากรประเภทข้าราชการ ซึ่งเห็นได้ว่า  

ผู้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการมีอายุเฉลี่ยและอายุราชการค่อนข้างสูง ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็ นเพราะ

บุคลากรสายวิชาการท่ีเป็นคนรุ่นใหม่ยังไม่ค่อยให้ความสนใจในการยื่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ

มากนัก หรืออีกนัยยะหนึ่งอาจเป็นเพราะพันธกิจของบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษา         

มีมากยิ ่งขึ ้น มีภาระงานที่เกี ่ยวข้องกับการบริหารจัดการที ่ซับซ้อนมากยิ ่งขึ ้น จึงอาจจะส่งผล           

ให้บุคลากรสายวิชาการไม่สามารถบริหารจัดการเวลาเพื่อจัดทำผลงานทางวิชาการในการยื่นขอ

กำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของภาคภูมิ ทะนุดี และคณะ (2557) ที่พบว่า

ปัญหาด้านภาระหน้าที่ การมีภาระงานสอนเกินเกณฑ์มาตรฐาน ภาระงานนิเทศนักศึกษา ภาระงาน

ด้านการบริหารและภาระงานด้านธุรการของอาจารย์ประจำ  มีความรับผิดชอบมากเกินเกณฑ์
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มาตรฐาน ส่งผลต่อความสำเร็จในการทำผลงานทางวิชาการของอาจารย์ประจำมหาวิทยาลัยราชภัฏ

เชียงใหม่  ถึงอย่างไรก็ตามปัจจัยด้านบุคคลอาจจะไม่ได้ส่งผลกับความสำเร็จในการขอกำหนด

ตำแหน่งทางว ิชาการโดยตรงมากน ัก ด ังจะเห ็นได ้จากงานว ิจ ัยของ ฉลอง ส ุขทอง และ                     

ศิรินทิพย์ ไตรเกษม (2561) ที่พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความเข้าใจ   

ในขั้นตอนการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ พบว่า ปัจจัย  

ส่วนบุคคล ในด้านระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน              

มีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับ พรชลิศา ยะจะนะ (2564) ที ่พบว่าบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่มีสถานภาพทางครอบครัวและระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

มีความต้องการในการพัฒนาตนเองแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

  จากผลการศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร     

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี : ปัจจัยภายใน พบว่า 

ปัจจัยด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการมากที่สุด ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะฐานรากของการพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพ ต้องเริ ่มต้นจากการศรัทธาในตนเองและวิชาชีพเป็นลำดับแรก      

จึงจะส่งผลให้เกิดความต้องการในการพัฒนาตนเองในแต่ละด้านตามมา สำหรับปัจจัยที่มีความสำคัญ

รองลงมา คือ การพัฒนาตนเองและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  ซึ่งข้อค้นพบที่ได้นี้อาจเป็นผลสืบเนื่องมาจาก

เมื ่อบุคลากรสายวิชาการมีความศรัทธาต่อสายงานวิชาชีพแล้ว ย่อมเกิดพลังผลักดันที ่จะสร้าง        

การยอมรับด้วยการพัฒนาตนเองในศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง ผนวกกับต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่จะเป็น  

พลังขับเคลื่อนให้การพัฒนาตนเองในแต่ละด้านบรรลุผลสัมฤทธิ ์ตามที่ปรารถนา สอดคล้องกับ          

จันทิมา เคชนทร์ชาติ (2561) ที่กล่าวถึงเจตคติเอาไว้ว่าเป็นความรู้สึก ความคิด หรือแรงจูงใจของ

บุคคลที่มีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม เช่นเดียวกันกับ บุญรักษา ประเสริฐ (2552 อ้างถึงใน 

จันทิมา คเชนชาติ, 2561) ที ่กล่าวถึงองค์ประกอบสำคัญของเจตคติเอาไว้ประเด็นหนึ่งว่าเป็น     

ความพร้อมในการกระทำ กล่าวคือ เป็นสิ่งที่บุคคลพร้อมที่จะให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ และส่งเสริม

ในสิ่งที่พอใจ ในขณะเดียวกันหากไม่พอใจก็จะมีพฤติกรรมตรงกันข้ามด้วยการต่อต้านหรือเพิกเฉย  

ต่อสิ่งนั้น สัมพันธ์กับ สมชาย พัทธเสน (2559) ที่ได้ศึกษากลยุทธ์การพัฒนาอาจารย์เข้าสู่ตำแหน่ง  

ทางวิชาการของคณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้แก่ สร้างเจตคติต่อตนเอง        

ในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ การสร้างความเชื่อมั่นและความตระหนักในตนเองต่อการเข้าสู่

ตำแหน่งทางวิชาการ และการสร้างแรงจูงใจให้กับตนเองในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ            
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ด้วยค่าตอบแทนและการยอมรับนับถือเพิ ่มมากขึ ้น   ในขณะที่ จันทนันท์ จารุโณปถัมภ์ และ      

สัญญา เคณาภูมิ (2558) ได้ให้ข้อเสนอแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ ้น คือ การสร้าง       

แรงบันดาลใจของบุคลากร เป็นไปในทิศทางเดียวกับ สมจิตร ดวงจันทร์ (2560) ที่ได้เสนอรูปแบบ 

การบริหารจัดการการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครที่เหมาะสม คือ   

ควรสร้างความรู้สึกที่ดีในการจัดทำผลงานให้กับบุคลากรและมีสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการจัดทำ

ผลงานวิชาการ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการจัดทำผลงานวิชาการอย่างเหมาะสม

และมีประสิทธิภาพ เช่นเดียวกันกับ กัณหา โฉมศรี (2560)  ที่พบว่าอิทธิพลของปัจจัยจูงใจภายใน

โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกด้านผลิตภาพและผลงานในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ      

โดยภาพรวมของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร สอดคล้องกับ กฤษฎา วัฒนศักดิ์ 

และคณะ (2561) ที ่พบว่าปัจจัยที ่ส ่งผลต่อความสำเร ็จในการขอตำแหน่งทางวิชาการของ

มหาวิทยาลัยเอกชน ได้แก่ ปัจจัยด้านเจตคติต่อการขอตำแหน่งทางวิชาการและปัจจัยด้านการพัฒนา

ตนเองด้านวิชาการ 

  สำหรับผลการศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี : ปัจจัยแวดล้อม พบว่า 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการมากที่สุด 

คือ นโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ รองลงมา คือ การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา       

ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะนโยบายของมหาวิทยาลัยและคณะ เปรียบเสมือนทิศทางหลักหรือข้อบังคับ                   

ในการกำหนดให้บุคลากรสายวิชาการทุกคนขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ เพื่อเป็นการแสดงออก 

ให้เห็นถึงความเป็นเลิศทางวิชาการในศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง  สอดคล้องกับ กฤษฎา วัฒนศักดิ์ และคณะ 

(2561) ที ่พบว่าวัฒนธรรมองค์การและค่านิยมในการทำงานของผู ้บร ิหารเป็นปัจจัยที ่ส ่งผล             

ต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนมากที ่สุด 

สัมพันธ์กับ ฐิตาภา ทัพวงศ์ (2564) ที่พบว่าสิ่งช่วยเหลือสนับสนุนจากผู้บริหารมีส่วนช่วยสนับสนุน   

ในการให้ข้อมูลที่เอื ้อในการขอกำหนดตำแหน่ง การบริหารจัดการภายใน  ตลอดจนการส่งเสริม    

การเข้าถึงอุปกรณ์ที่จำเป็นต่อการทำงานเพื่อเสนอขอกำหนดตำแหน่งของอาจารย์ใหม่ มหาวิทยาลัย

ศรีนครินทรวิโรฒ เช่นเดียวกับ ชัยชนะ มิตรสัมพันธ์ และคณะ (2563) ที่มีข้อเสนอแนะว่าผู้บริหาร 

ทุกระดับของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ควรสนับสนุนการขอกำหนดตำแหน่ง       

ทางวิชาการท้ังในเชิงนโยบายและการปฏิบัติจริง ในขณะที่ ฐิตาภา ทองไชย (2562) กลับพบว่าปัจจัย
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แวดล้อมทั้งด้านนโยบายมหาวิทยาลัยและระเบียบกฎเกณฑ์ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู ่ตำแหน่ง        

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   

 

 5.2.2  การศ ึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจ ัยความสำเร ็จในการขอกำหนดตำแหน่ง           

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี 

 จากข้อค้นพบแนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า        

ผู้ให้ข้อมูลหลักได้ให้ข้อเสนอแนะอันเป็นประโยชน์ด้านปัจจัยภายในและปัจจัยแวดล้อมเป็นหลัก    

โดยเสนอให้มีการกระตุ ้นบุคลากรสายวิชาการเกิดความศรัทธาต่อวิชาชีพอาจารย์เพื ่อให้เกิด       

ความมุ่งมั่นในการขอกำหนดตำแหน่งวิชาการ การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการ    

ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ การเชิญผู้เชี ่ยวชาญมาเป็นวิทยากรถ่ายทอดองค์ความรู้        

ในการจัดทำผลงานทางวิชาการ รวมไปถึงมหาวิทยาลัยและคณะควรมีระบบการสร้างแรงจูงใจ        

ในการจัดทำผลงาน การจัดระบบพี่เลี ้ยง การส่งเสริมความเป็นผู ้นำทางวิชาการ ตลอดจนถึง           

การเอื้ออำนวยในการจัดทำผลงานทางวิชาการ ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะผู้ให้ข้อมูลหลักได้นำเสนอ

แนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จจากประสบการณ์ของผู ้ให้ข้อมูลหลักเอง ประกอบกับ

ประสบการณ์ที่พบอุปสรรคปัญหาในระหว่างการจัดทำผลงานทางวิชาการ ส่งผลให้เกิดข้อเสนอแนะ

อันจะเป็นแนวปฏิบัติที่ดีและเอื้อต่อการขอกำหนดตำแหน่งวิชาการให้บุคลากรสายวิชาการภายใต้

สภาวะความเป็นจริงและสามารถนำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างแท้จริง สอดคล้องกับ ฐิตาภา ทัพวงศ์ 

(2564) ที่พบว่ามีทั้งจากปัจจัยภายในที่สามารถนำไปสู่การปฏิบัติเพื่อเพิ่มพูนคุณสมบัติ เสริมสร้าง

ความร ู ้ความเข ้าใจที ่จำเป ็นต ่อการเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางว ิชาการ และปัจจ ัยนอก                 

ไม่ว่าครอบครัว เพื่อนอาจารย์ องค์กรระดับคณะ หรือระดับมหาวิทยาลัย ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยเหลือและ

สนับสนุน ทำให้อาจารย์ใหม่สามารถเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

(โดยวิธีปกติ) ได้สำเร็จ และคู่มือ ซึ่งอาจารย์ผู ้ที ่เตรียมตัวเสนอขอตำแหน่งผู ้ช่วยศาสตราจารย์ 

สามารถนำคู่มือเพื่อใช้ในการประเมินทั้งตัวอาจารย์หรือภาควิชา หน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องสามารถ

นำไปสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนให้กับอาจารย์ที่เตรียมตัวเสนอขอตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

(โดยวิธีปกติ) ได้ สัมพันธ์กับ จันทนันท์ จารุโณปถัมภ์ และ สัญญา เคณาภูมิ (2558) ที่เสนอไว้ว่า   

