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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 2) วิเคราะห์อิทธิพลปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ และ 3) ศึกษาแนวทางการส่งเสริม
และสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้น 
กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 280 
คน ได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิตามคณะที่สังกัด เครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ แลการ
สัมภาษณ์เชิงลึก วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์พหุคูณถดถอยเชิงเส้นตรง ส่วนข้อมูลเชิง
คุณภาพใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า  
 1. บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ดังต่อไปนี้ (1) ความมีวินัย
และการพัฒนาตนเอง ( X =4.53) (2) ความผูกพันต่อองค์กร ( X =4.52)  (3) เจตคติ
ต่อวิชาชีพอาจารย์ ( X =4.50) (4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ( X =4.44) (5) 
นโยบายสนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย ( X =4.08) กับ (6) 
การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาต้นสังกัด ( X =4.02) และ (7) แรงกดดัน
จากสังคมรอบข้าง ( X =2.29)  ตามล าดับ  
 2. การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม ส่วนใหญ่เป็นผู้ก าลังพัฒนา/ผลิตผลงานวิชาการ แต่ยังไม่ได้เข้า
โครงการต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 85 คน (42.29%) สนใจต าแหน่งทางวิชาการ 
แต่ยังไม่ได้ท าอะไรเลย จ านวน 46 คน (22.89%) เข้าโครงการผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
จ านวน 30 คน (14.93%) เป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 13 คน (6.47%) เข้า
โครงการรองศาสตราจารย์ จ านวน 11 คน (5.47%) ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ได้แก่ เงินเดือน ระดับการศึกษา อายุราชการ และ เพศ โดยตัวแปรดังกล่าว
สามารถพยากรณ์ความแปรปรวนของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการได้ร้อยละ 33.60 
(R2=0.336, F=24.797)  
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 3. แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการเพื่อเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้นมี 2 ปัจจัยหลัก ดังนี้ (1) ด้านผู้ขอต าแหน่งทาง
วิชาการ มูลเหตุที่ส าคัญที่จะผลักดันบุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ แรง
บันดาลใจของบุคลากร ความเข้าใจถึงกลไกการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ความกล้าที่
จะยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานวิชาการ และ 
การวางกลยุทธ์การก้าวเดินเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของตนเอง (2) ด้านหน่วยงาน
สนับสนุน ควรด าเนินการ โดยการก าหนดกลยุทธ์การส่งเสริมและสนับสนุนที่มุ่งเน้น
ผลลัพธ์ และพัฒนาระบบกลไกสนับสนุน เช่น ระบบพี่เลี้ยง ระบบการเสริมแรง เป็น
ต้น รวมทั้งการก าหนดมาตรการการกดดัน เช่น การสร้างแรงกดดันทางการบริหาร
หรือทางสังคม เป็นต้นว่าก าหนดระยะเวลาของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งอาจ
จัดท าในรูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ โดยการบูรณาการเข้า
กับการประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 
ค าส าคัญ : การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ, มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 

Abstract 
 
 This research aimed  1) to study the personnel’s opinion about 
factors influence the academic positions accession, 2) to analyze the 
factors influence the academic positions accession, and 3) to study the 
approach for supporting the personnel access the academic positions. 
The sample was 280 academic personnel working at Rajabhat Maha 
Sara Kham University; they were selected by the stratified random 
sampling. The instruments were the rating scale questionnaire and the 
interview. The quantitative data was analyzed by frequency, 
percentage, mean, standard deviation and multiple regression analysis, 
using the content analysis for analysis the qualitative data.  The 
research results were found as follows;  
  1. The personnel’s opinion about factors influence the 
academic positions accession namely;  (1) the discipline and self-
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development ( X =4.53),  (2) the personnel’s engagement ( X =4.52), (3) 
attitude towards the professional ( X =4.50), (3) the working motivation (
X =4.44),  (5) the supporting policy of University ( X =4.08), (6) the 
promotion and supporting from superiors ( X =4.02), and (7) the social 
pressure ( X =2.29) respectively.  
 2. The academic positions accession of personnel of Rajabhat 
Maha Sara Kham University found that most of them are 
developing/producing the academic performance but they have not 
enroll the academic position project for 85 person (42.29%), 46 persons 
(22.89%) was interesting in the academic position but have not done 
anything yet, 30 persons(14.93%) joined the program of Assistant 
Professor, they are Assistant Professor for 13 persons (6.47%), and 
joined the program of Associated Professor 11 persons (5.47%) 
respectively. In addition, the factors influence the academic positions 
accession by statistical significant at .05 levels were the salary, the 
education level, the working experience and the gender; those variable 
could predict the academic positions accession of personnel for 33.60% 
(R2=0.336, F=24.797).  
 3. The approach for supporting the personnel access the 
academic positions of Rajabhat Maha Sara Kham University found that; 
(1) concerning the personnel themselves, the major reason to push 
personnel access the academic positions were; the privacy inspired, the 
understanding about academic positions system, the courage to apply 
for academic positions, the ability to create an academic performance, 
and the strategy to access the academic positions. (2) The supporting 
organization; should provide the strategy based on results, they should 
have the positive strategy such as the mentor system and/or the 
reinforcement system etc. Moreover, the negative strategy for example 
to put pressure on the administration or social such as provide the 
timing for accessing an academic position which may prepared in the 
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career path of personnel and integrated to be the performance 
evaluation.  
 