ควรดำเนินการกำหนดกลยุทธ์การส่งเสริมและสนับสนุนที่มุ ่งเน้นผลลัพธ์และพัฒนาระบบกลไก
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สนับสนุน เช่น ระบบพี่เลี้ยง ระบบเสริมแรง รวมทั้งกำหนดมาตรการกดดัน เช่น การสร้างแรงกดดัน 

ทางการบริหารหรือทางสังคม เป็นต้นว่า การกำหนดระยะเวลาของการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ   

ซึ ่งอาจจัดทำในรูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ  โดยบูรณาการเข้ากับ           

การประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร เช่นเดียวกับ สมจิตร ดวงจันทร์ (2560) ที่ได้เสนอ

รูปแบบการบริหารจัดการการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครที่เหมาะสม 

คือ มหาวิทยาลัยควรสร้างความรู้สึกที่ดีในการทำผลงานให้กับบุคลากรและมีสิ่งแวดล้อมที่เ หมาะสม

ต่อการจัดทำผลงานวิชาการ เป็นไปในทิศทางเดียวกับ ฐิตาภา ทองไชย (2562) ที ่ให้ข้อเสนอ         

ในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

ไว้ว่าควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างแรงบันดาลใจเพื ่อกระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น        

และเกิดความต้องการที่จะมีความก้าวหน้าในสายงานวิชาชีพอยู่เสมอ และควรมีการจัดวางระบบ     

พี ่เลี ้ยงเพื ่อให้คำแนะนำการทำผลงานทางวิชาการและขั ้นตอนในการยื ่นขอกำหนดตำแหน่ง         

ทางวิชาการที่สูงขึ้น มีการวางแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล จัดอบรม และควรมีกระบวนการกำกับ

ติดตามผลอย่างชัดเจน นอกจากนั้น คณะวิชาควรแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อตรวจสอบและติดตาม

ความก้าวหน้าในการจัดทำผลงานทางวิชาการ และการจัดตั้งคลินิกให้คำปรึกษาในการขอกำหนด     

ตำแหน่งทางวิชาการ ในขณะเดียวกัน พรชลิศา ยะจะนะ (2564) ได้ให้ข้อเสนอแนะเชิ งนโยบายว่า

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ควรมีการจัดสรรเวลาในการจัดทำผลงานวิชาการให้กับ

บุคลากรสายวิชาการอย่างเหมาะสม  และต่อยอดไปสู ่การยื ่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ         

เพ่ือเป็นการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
 

5.3  ข้อเสนอแนะ  

 ผู ้วิจัยมีข้อเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จ         

ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประกอบด้วย 1) ข้อเสนอแนะระดับนโยบาย 2) ข้อเสนอแนะระดับ

มหาวิทยาลัย และ 3) ข้อเสนอแนะระดับคณะ  
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 5.3.1  ระดับนโยบาย 

 ผู้บริหารระดับสูงควรให้ความสำคัญต่อการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร  

สายวิชาการ โดยกำหนดนโยบายและแผนงานในการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการอย่างชัดเจน มีการถ่ายทอดนโยบายและแผนงานลงสู่การปฏิบัติ มีการมอบหมาย

หน่วยงานที่รับผิดชอบ และมีการสนับสนุนการดำเนินการและงบประมาณ ตลอดจนมีการกำกับ

ติดตามผลการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง รายงานผลต่อผู้บริหารระดับสูงของ

มหาวิทยาลัยอย่างเป็นระบบ  

 

 
 

ภาพที่ 5.1  ข้อเสนอแนะการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

ของบุคลากรสายวิชาการ  ระดับนโยบาย 
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 5.3.2  ระดับมหาวิทยาลัย 

 1) ควรมีการจัดโครงการสร้างแรงบันดาลใจหรือกระตุ้นให้บุคลากรสายวิชาการตระหนักถึง

คุณค่าและเจตคติที่มีต่อสายงานวิชาชีพอาจารย์ เพื่อส่งผลไปยังการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ให้กับ

บุคลากรสายวิชาการมากยิ่งข้ึน 

 2)  ควรเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการตามประกาศ ก.พ.อ. เพื่อให้บุคลากรสายวิชาการสามารถกำหนดแผนงานและ

ระยะเวลาในการขอกำหนดตำแหน่งได้อย่างชัดเจน 

 3) ควรมีระบบและกลไกในการกำกับติดตามการยื่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ โดยกำหนดให้เป็นแนวทางปฏิบัติที่สอดคล้องกับนโยบายการบริหารทรัพยากร

บุคคลและการเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันระดับมหาวิทยาลัย  

  4)  ผู ้บร ิหารทุกระดับควรให้การสนับสนุนการจัดทำผลงานทางวิชาการในรูปแบบ             

ที ่หลากหลาย พร้อมทั ้งส่งเสริมการยื ่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการที ่ส ูงขึ ้นของบุคลากร          

สายวิชาการอย่างจริงจัง 

 
 

ภาพที่ 5.2  ข้อเสนอแนะการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

ของบุคลากรสายวิชาการ  ระดับมหาวิทยาลัย 
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5.3.2  ระดับคณะ 

 1)  ควรบูรณาการการจัดทำผลงานทางวิชาการและการยื่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
เชื ่อมโยงกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามเกณฑ์ที ่คณะฯ กำหนดขึ ้น ภายใต้เงื ่อนไข         
การกำหนดผลสัมฤทธิ์การจัดทำผลงานทางวิชาการท้ังเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ  
 2)  ควรมีการกำหนดระเบียบแนบท้ายสัญญาสำหรับบุคลากรสายวิชาการ ประเภทพนักงาน