Keyword; the academic positions accession, Rajabhat Maha Sara Kham 
University 
 

บทน า 
 
 สถาบันอุดมศึกษามีพันธกิจส าคัญ 4 ประการคือ พัฒนาคุณภาพบัณฑิต 
พัฒนางานวิจัยและงานสร้างสรรค์ บริการวิชาการ ตลอดจนท านุบ ารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม เนื่องจากเป็นแหล่งวิทยาการขั้นสูง การอุดมศึกษาจึงเป็นความหวังของ
ชาติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งภารกิจในด้านงานวิจัยและงานสร้างสรรค์เพื่อการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ อย่างไรก็ตาม จากรายงานการประเมินของ
ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาปี พ.ศ. 2549 (เกรียงศักดิ์ 
เจริญวงศ์ศักดิ์. 2551) พบว่า อาจารย์ในระดับอุดมศึกษาของไทยท าวิจัยน้อยกว่า 
0.01 เรื่อง ต่อคนต่อปี ซึ่งส่งผลให้มีจ านวนอาจารย์ที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการน้อย
ตามไปด้วย โดยมหาวิทยาลัยเอกชนท่ัวประเทศ มีจ านวนอาจารย์ 10,784 คน ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 28,410 คน รองศาสตราจารย์ 682 คน และศาสตราจารย์ 156 คน 
ส่วนมหาวิทยาลัยของรัฐ มีจ านวนอาจารย์ 28,410 คน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 10,252 
คน รองศาสตราจารย์ 5,317 คน และศาสตราจารย์ 406 คน  
 จากวิกฤตทางการศึกษาดังกล่าว ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ระเบียบวาระแห่งชาติ พ.ศ. 2551 - 2555 โดยกระทรวงศึกษาธิการ (สยามรัฐ. 
2551) ได้ก าหนดนโยบายที่มีสาระส าคัญว่าด้วยการพัฒนาคุณภาพครู คณาจารย์ 
และบุคลากรทางการศึกษา ก าหนดภาระงานครูให้ชัดเจน สร้างแรงจูงใจให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง   (ส านักงานปลัด
ทบวงมหาวิทยาลัย. 2545) คุณภาพการศึกษาในมหาวิทยาลัยไทย โดยเฉพาะปัญหา
ด้านการผลิตผลงานทางวิชาการ ขาดผู้ช่วย ขาดอุปกรณ์สนับสนุนที่ดี และปัจจัยอื่นๆ 
เช่น การรับงานนอกระบบ และการเน้นภาระงานสอนเป็นหลัก จึงท าให้อาจารย์ไม่
สามารถทุ่มเทเพ่ือการพัฒนาวิชาการให้ก้าวหน้าได้อย่างเต็มที่ เมื่อผลงานทางวิชาการ
ได้รับการก าหนดให้ใช้เพื่อเลื่อนต าแหน่งทางวิชาการ จึงท าให้เกิดความขัดแย้งใน
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แนวคิดเกี่ยวกับการให้ความส าคัญระหว่างภาระงานกับการผลิตผลงานทางวิชาการ 
ตลอดจนคุณภาพของงานทางวิชาการที่ผลิตนั้น อย่างไรก็ตามพบว่า ในบางครั้งการ
ผลิตผลงานทางวิชาการท าเพียงเพื่อมุ่งขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการเท่านั้น ไม่ได้
เน้นคุณภาพอย่างแท้จริง ในบางกรณี มีการลดเกณฑ์และมาตรฐานในการวัดผลงาน
ทางวิชาการลง อันเป็นผลให้ความเป็นเลิศทางวิชาการลดลงด้วยเช่นกัน ค่านิยมทาง
วิชาการจึงสูญเสียไปพร้อมๆ กับระบบคุณธรรม และความยุติธรรมในแวดวงวิชาชีพ
อาจารย์  

คุณภาพของอาจารย์จึงเป็นสิ่งส าคัญในการสรา้งผลผลิตที่มีคุณภาพตรงตาม
พันธกิจและเป้าหมาย คุณภาพของอาจารย์  ได้แก่  คุณวุฒิ  ประสบการณ์ 
จรรยาบรรณ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ การอุทิศตนต่อภารกิจที่ได้ก าหนด การ
ปลูกฝังจริยธรรม แบบแผนพฤติกรรมอันงดงามเพื่อสร้างความเป็นคนที่สมบูรณ์ และ
มีบทบาทส าคัญในการวิจัยสร้างสรรค์ความรู้ใหม่เพื่อพัฒนาสู่สังคม แวดวงวิชาการ 
และแก่ประเทศอย่างต่อเนื่อง การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการนับเป็นการพัฒนาวิชาชีพ
ของอาจารย์อย่างเป็นรูปธรรมแนวทางหนึ่ง ซึ่งสะท้อนให้เห็นความเช่ียวชาญ ความ
ลุ่มลึกทางวิชาการ วิสัยทัศน์ ความพากเพียรอีกทั้งความอดทน เนื่องจากต้องใช้
ระยะเวลาในการผลิตผลงานทางวิชาการยาวนาน และขั้นตอนการขอต าแหน่งทาง
วิชาการที่มีระเบียบ กฎเกณฑ์ที่ซับซ้อน ใช้เวลานาน ผลงานทางวิชาการอันได้แก่ การ
วิจัย เอกสารค าสอน เอกสารประกอบการสอน บทความทางวิชาการ ต าราเรียน
หนังสือ นวัตกรรมและสิ่งประดิษฐ์ จะต้องผ่านการพิจารณาจากผูท้รงคุณวุฒิภายนอก
สถาบันโดยละเอียด ผ่านขั้นตอนตามแนวทางการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ แล้วจึง
จะได้รับการก าหนดต าแหน่ง ดังนั้น การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ จึงเป็นเสมือนหนึ่ง
รางวัลแห่งความก้าวหน้า และความส าเร็จในวิชาชีพ ผู้ที่ได้รับการก าหนดต าแหน่ง 
และระดับต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้นย่อมได้รับความคาดหวังว่าจะต้องท าการศึกษา 
และผลิตผลงานทางวิชาการที่มีคุณภาพ และยังเป็นสิ่งบ่งช้ีวิสัยทัศน์ขององค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ งส านักงานฝ่ายวิชาการที่มีขอบข่ายพันธกิจในการน าพา
มหาวิทยาลัยสู่ความเป็นเลิศและการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการด้วยวิธีที่
หลากหลาย เช่น การก าหนดมาตรฐานภาระงานสอนขั้นต่ าการเตรียมความพร้อมแก่
อาจารย์โดยการจัดการอบรม ประชุมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ข้อเสนอโครงการวิจัย การท าวิจัย การผลิตต ารา การเขียนบทความทางวิชาการเพื่อ
ลงตีพิมพ์ในวารสาร และเสนอที่ประชุมทั้งในและต่างประเทศ การเตรียมตัวในการท า
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ผลงานเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ การเสนอขอแต่งตั้งต าแหน่ง วิธีการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการการส่งเสริมความร่วมมือระหว่างนักวิจัยอาวุโส และนักวิจัยใหม่ 
ส่งเสริมทักษะและประสบการณ์แก่นักวิจัยรุ่นใหม่โดยเปิดโอกาสให้เป็นผู้ช่วยวิจัย 
ส่งเสริมระบบพี่เลี้ยงด้านการวิจัย การเผยแพร่ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการ
พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ การสนับสนุนการท าวิจัย และ
ผลิตผลงานทางวิชาการ จัดหาทุนเพื่อสนับสนุนการท าวิจัย และผลิตผลงานทาง
วิชาการ ตลอดจนเผยแพร่งานวิจัยและผลงานทางวิชาการ ดังนั้นการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการจึงเป็นดัชนีคุณภาพและความส าเร็จของมหาวิทยาลัย กล่าวคือ หาก
มหาวิทยาลัยมีปริมาณของอาจารย์ที่ด ารงต าแหน่งทางวิชาการสูง ก็จะสร้างความเป็น
เลิศทางวิชาการ ความน่าเช่ือถือ ตลอดจนเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความมีคุณภาพ 
และศักยภาพของสถาบัน  
 ต าแหน่งทางวิชาการของสายวิชาการ มีด้วยกัน 4 ประเภท คือ อาจารย์ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ ศาสตราจารย์ ต าแหน่งอาจารย์เป็นต าแหน่งแรก
เข้าของสายวิชาการที่สายวิชาการ ทุกคนเข้าสู่ต าแหน่งนี้โดยอัตโนมัติในวันแรกที่เข้า
มาท าหน้าที่ในสายวิชาการ ในการจะเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น คือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
รองศาสตราจารย์ และ ศาสตราจารย์ มีเง่ือนไขที่ส าคัญๆ 2 เรื่อง คือ “เวลา” และ 
“ผลงาน” (ณัฏิยา ชูถึงและคณะ. 2557) หรือ ณัฏิยา ชูถึงและคณะ (2557) ที่
วิเคราะห์ไปในทางเดียวกันว่างานวิจัยเป็นภาระงานหนึ่งของการเป็นอาจารย์ซึ่งมีผล
ต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่ท าได้ยากเนื่องจากภาระการสอนที่เกินตัว 
บางคนแทบไม่มีเวลาพักจึงไม่มีเวลาท าวิจัย ดังนั้นหน้าที่ของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
ต้องท าทุกวิถีทางที่จะให้อาจารย์มีความเป็นเลิศทางวิชาการสูงสุด และท างานให้แก่
มหาวิทยาลัยอย่างเต็มที่ โดยอ านวยความสะดวกทุกอย่างไม่ว่าจะเป็นอุปกรณ์หรือ
โอกาส และสร้างความเป็นธรรมให้เกิดขึ้นในแวดวงวิชาการ   