มหาวิทยาลัย สายวิชาการ ทั้งในรายที่บรรจุใหม่ รายที่ประเมินผลการทดลองการปฏิบัติราชการ และ

รายที่ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือต่อสัญญาจ้าง เพ่ือสนับสนุนการทำวิจัยให้สอดคล้องกับระยะเวลา

ตามเงื ่อนไขที่ระเบียบแนบท้ายสัญญากำหนด อันจะนำไปสู่การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ      

ตามระยะเวลาที่ ก.พ.อ. กำหนด 

 3)  ควรมีการจัดระบบพ่ีเลี้ยงสำหรับบุคลากรสายวิชาการท้ังประเภทข้าราชการและพนักงาน

มหาวิทยาลัย โดยเป็นการเชิญผู ้เชี ่ยวชาญภายนอกที่เกี ่ยวข้องกับศาสตร์ทางด้านงานศิลป์และ          

มีประสบการณ์ในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องมาช่วยในการให้คำปรึกษาการจัดทำผลงานทางวิชาการของ  

แต่ละสาขาวิชา 

 4)  ควรมีการจัดทำคู่มือหรือแนวปฏิบัติสำหรับการเตรียมความพร้อมเสนอขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการ เพื่อให้บุคลากรสายวิชาการสามารถนำไปใช้ประโยชน์ในการเตรียมความพร้อม

ในแต่ละด้าน ภายใต้การกำกับติดตามของงานบุคลากรให้เป็นไปตามเงื่อนไขระยะเวลาและคุณสมบัติ

ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในแต่ละระดับและรายบุคคล  

 5) ควรมีการจ ัดทำฐานข้อม ูลบุคลากรสายว ิชาการที ่ม ีค ุณสมบัต ิครบตามเกณฑ์             

การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  นับตั้งแต่ตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ 

ศาสตราจารย์ พร้อมทั้งมีการแจ้งให้บุคลากรสายวิชาการที่มีคุณสมบัติครบตามเกณฑ์ที่ ก.พ.อ.

กำหนด ทราบเป็นรายบุคคล ตลอดจนมีการกำหนดแนวทางการรายงานความก้าวหน้าการจัดทำ

ผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการอย่างเป็นรูปธรรม  

 



113 
 

 
 

ภาพที่ 5.3  ข้อเสนอแนะการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

ของบุคลากรสายวิชาการ  ระดับคณะ 

 

 5.4  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 เนื่องจากในปัจจุบันคณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มีจำนวน

บุคลากรสายวิชาการที ่ดำรงตำแหน่งทางวิชาการไม่ถึงร้อยละ 50 ของจำนวนอาจารย์ทั ้งหมด 

ประกอบกับผู ้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการในปัจจุบันมีอายุเฉลี ่ยค่อนข้างสูง  และใกล้ครบวาระ          

การเกษียณอายุราชการเป็นจำนวนมาก จึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเร่งผลักดันให้บุคลากร   

สายวิชาการยื่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ดังนี้ 

 5.4.1  ควรพัฒนาระบบและกลไกในการส่งเสริมการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ อาทิ การลดระยะเวลา การลดขั้นตอน การกำหนด

เป้าหมายและตัวชี ้ว ัดที ่ช ัดเจน รวมไปถึงการกำกับติดตามผลการดำเนินงานอย่างเป็นระบบ         

เพื่อนำไปสู่การเพิ่มอัตราจำนวนบุคลากรสายวิชาการที่ยื ่นขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ และ       

ต่อยอด  ไปยังการแต่งตั ้งให้บุคลากรสายวิชาการดำรงตำแหน่งทางวิชาการในแต่ละสาขาวิชา      

เพ่ิมมากยิ่งข้ึน 
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 5.4.2  ควรมีการสำรวจความต้องการในการสนับสนุนการจัดทำผลงานทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ ว่ามีความต้องการให้คณะฯ สนับสนุนการจัดทำผลงาน

ทางวิชาการด้านใดบ้างที่นอกเหนือจากการสนับสนุนอื่น ๆ ที่คณะฯ ดำเนินการ ไว้แล้ว เพื่อเป็น     

การเอ้ืออำนวยให้บุคลากรสายวิชาการจัดทำผลงานทางวิชาการได้ตรงตามความต้องการและจำเป็น   
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ภาคผนวก ก 
 

ผลการตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัยโดยผู้เชี่ยวชาญ  
(แบบสอบถาม)  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ถาวรดา  จันทนะสุต 
     รองคณบดีฝ่ายบริหารและวางแผน  
     คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
     ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บุญเรือง  สมประจบ 
     หัวหน้าภาควิชาศิลปะการออกแบบและเทคโนโลยี  
     คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
     ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดประเมิน  
3.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รุ่งนภา  สุวรรณศรี 
 สังกัดภาควิชาศิลปะการออกแบบและเทคโนโลยี  
     คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
     ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดทำผลงานทางวิชาการ     
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ผลการประเมินความสอดคล้องและความเหมาะสมของข้อค าถาม  
(Index of Item Objective Congruence : IOC)    

โดยผู้เช่ียวชาญ จำนวน 3 คน 
 
ตอนที่ 2  ปัจจัยความส าเร็จในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยภายใน 

ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 
 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ 
1 วิชาชีพอาจารย์เป็นอาชีพที่มีเกียรติและ

สร้างคุณค่าในสังคม 
+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 วิชาชีพอาจารย์ต้องเป็นอาชีพที่ต้องมี
วินัยในตนเองสูงเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดี 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 วิชาชีพอาจารย์ทำให้ท่านเป็นบุคคล 
ที่น่าเชื่อถือ ได้รับเกียรติ การยอมรับ 
และได้รับความไว้วางใจจากบุคคล 
รอบข้าง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