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเป็นสถาบันที่เน้นการผลิตบัณฑิต และ
พัฒนาสังคมจึงท าให้สถาบันยึดถือภารกิจดังกล่าวเป็นส าคัญนับแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 
จากรายงานผลการประเมินภายนอกรอบสอง โดยส านักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพ (2554) ได้ประเมินคุณภาพระดับสถาบันและระดับหลักสูตร
สาขาวิชา พบว่า มีคุณภาพในระดับที่น่าพอใจ อย่างไรก็ตาม ด้านงานวิจัยและงาน
สร้างสรรค์มีความเข้มแข็งน้อยที่สุด จึงท าให้มีผลต่ออัตราการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของอาจารย์  ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงเป็นการพัฒนาความรู้เกี่ยวกับสถาบัน
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การอุดมศึกษาโดยใช้กรณีมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเป็นกรณีศึกษา ซึ่งผลที่ได้
จะน าไปสู่การให้ความส าคัญกับการพัฒนาองค์ความรู้ทางการวิจัยที่เอื้อต่อการพัฒนา
ผลงานทางวิชาการ จะท าให้อาจารย์สามารถพัฒนาผลงานทางวิชาการได้อย่างเต็ม
ศักยภาพมากขึ้นด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อจะน าผล
การศึกษาไปเป็นแนวทางในการพัฒนาอาจารย์ให้เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มขึ้น 
อันเป็นการพัฒนามหาวิทยาลัยสู่ความเป็นเลิศทางหนึ่ง อีกทั้งเป็นการสนับสนุนการ
บริหารงานวิชาการของมหาวิทยาลัยด้านงานวิจัย และการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ให้สัมฤทธ์ิผลในพันธกิจที่ก าหนด 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 2. เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการเพื่อ
เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการในระดับท่ีสูงขึ้น  
 

สมมติฐานการวิจัย 
 

 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล (เพศ การศึกษา ประเภท
ของบุคลากร สถานภาพสมรส ที่พักอาศัย คณะที่สังกัด อายุ อายุราชการ เงินเดือน 
รายได้ ภาระรับผิดครอบครัว และประสบการณ์การอบรมต าแหน่งทางวิชาการ) 
ปัจจัยภายใน (เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ ความทุ่มเทให้กับองค์กร ความภาคภูมิใจ
และจงรักภักดีต่อองค์กร การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่
สัมพัทธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และวินัยและการพัฒนาตนเอง) และ ปัจจัยแวดล้อม 
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(นโยบายของมหาวิทยาลัย การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และ ปัจจัย
กดดันจากสังคมรอบข้าง)  
  

ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. พ้ืนที่ การวิจัยในระยะนี้ศึกษาในพ้ืนท่ีมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

 ประชากร ได้แก่ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม แบ่งเป็น 
ดังนี้ (กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 2557 : 9) ได้แก่ 
ข้าราชการ จ านวน 173 คน, พนักงานงบแผ่นดิน จ านวน 182 คน, พนักงบรายได้ 
จ านวน 573 คน รวมจ านวน 928 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 280 คน 
ได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรทาไร ยามาเน่ (Taro Yamane. 
1973 : 727) จากนั้นท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified random 
sampling) โดยจ าแนกบุคลากรออกเป็น ข้าราชการ พนักงานงบแผ่นดิน และ พนัก
งบรายได้ 

3. ระยะเวลา ท าการศึกษาระหว่าง เดือน เมษายน ถึง พฤษภาคม พ.ศ.
2557  

4. ขอบเขตตัวแปร ประกอบด้วย 
 4.1 ตัวแปรอิสระ หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ ได้แก่ (1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ การศึกษา ประเภทของบุคลากร 
สถานภาพสมรส ที่พักอาศัย คณะที่สังกัด อายุ อายุราชการ เงินเดือน รายได้ ภาระ
รับผิดครอบครัว และประสบการณ์การอบรมต าแหน่งทางวิชาการ (2) ปัจจัยภายใน 
ได้แก่ เจตคติต่อวิชาชีพอาจารย์ ความทุ่มเทให้กับองค์กร ความภาคภูมิใจและ
จงรักภักดีต่อองค์กร การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่
สัมพัทธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และวินัยและการพัฒนาตนเอง  และ (3) ปัจจัยแวดล้อม 
ได้แก่ นโยบายของมหาวิทยาลัย การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และ 
ปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้าง   
 4.2 ตัวแปรตาม หมายถึง การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
  1. แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีลักษณะดังนี้  
     1.1. แบบสอบถามซึ่งให้กลุ่มตัวอย่างตอบด้วยตนเอง (Questionnaire) 
แบ่งออกเป็น 6 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล ตอนที่ 2 ปัจจัยภายในตนของ
บุคลากร ตอนที่ 3 ปัจจัยสนับสนุนจากองค์กรเกี่ยวข้อง ตอนที่ 4 ปัจจัยกดดันจาก
สังคมรอบข้าง ตอนที่ 5 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยมหาสารคาม และตอนที่  6 
ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาตนเองเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ เป็นชนิดปลายเปิด (Opened Questionnaire) เปิดโอกาสให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามอย่างอิสระ  
      1.2. ขั้นการสร้างเคร่ืองมือ ท าการศึกษาเอกสารและงานศึกษาต่างๆ 
ที่ เกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ และวิธีสร้าง
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) จากนั้นได้ร่าง
แบบสอบถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดในการวิจัย น าแบบสอบถามน าเสนอ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือ น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ 
(Try out) กับตัวอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ ในครั้ง จ านวน 40 คน 
เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม และจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บข้อมูล 
       1.3 การหาคุณภาพเคร่ืองมือ การหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับกรอบแนวคิดการวิจัย โดยการตรวจสอบจากผู้เช่ียวชาญ เป็นการน า
แบบสอบถามเสนอผู้เช่ียวชาญให้พิจารณา และท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
เนื้อหาและ ภาษา โดยพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence หรือ IOC) ซึ่งผู้เช่ียวชาญจะ
ใช้ดุลยพินิจพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย 
ผู้ เ ช่ียวชาญ 3 ท่าน  เกณฑ์การพิจารณาข้อค าถามที่มีค่า IC (Index of 
Consistency) ตั้งแต่ 0.66 ขึ้นไป หากข้อใดมีค่าไม่ถึงเกณฑ์ผู้วิจัยได้น ามาปรับปรุง
ข้อความของค าถามจากนั้นก็จะน าเข้าสู่กระบวนการตรวจสอบอีกครั้ง จนกว่ าข้อ
ค าถามทุกข้อจะมีค่าผ่านเกณฑ์ ดังกล่าวข้องต้น  ส่วนการหาค่าอ านาจจ าแนกและค่า
ความเช่ือมั่น โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบกับบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
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มหาสารคามที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 40 คน แล้วน ามาหาอ านาจ
จ าแนกรายข้อ (Discrimination) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย (Item Total 
Correlation) ได้ค่าระหว่าง 0.255 - 0.718 และค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) ทั้งฉบับโดยใช้การวิเคราะห์ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) 
ตามวิธีการของ ครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด. 2543 : 100) ได้ค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากับ 0.96 จากนั้นจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์แล้วน าไปเก็บข้อมูล
กับกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  2. แบบสัมภาษณ์  
 ขั้นการสร้างเครื่องมือ ท าการศึกษาเอกสารและงานศึกษาต่างๆ ที่เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ และวิธีสร้างแบบสัมภาษณ์ ร่าง
แบบสอบถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิดในการวิจัย น าแบบสอบถามน าเสนอ
ผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือ และจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์
และน าไปเก็บข้อมูล 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 แหล่งข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้เป็นข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยใช้แบบสอบถามแจกไปตาม
รายชื่อของกลุ่มตัวที่ได้รับคัดเลือกหลังจากการใช้เทคนิคการสุ่มตัวอย่างเรียบร้อยแล้ว 
นอกจากนั้นยังได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามจากโครงการอบรม เชิง
ปฏิบัติการการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ระหว่างวันที่ 21 -23 กรกฎาคม พ.ศ.2557 
ณ อ าเภอวังน้ าเขียว จังหวัดนครราชสีมา โดยการสัมภาษณ์และการสังเกตกลุ่ม
ตัวอย่าง  
  
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามจะน ามาประมวลผลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปตามขั้นตอน ดังนี้ โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกต้องครบถ้วนของ
แบบสอบถามทุกฉบับ บันทึกข้อมูลจากแบบสอบถามลงโปรแกรมส าเร็จรูป โดยมี
หลักเกณฑ์การให้คะแนนในการวัดระดับความคิดเห็นในแบบสอบถาม ซึ่งเป็นค าถาม
ที่ใช้มาตรวัดแบบสเกลทัศนคติ (Likert Scale) โดยให้คะแนนตามระดับความคิดเห็น 
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5 ระดับ วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส าหรับเกณฑ์ที่ใช้ในการ
ให้คะแนน เป็นมาตรวัดแบบลิเคอร์ท (ชูศรี วงศ์รัตนะ. 2530 : 85)  
 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลหลายตัว ดังนี้ ค่าความถี่ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพล และการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร ใช้ Multiple Regression analysis  
 
การวิจัยเชิงคุณภาพ  
 การเก็บข้อมูลภาคสนามเมื่อด าเนินโครงการเชิงปฏิบัติการการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ ระหว่างวันที่ 21 -23 กรกฎาคม พ.ศ.2557 ณ อ าเภอวังน้ า
เขียว จังหวัดนครราชสีมา วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ใช้วิธีการสังเกตการณ์แบบมีส่วน
ร่วม และการสัมภาษณ์ การวิเคราะห์แนวทางการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยการจัดกลุ่ม
ประเด็นส าคัญ (Grouping) แล้ว Coding ถ้อยค าส าคัญ จากนั้นสรุปเรียบเรียง
ถ้อยค าใหม่ โดยการอธิบายขยายความ (Explanation) เพื่อให้เกิดความชัดเจน 
รายละเอียดได้เรียงล าดับจากความส าคัญมากไปหาน้อย  
 

ผลการวิจัย 
 

1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ ของบคุลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม ดังนี้ (1) เจตคติ
ต่อวิชาชีพอาจารย์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.50) (2) ความผูกพันต่อ
องค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.52) (3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
โดยภาพและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.44) (4) ความมีวินัยและการพัฒนา
ตนเอง (การครองตนเอง) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( X =4.53 (5) นโยบาย
สนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของมหาวิทยาลัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
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มาก ( X =4.08) (6) การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาต้นสังกัดในการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02) (7) แรงกดดันจาก
สังคมรอบข้างในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( X
=2.29)  

2. การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคาม จ านวน 201 คน ส่วนใหญ่เป็นผู้ก าลังพัฒนา/ผลิตผลงาน
วิชาการ แต่ยังไม่ได้เข้าโครงการต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 85 คน (42.29%) 
สนใจต าแหน่งทางวิชาการ แต่ยังไม่ได้ท าอะไรเลย จ านวน 46 คน (22.89%) เข้า
โครงการผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 30 คน (14.93%) เป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
จ านวน 13 คน (6.47%) เข้าโครงการรองศาสตราจารย์ จ านวน 11 คน (5.47%) 
และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ 
เงินเดือน ระดับการศึกษา อายุราชการ และ เพศ โดยตัวแปรดังกล่าวสามารถ
พยากรณ์ความแปรปรวนของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการได้ร้อยละ 33.60 
(R2=0.336, F=24.797) อธิบายได้ว่า (1) เงินเดือนมากขึ้นบุคลากรก็จะมีโอกาสใน
การเขา้สู่ต าแหน่งทางวิชาการมาก (2) บุคลากรจบการศึกษาที่สูงขึ้นก็จะมีโอกาสเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น (3) บุคลากรท างานที่อายุงานมากขึ้นก็มีโอกาสที่เข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น และ (4) เพศชายมีโอกาสเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
มากกว่าเพศหญิง เขียนเป็นสมการมาตรฐาน ดังนี้ Z (การเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ) = 0.196 (เงินเดือน) + 0.248 (ระดับการศึกษา)+ 0.258 (อายุราชการ) 
- 0.166 (เพศ) ดังตารางที่ 2  
 
 
 
 
 
 
 
 



วารสารรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวทิยาลัยกาฬสินธุ ์
ปีที่ 4 ฉบับที ่2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2558) 

[221] 

ตารางที่ 2 ตัวแปรพยากรณ์ของการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดับความส าคัญ 
              ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย 
              วิชาการ  

ล าดับตัวแปร
พยากรณ ์

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B S.E. Beta 

 (Constant) .874 .587  1.488 .138 

เงินเดือน 3.247 .000 .196 2.127 .035* 

ระดับการศึกษา .925 .237 .248 3.898 .000* 

อายุราชการ .048 .016 .258 2.975 .003* 

เพศ -.508 .178 -.166 -2.855 .005* 

R= 0.580 , R2=0.336, Adjusted R2= 0.322 S.E.= 1.33011, F=24.797 

* หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 3. แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏมหาสารคามเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้น พบว่า มี 2 ปัจจัย
หลัก ได้แก่ (1) ด้านผู้ขอต าแหน่งทางวิชาการ มูลเหตุที่ส าคัญที่จะผลกัดันบุคลากรเขา้
สู่ต าแหน่งทางวิชาการ ได้แก่ แรงบันดาลใจของบุคลากร ความเข้าใจถึงกลไกการเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการ ความกล้าที่จะยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ความสามารถใน
การสร้างสรรค์ผลการวิชาการ และ การวางกลยุทธ์การก้าวเดินเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของตนเอง และ (2) ด้านหน่วยงานสนับสนุน ควรด าเนินการ โดยการก าหนด
กลยุทธ์การกลยุทธ์ส่งเสริมและสนับสนุนให้ชัดเจนหวังผล (Strategy based on 
Results) โดยอาจมีทั้งเชิงบวก (Positive) เช่น ระบบพี่เลี้ยง ระบบการเสริมแรง เป็น
ต้น นอกจากนั้นอาจมีระบบกดดัน (Negative) เช่น การสร้างแรงกดดันทางการ
บริหารหรือทางสังคม เป็นต้นว่าก าหนดระยะเวลาของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
ซึ่งอาจจัดท าในรูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพ (Career Path) 
โดยการบูรณาการเข้ากับการประเมินศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัยพบประเด็นที่น่านใจน ามาอภิปรายผลการวิจัย ดังน้ี  
1. การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย

ราชภัฏมหาสารคาม ส่วนใหญ่เป็นผู้ก าลังพัฒนา/ผลิตผลงานวิชาการ แต่ยังไม่ได้เข้า
โครงการต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 85 คน (42.29%) สนใจต าแหน่งทางวิชาการ 
แต่ยังไม่ได้ท าอะไรเลย จ านวน 46 คน (22.89%) เข้าโครงการผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
จ านวน 30 คน (14.93%) เป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 13 คน (6.47%) เข้าโครงการ
รองศาสตราจารย์ จ านวน 11 คน (5.47%) จากข้อมูลที่ได้พบว่า อัตราส่วนของ
บุคลากรที่มีต าแหน่งทางวิชาการกับบุคลากรทั้งหมดของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม อยู่ในเกณฑ์ที่ยังไม่ได้มาตรฐานการศึกษา ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ 