4 การสร้างวินัยในการพัฒนาตนเองเป็น
คุณลักษณะสำคัญของผู้ประกอบวิชาชีพ
อาจารย์ 

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

5 ท่านเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจทุกครั้งเมื่อบอกให้
ผู้อื่นทราบว่า ท่านประกอบวิชาชีพ
อาจารย์ 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

7 วิชาชีพอาจารย์ช่วยทำให้ท่านเป็นผู้ที่ 
เต็มเปี่ยมไปด้วยความรู้และประสบการณ์
เพราะต้องศึกษาค้นคว้าอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 
 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

8 ท่านสามารถสร้างความมั่นคงให้กับ
ตนเองได้เป็นอย่างดีทั้งงานในหน้าที่และ
ชีวิตส่วนตัวด้วยการประกอบอาชีพ
อาจารย์ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9 ท่านมีความมุ่งม่ันและพยายามในการ
สร้างผลงานอย่างไม่ย่อท้อ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

10 เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานต้องทำให้
สำเร็จและมีคุณภาพเหมาะสมกับวิชาชีพ
อาจารย์ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
11 ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

ที่จะขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
ด้วยตัวของท่านเอง   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

12 ท่านคำนึงถึงการวางแผนขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการและลงมือปฏิบัติ
ตามแผนอย่างเป็นระบบ   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

13 ท่านมีความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะ
สามารถขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ
ได้ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

14 ท่านมีความรับผิดชอบต่อการกระทำของ
ตนเองและศรัทธาในตนเองว่าจะสามารถ
ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

15 ท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออำนวย 
ต่อการจัดทำผลงานทางวิชาการ 
ด้วยตัวท่านเอง  

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
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ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 
 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

16 ท่านมีความมุ่งม่ัน อดทน และไม่ย่อท้อ
ต่ออุปสรรคใด ๆ ที่เกิดข้ึนในระหว่างการ
จัดทำผลงานทางวิชาการ    

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

17 ท่านยอมรับปัญหาและพร้อมที่จะ
แก้ปัญหาที่จะส่งผลกระทบต่อการจัดทำ
ผลงานทางวิชาการด้วยความสามารถ
ของตัวท่านเอง  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

18 ท่านมีความพยายามในการจัดทำผลงาน
ทางวิชาการ โดยมุ่งเน้นคุณภาพของงาน
มากกว่าแล้วเสร็จตามระยะเวลา  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

19 ท่านมีความพร้อมในเรื่องของการจัดเวลา
ทำผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการ  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

20  ท่านตั้งเป้าหมายใหม่ที่ท้าทายมากยิ่งขึ้น
เสมอ ด้วยการขอกำหนดตำแหน่ง 
ทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้น 
อย่างต่อเนื่อง 

0  +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

21 ท่านมีความภาคภูมิใจในตนเอง 
เมื่อได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง 
ทางวิชาการ 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

ด้านการพัฒนาตนเอง 
22 ท่านเชื่อมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายาม 

ในการทำงานแล้วทำอย่างเต็มศักยภาพ 
ที่มีย่อมประสบความสำเร็จได้ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 
 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

23 ท่านมีการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูล 
ที่เก่ียวข้องกับการจัดทำผลงานทาง
วิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่ง 
อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

24 หากท่านได้รับข้อเสนอแนะจาก 
ผู้ที่ประสบความสำเร็จในการขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการแล้ว ท่านจะเปิดใจ
รับฟังและนำมาพัฒนาการดำเนินการ
ของตนเองในทันที 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 

25 ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะเข้ารับการ
อบรมหรือสัมมนาทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดทำผลงานทางวิชาการอยู่เสมอ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

26 ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะใน 
สายงานวิชาชีพที่พร้อมและเอ้ืออำนวย
ต่อการจัดทำผลงานทางวิชาการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

27 ท่านมีความสนใจที่จะเรียนรู้เกี่ยวกับ 
การนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการ
จัดทำผลงานทางวิชาการให้รวดเร็วขึ้น 

+1 +1 0 2 0.67 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 3  ปัจจัยความส าเร็จในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยแวดล้อม 
ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 

 
ความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ 
คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

ด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ 
ระดับมหาวิทยาลัย 
1 มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติ 

ในการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการ 
ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
อย่างชัดเจน  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 มีระบบการกำกับติดตามและรายงาน
ความคืบหน้าในการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการ  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 มีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดทำ
ผลงานทางวิชาการให้กับบุคลาก 
รสายวิชาการ และประชาสัมพันธ์ 
ให้ทุกหน่วยงานทราบอย่างทั่วถึง   

+1 0 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

4 มีการสร้างความเข้าใจและเผยแพร่
หลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการพิจารณา
แต่งตั้งให้บุคคลดำรงตำแหน่ง 
ทางวิชาการท่ีเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ    

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

5 มีการจัดโครงการ/กิจกรรมที่เพ่ิมพูน
ความรู้และทักษะในการจัดทำผลงาน 
ทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการ
อย่างต่อเนื่อง  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

6 มีการมอบหมายหน่วยงานและบุคลากร 
ที่มีความเข้าใจกระบวนการขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการ คอยให้คำปรึกษา
และให้คำแนะนำ   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 
 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

7 มีการกำหนดค่าตอบแทนและเงินรางวัล
สำหรับบุคลากรสายวิชาการท่ีสามารถ
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการในแต่ละ
ระดับ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

8 มีการกำหนดเงินรางวัลสำหรับบุคลากร
สายวิชาการท่ีได้รับการแต่งตั้งให้ดำรง
ตำแหน่งทางวิชาการ  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

9 มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดี
กับบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการ
แต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ระดับคณะ 
10 มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติ 

ในการส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการ 
ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
อย่างชัดเจน  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