1.1 บุคลากรขาดความตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาต าแหน่ง
ทางวิชาการทั้งที่จะเห็นได้ว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามได้ด าเนินการส่งเสริม
และสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง เช่น ให้เงินสนับสนุนการผลิตผลงานทางวิชาการ จัด
โครงการอบรมสัมมนาเกี่ยวกับการผลิตผลงานวิชาการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งผลการวิจัย 
พบว่า บุคลากรให้ความคิดเห็นว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามมีนโยบาย
สนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.08) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ( X =4.00-4.12) เช่น การ
ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน การจัดอบรมสัมมนาส าหรับบุคลากรเพื่อพัฒนาผลงานทางวิชาการ การ
ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพของอาจารย์ไว้อย่างชัดเจน การ
ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรเพื่อพัฒนาผลงานวิชาการอย่างต่อเนื่อง การให้เงินทุน
สนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง การแสวงหาทุนสนับสนุนและ
จัดสรรงบวิจัยส าหรับบุคลากรเป็นประจ า พร้อมทั้งปรับปรุงกลไกสนับสนุนการวิจัย
อย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้บุคลากรท างานวิจัยอย่างต่อเนื่อง และการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ ตามล าดับ  นอกจากนั้น ผู้บังคับบัญชายังให้
การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาต้นสังกัดในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02) และพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ใน
ระดับมากทั้งหมด เช่น การส่งเสริมและสนับสนุนให้วางแผนพัฒนาผลงานวิชาการ



วารสารรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวทิยาลัยกาฬสินธุ ์
ปีที่ 4 ฉบับที ่2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2558) 

[223] 

เพื่อให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น การสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองกับบุคลากร เมื่อ
ประสบปัญหาสามารถปรึกษาหารือได้ เป็นต้น สอดคล้องกับ คณะกรรมาธิการฝ่าย
กิจการอาจารย์ สภาคณาจารย์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น (2547) ได้สรุปผลโครงการ 
“การพัฒนาคณาจารย์ในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ” พบว่า คณาจารย์บางส่วนไม่
สนใจการสอน แต่ใช้เวลาส่วนใหญ่ท าวิจัยเพื่อเสนอขอก าหนดต าแหน่ง อย่างไรก็ตาม 
ในบางกรณีอุปสรรคเกิดจากสภาพแวดล้อมด้านวิชาชีพที่มุ่งเน้นลักษณะการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการวิจัยเชิงทดลองมากกว่าการวิจัยเชิงคุณภาพจึงท าให้
อาจารย์ระงับการเสนอผลงานทางวิชาการ เนื่องจากเกรงว่าจะไม่ได้รับการพิจารณา
นอกจากนั้น ยังพบอีกว่าอาจารย์ยังขาดความรู้ ความเข้าใจในระเบียบขั้นตอนการ
เสนอขอการนับเวลาการสอน การเตรียมตัวเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ เกณฑ์การ
พิจารณาในปัจจุบัน และความรู้ทางเทคโนโลยีใหม่ที่จ าเป็นในการพัฒนาผลงานทาง
วิชาการ  

1.2 ขาดแรงกดดันทางสังคมที่จะส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของบุคลากร บุคลากรอาจไม่ได้รับแรงกดดันบีบคั้นทางสังคมมากนัก เช่น 
หากไม่พัฒนาต าแหน่งทางวิชาการ หรือ ไม่ขอต าแหน่งทางวิชาการ ก็ไม่ผลใดๆ ต่อ
การปฏิบัติงาน ดังเช่น ผลการวิจัยที่พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นว่า แรงกดดัน       
จากสังคมรอบข้างในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย           
( X =2.29) พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับปานกลางจ านวน 4 ข้อ และ อยู่ใน
ระดับน้อยจ านวน 2 ข้อ เช่น คนในครอบครัวกระตุ้นให้ขอต าแหน่งทางวิชาการ      
อยู่เสมอ ( X =3.08) กระแสค่านิยมสังคมที่เชิดชูคนที่โดดเด่นเป็นแรงผลักดันให้ต้อง
ขอต าแหน่งทางวิชาการ ( X =3.04) ขอต าแหน่งทางวิชาการเพราะกลัวการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานต่ า ( X =2.81) บิดา/มารดาโน้มน้าวให้ขอต าแหน่งทาง
วิชาการอยู่เสมอ ( X =2.77) องค์กรที่ปฏิบัติงานอยู่คาดโทษไว้หากไม่ขอต าแหน่งทาง
วิชาการ ( X =2.58) และ ขอต าแหน่งทางวิชาการเพราะต้องการจะให้เป็นคนเด่นกว่า
คนอ่ืนในองค์กร ( X =2.23) ตามล าดับ  