11 มีการสร้างความเข้าใจและเผยแพร่
หลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีการพิจารณา
แต่งตั้งให้บุคคลดำรงตำแหน่ง 
ทางวิชาการท่ีเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ    

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

12 มีการจัดโครงการ/กิจกรรมที่เพ่ิมพูน
ความรู้และทักษะในการจัดทำผลงาน 
ทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการ
อย่างต่อเนื่อง  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 
 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

13 มีการมอบหมายหน่วยงานและบุคลากร 
ที่มีความเข้าใจกระบวนการขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการ คอยให้คำปรึกษา
และให้คำแนะนำ   

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

14 มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดี
กับบุคลากรสายวิชาการที่ได้รับการ
แต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ระดับมหาวิทยาลัย 
15 ผู้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ้นให้

บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการ 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

ระดับคณะ 
16 ผู้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ้นให้

บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการ 

0 +1 +1 2 0.67 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารสร้างการตระหนักรู้ถึงบทบาท
การเป็นผู้นำทางวิชาการเพ่ือสร้างความ
น่าเชื่อถือให้กับผู้เรียนและสาธารณชน  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารให้การสนับสนุนและกำกับ
ติดตามการจัดทำผลงานทางวิชาการ 
เพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

19 ผู้บริหารผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการ
เกิดแรงจูงใจที่จะจัดทำผลงาน 
ทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่ง 
ทางวิชาการ  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 
 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

20 ผู้บริหารให้กำลังใจและส่งเสริมให้
บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการ  

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารคอยช่วยเหลือและแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดขึ้นในระหว่างการจัดทำผลงาน 
ทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทาง
วิชาการ 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ข 
 

ผลการตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัยโดยผู้เชี่ยวชาญ  
(แบบสัมภาษณ์)  
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ถาวรดา  จันทนะสุต 
     รองคณบดีฝ่ายบริหารและวางแผน  
     คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
     ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บุญเรือง  สมประจบ 
     หัวหน้าภาควิชาศิลปะการออกแบบและเทคโนโลยี  
     คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
     ผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดประเมิน  
3.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รุ่งนภา  สุวรรณศรี 
 สังกัดภาควิชาศิลปะการออกแบบและเทคโนโลยี  
     คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
     ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดทำผลงานทางวิชาการ     
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ผลการประเมินความสอดคล้องและความเหมาะสมของข้อค าถาม  
(Index of Item Objective Congruence : IOC)    

โดยผู้เช่ียวชาญ จำนวน 3 คน 
 

ข้อค าถามส าหรับการวิจัย 
 

ความคิดเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

คะแนน
รวม 

ค่า 
IOC 

แปลผล 

คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

1 ท่านคิดว่าปัจจัยใดต่อไปนี้ส่งผลต่อ
ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ มากท่ีสุด 

1.1 ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
1.2 ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนของ 
ผู้บริหารตามลำดับชั้น 
1.3 ด้านระบบและกลไกการขอกำหนด 
ตำแหน่งทางวิชาการของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

2 ท่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจัย 

ส่วนบุคคลหรือปัจจัยภายในที่จะส่งเสริม
ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ อย่างไร      

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 

3 ท่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจัย
ภายนอกหรือปัจจัยแวดล้อมที่จะส่งเสริม
ความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
คณะศิลปกรรมศาสตร์ อย่างไร      

+1 +1 +1 3 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 

 
แบบสอบถามการศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามการศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
ของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

 
คำอธิบาย 
 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานวิจัย เรื่อง “การศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี” ของ นางสาวมนัณยา  ชาญหมื่นไวย พนักงานมหาวิทยาลัย ตำแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป
ปฏิบัติการ สังกัดสำนักงานคณบดี คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี        
ซึ่งได้รับทุนสนับสนุนการวิจัย “งานประจำสู่งานวิจัย (R2R)” จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ประจำปีงบประมาณ 2564 มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทาง
วิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี        
โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1   ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุ อายุราชการ และประเภทบุคลากร 
 ตอนที่ 2  ปัจจัยภายใน ได้แก่ เจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการพัฒนา
ตนเอง   
 ตอนที่ 3  ปัจจัยแวดล้อม ได้แก่ นโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ และการส่งเสริมและสนับสนุน
จากผู้บังคับบัญชา  
 ทั้งนี้ ขอความกรุณาให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ เพื่อผู้วิจัยจะได้นำคำตอบที่ได้รับไป
วิเคราะห์ผลในภาพรวม และคำตอบจะไม่มีกระทบต่อตัวท่านแต่อย่างใด    
 
 
              มนัณยา  ชาญหมื่นไวย 
                                 ผู้วิจัย 
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ตอนที่ 1  ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
คำชี้แจง   โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน   ที่ตรงกับข้อมูลส่วนบุคคลของท่าน 
 

1.  เพศ  
 ชาย    หญิง 
 

2.  ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี   ปริญญาโท   
  ปริญญาเอก 

 
3.  อายุ 

 ต่ำกว่า 30 ปี   30 - 35 ปี 
 36 - 40 ปี   41 - 45 ปี 
 46 - 50 ปี   51 - 55 ปี 
 56 - 60 ปี   60 ปี ขึ้นไป 

 
4. อายุราชการ 

 3 - 6 ปี    7 - 10 ปี 
 11 - 14 ปี   15 - 18 ปี 
 19 ปี ขึ้นไป   

 
5. ประเภทบุคลากร 

 ข้าราชการ   พนักงานมหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยภายใน 
 
คำชี้แจง   โปรดทำเครื่อง  ในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ์ระดับ
ความคิดเห็น ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากท่ีสุด  
  ระดับ 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
  ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย  
  ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด  
 

ข้อที่ 
ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 

ทางวิชาการ 
(ปัจจัยภายใน) 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านเจตคติที่มีต่อวิชาชีพอาจารย์ 
1 วิชาชีพอาจารย์เป็นอาชีพที่มีเกียรติและสร้างคุณค่า 

ในสังคม 
     

2 วิชาชีพอาจารย์ต้องเป็นอาชีพที่ต้องมีวินัยในตนเองสูง 
เพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดี 

     

3 วิชาชีพอาจารย์ทำให้ท่านเป็นบุคคลที่น่าเชื่อถือ  
ได้รับเกียรติ การยอมรับ และได้รับความไว้วางใจ 
จากบุคคลรอบข้าง 

     

4 การสร้างวินัยในการพัฒนาตนเองเป็นคุณลักษณะสำคัญ
ของผู้ประกอบวิชาชีพอาจารย์ 

     

5 ท่านเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน      
6 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจทุกครั้งเมื่อบอกให้ผู้อ่ืนทราบว่า 

ท่านประกอบวิชาชีพอาจารย์ 
     

7 วิชาชีพอาจารย์ช่วยทำให้ท่านเป็นผู้ที่เต็มเปี่ยมไปด้วย
ความรู้และประสบการณ์เพราะต้องศึกษาค้นคว้า 
อยู่เสมอ 
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ข้อที่ 
ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 

ทางวิชาการ 
(ปัจจัยภายใน) 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

8 ท่านสามารถสร้างความมั่นคงให้กับตนเองได้เป็นอย่างดี 
ทั้งงานในหน้าที่และชีวิตส่วนตัวด้วยการประกอบอาชีพ
อาจารย์ 

     

9 ท่านมีความมุ่งม่ันและพยายามในการสร้างผลงาน 
อย่างไม่ย่อท้อ 

     

10 
 

เมื่อท่านได้รับมอบหมายงานต้องทำให้สำเร็จและ 
มีคุณภาพเหมาะสมกับวิชาชีพอาจารย์ 

     

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
11 ท่านมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะขอกำหนด

ตำแหน่งทางวิชาการด้วยตัวของท่านเอง   
     

12 ท่านคำนึงถึงการวางแผนขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
และลงมือปฏิบัติตามแผนอย่างเป็นระบบ   

     

13 ท่านมีความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการได้ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้   

     

14 ท่านมีความรับผิดชอบต่อการกระทำของตนเองและ
ศรัทธาในตนเองว่าจะสามารถขอกำหนดตำแหน่ง 
ทางวิชาการได้ 

     

15 ท่านสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออำนวยต่อการจัดทำผลงาน 
ทางวิชาการด้วยตัวท่านเอง  

     

16 ท่านมีความมุ่งม่ัน อดทน และไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคใด ๆ 
ที่เกิดขึ้นในระหว่างการจัดทำผลงานทางวิชาการ    

     

17 ท่านยอมรับปัญหาและพร้อมที่จะแก้ปัญหาที่จะส่ง 
ผลกระทบต่อการจัดทำผลงานทางวิชาการด้วย
ความสามารถของตัวท่านเอง   

     

18 ท่านมีความพยายามในการจัดทำผลงานทางวิชาการ  
โดยมุ่งเน้นคุณภาพของงานมากกว่าแล้วเสร็จตาม
ระยะเวลา  
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ข้อที่ 
ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 

ทางวิชาการ 
(ปัจจัยภายใน) 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

19 ท่านมีความพร้อมในเรื่องของการจัดเวลาทำผลงาน 
ทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

     

20 ท่านตั้งเป้าหมายใหม่ที่ท้าทายมากยิ่งขึ้นเสมอ 
ด้วยการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้น
อย่างต่อเนื่อง 

     

21 ท่านมีความภาคภูมิใจในตนเองเมื่อได้รับการแต่งตั้ง 
ให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ 

     

ด้านการพัฒนาตนเอง 
22 ท่านเชื่อมั่นว่าถ้ามีความเพียรพยายามในการทำงาน 

แล้วทำอย่างเต็มศักยภาพท่ีมีย่อมประสบความสำเร็จได้ 
     

23 ท่านมีการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการจัดทำ
ผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่งอย่างต่อเนื่อง 

     

24 หากท่านได้รับข้อเสนอแนะจากผู้ที่ประสบความสำเร็จ 
ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการแล้ว ท่านจะเปิดใจ
รับฟังและนำมาพัฒนาการดำเนินการของตนเองในทันที 

     

25 ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะเข้ารับการอบรมหรือสัมมนา 
ทางวิชาการท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดทำผลงานทางวิชาการ 
อยู่เสมอ 

     

26 ท่านเป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะในสายงานวิชาชีพ 
ที่พร้อมและเอ้ืออำนวยต่อการจัดทำผลงานทางวิชาการ 

     

27 ท่านมีความสนใจที่จะเรียนรู้เกี่ยวกับการนำเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้ในการจัดทำผลงานทางวิชาการ 
ให้รวดเร็วขึ้น 
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ตอนที่ 3 ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ : ปัจจัยแวดล้อม 
คำชี้แจง   โปรดทำเครื่อง  ในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ์ระดับ
ความคิดเห็น ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากท่ีสุด  
  ระดับ 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
  ระดับ 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย  
  ระดับ 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด  
 

ข้อที่ 
ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 

ทางวิชาการ 
(ปัจจัยภายใน) 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านนโยบายของมหาวิทยาลัย/คณะ 
ระดับมหาวิทยาลัย 

1 มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติในการส่งเสริม 
ให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
อย่างชัดเจน  

     

2 มีระบบการกำกับติดตามและรายงานความคืบหน้า 
ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

     

3 มีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดทำผลงานทาง
วิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการ และประชาสัมพันธ์ 
ให้ทุกหน่วยงานทราบอย่างทั่วถึง   

     

4 มีการสร้างความเข้าใจและเผยแพร่หลักเกณฑ์ ระเบียบ 
และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งให้บุคคลดำรงตำแหน่ง 
ทางวิชาการท่ีเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ    

     

5 มีการจัดโครงการ/กิจกรรมที่เพ่ิมพูนความรู้และทักษะ 
ในการจัดทำผลงานทางวิชาการให้กับบุคลากร 
สายวิชาการอย่างต่อเนื่อง  

     

6 มีการมอบหมายหน่วยงานและบุคลากรที่มีความเข้าใจ
กระบวนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  
คอยให้คำปรึกษาและให้คำแนะนำ   
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ข้อที่ 
ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 

ทางวิชาการ 
(ปัจจัยภายใน) 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

7 มีการกำหนดค่าตอบแทนและเงินรางวัลสำหรับบุคลากร 
สายวิชาการท่ีสามารถเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 
ในแต่ละระดับ 

     

8 มีการกำหนดเงินรางวัลสำหรับบุคลากรสายวิชาการ 
ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งทางวิชาการ  

     

9 มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดีกับบุคลากร 
สายวิชาการท่ีได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง 
ทางวิชาการ 

     

ระดับคณะ 
10 มีการกำหนดนโยบายและแนวปฏิบัติในการส่งเสริม 

ให้บุคลากรสายวิชาการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
อย่างชัดเจน  

     

11 มีการสร้างความเข้าใจและเผยแพร่หลักเกณฑ์ ระเบียบ 
และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งให้บุคคลดำรงตำแหน่ง 
ทางวิชาการท่ีเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ     

     

12 มีการจัดโครงการ/กิจกรรมที่เพ่ิมพูนความรู้และทักษะ 
ในการจัดทำผลงานทางวิชาการให้กับบุคลากร 
สายวิชาการอย่างต่อเนื่อง  

     

13 มีการมอบหมายหน่วยงานและบุคลากรที่มีความเข้าใจ
กระบวนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
คอยให้คำปรึกษาและให้คำแนะนำ    

     

14 มีการยกย่องและแสดงความชื่นชมยินดีกับบุคลากร 
สายวิชาการท่ีได้รับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่ง 
ทางวิชาการ 
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ข้อที่ 
ปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 

ทางวิชาการ 
(ปัจจัยภายใน) 

ระดับความคิดเห็น 
5 4 3 2 1 

ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
ระดับมหาวิทยาลัย 

15 ผู้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ้นให้บุคลากร 
สายวิชาการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

     

ระดับคณะ 
16 ผู้บริหารให้ความสำคัญในการกระตุ้นให้บุคลากร 

สายวิชาการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 
     

17 ผู้บริหารสร้างการตระหนักรู้ถึงบทบาทการเป็นผู้นำ 
ทางวิชาการเพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผู้เรียนและ
สาธารณชน  

     

18 ผู้บริหารให้การสนับสนุนและกำกับติดตามการจัดทำ
ผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ 

     

19 ผู้บริหารผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการเกิดแรงจูงใจ 
ที่จะจัดทำผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนดตำแหน่ง 
ทางวิชาการ  

     

20 ผู้บริหารให้กำลังใจและส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการ 
ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  

     

21 ผู้บริหารคอยช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 
ในระหว่างการจัดทำผลงานทางวิชาการเพ่ือขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการ 
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ภาคผนวก ง 

 
แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่ง 

ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสัมภาษณ์ 

แนวทางการพัฒนาปัจจัยความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร

สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรุี 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์..........................................................................................................................................  
ตำแหน่ง……………………………………………………………..สังกัด........................................................................ 
วัน เดือน ปี ท่ีสัมภาษณ์........................................................................................................ ...................... 
เริ่มการสัมภาษณ์   เวลา.................................น.     สิ้นสุดการสัมภาษณ์  เวลา....................................น. 

 
1.  ท่านคิดว่าปัจจัยใดต่อไปนี้ส่งผลต่อความสำเร็จในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากร     
     สายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ มากที่สุด 

    1.1 ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
    1.2 ด้านการส่งเสริมและสนับสนุนของผู้บริหารตามลำดับชั้น 
    1.3 ด้านระบบและกลไกการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของหน่วยงาน 
    .............................................................................................................................................. 
    .............................................................................................................................................. 
    .............................................................................................................................................. 
2.  ท ่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจ ัยส ่วนบุคคลหรือปัจจ ัยภายในที ่จะส ่งเสร ิมความสำเร็จ                   
     ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ อย่างไร     

    .............................................................................................................................................. 
    .............................................................................................................................................. 
    .............................................................................................................................................. 
3.  ท ่านมีแนวทางในการพัฒนาปัจจ ัยภายนอกหรือปัจจ ัยแวดล้อมที ่จะส ่งเสร ิมความสำเร็จ                   
     ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ คณะศิลปกรรมศาสตร์ อย่างไร      

    .............................................................................................................................................. 
    .............................................................................................................................................. 
    .............................................................................................................................................. 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ – นามสกุล       นางสาวมนัณยา  ชาญหมื่นไวย   

ตำแหน่ง             เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ระดับปฏิบัติการ      

ดำรงตำแหน่ง       หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป      

สังกัด        คณะศิลปกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

หมายเลขโทรศัพท์     0 2549 4679    

E-mail                mananya_c@rmutt.ac.th  

ประวัติการศึกษา       

           ระดับปริญญาตรี หลักสูตรเทคโนโลยีบัณฑิต สาขาวิชาการโฆษณาและประชาสัมพันธ์         

คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (สำเร็จการศึกษา พ.ศ. 2554) 

สาขาวิชาที่เชี่ยวชาญ      

 การบริหารจัดการ  การบริหารงานบุคคล  
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