1.3 บุคลากรขาดแรงบันดาลใจในการมุ่งมั่นพัฒนาตนเองให้ด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งอาจเป็นเพราะความไม่เข้าใจอยา่งถ่องแท้ในกระบวนการและ
วิธีการผลิตผลงานวิชาการ ดังจะเห็นได้จากการส ารวจของสภาคณาจารย์ เกี่ยวกับ
การเข้าร่วมโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร 
พบว่า มีบุคลากรสนใจเป็นจ านวนมาก จากที่ก าหนดให้โควตาหลักสูตรสาขาวิชาละ 2 คน 
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แต่มีผู้สนใจที่จะเข้าร่วมจ านวนมากกว่า 5 คน จนต้องขยายกลุ่มเป้าหมายของการ
อบรมมากขึ้น แสดงว่าบุคลากรมีความสนใจที่จะพัฒนาผลงานทางวิชาการ อย่างไร
ข้อมูลที่พบจากการสัมมนาโครงการอบรมเชิงปฏิบัติการการพัฒนาต าแหน่งทาง
วิชาการ ดังกล่าว พบว่า แม้บุคลากรต้องการจะได้ต าแหน่ง แต่ยังขาดความเข้าใจใน
การวิธีการเขียนหรือผลิตผลงานทางวิชาการ เมื่อไม่เข้าใจก็เกิดความไม่กล้า หรือ กลัว
ว่าจะไม่ผ่าน เป็นเหตุให้ไม่ลงมือท า ท้ายที่สุดก็ขาดแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาผลงาน
ทางวิชาการของตนเอง ผลการวิจัยสอดคล้องกับ การศึกษาของ ศรุดา ชัยสุวรรณ 
(2549) ได้ศึกษาปัจจัยที่เอื้อต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า อาจารย์ยังขาดความรู้และความชัดเจนในระเบียบและ
กฎเกณฑ์ ปัจจัยที่เอื้อต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย
เอกชนคือ ปัจจัยด้านองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ ค่านิยมในการท างานของ
ผู้บริหาร การส่งเสริมสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และปัจจัยด้านอาจารย์ ได้แก่ 
แรงจูงใจ เจตคติต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ
ผลจากการตรวจสอบและยืนยันปัจจัยที่เอื้อต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน โดยการจัดสนทนากลุ่มอาจารย์ประจ า และการ
สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่งเป็นกรรมการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการ พบว่า ปัจจัย
ด้านองค์การ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ ค่านิยมในการท างานของผู้บริหาร การ
ส่งเสริมสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และปัจจัยด้านตัวอาจารย์ ได้แก่แรงจูงใจ เจตคติ
ต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ ผลการศึกษา
พบว่า การพิจารณาผลงานทางวิชาการระหว่างกลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีจะพิจารณาจากบทความ ซึ่งเป็นการสรุปผลสุดท้ายของการศึกษาวิจัย 
ลักษณะธรรมชาติวิชาจะเป็นกายภาพ ผลงานทางวิชาการจะเป็นรูปธรรม ส่วนการ
พิจารณาผลงานทางวิชาการของกลุ่มสาขาวิชาสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์  จะ
พิจารณาจากรายงานการศึกษาวิจัยที่เต็มรูปแบบซึ่งเป็นรูปเล่มผลงานทางวิชาการจะ
มีลักษณะเป็นนามธรรม 

1.4 บุคลากรขาดความมั่นใจ ซึ่งเป็นผลมาจากความไม่เข้าใจอย่างท่องแท้
เกี่ยวกับการผลผลงานวิชาการ ทั้งนี้โดยหลังการทุกคนล้วนมีความกลัวอย่างใดอย่าง
หนึ่งเกิดขึ้นในใจได้เสมอ จะว่าไปแล้ว ความกลัวถือเป็นสิ่งปกติในชีวิตเหมือนการ
หายใจ แต่ปัญหาอยู่ที่ว่า คนส่วนใหญ่มักยึดติดกับสิ่งที่กลัว จนไม่รู้วิธีจัดการกับมัน 
ซึ่งท าให้บางครั้งไม่อาจเดินหน้าต่อไปได้  การเอาชนะความกลัว ต้องอาศัยการ
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ปรับเปลี่ยนทัศนคติ เวลา และการฝึกฝน (นิตยสารธรรมลีลา ฉบับที่ 150 มิถุนายน 
2556 โดย ประกายรุ้ง. 2558)  

2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย
วิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ได้แก่ เงินเดือน ระดับการศึกษา อายุราชการ และ เพศ โดยตัวแปรดังกล่าวสามารถ
พยากรณ์ความแปรปรวนของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการได้ร้อยละ 33.60 
(R2=0.336, F=24.797) อธิบายได้ว่า (1) เงินเดือนมากขึ้นบุคลากรก็จะมีโอกาสใน
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการมาก (2) บุคลากรจบการศึกษาที่สูงขึ้นก็จะมีโอกาสเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น (3) บุคลากรท างานที่อายุงานมากขึ้นก็มีโอกาสที่เข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการมากขึ้น และ (4) เพศชายมีโอกาสเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
มากกว่าเพศหญิง 

2.1 ตัวแปรที่มีอิทธิพล ได้แก่ เงินเดือน ระดับการศึกษา อายุราชการ 
และเพศ จ าเห็นว่าตัวแปรดังกล่าวเป็นตัวแปรที่ยากต่อการส่งเสริมหรือพัฒนาได้ เช่น 
เงินเดือนก็เป็นข้อจ ากัดของคุณสมบัติหลายประการ ตัวแปรอายุราชการ หมายถึง 
ระยะของการท างานหรือปฏิบัติหน้าท่ีอันนี้ก็เป็นไปตามกาลเวลา ตัวแปรเหล่าเหล่านี้
กลายเป็นปัจจัยธรรมดาที่อยู่นานก็เลื่อนไหลอัตโนมัติ ยากต่อการพัฒนาให้ดีขึ้น
ภายในระยะเวลาอันสั้น นอกจากนั้นตัวแปรเพศ ก็ไม่สามารถปรับเปลี่ยนได้ ส่วน
ระดับการศึกษามหาวิทยาลัยก็ทุมงบประมาณสนับสนุนทุนการศึกษาให้แก่บุคลากร
มหาวิทยาลัยมาโดยตลอด ซึ่งถือว่าเป็นการลงทุนที่สูงพอสมควรเมื่อเทียบกับ
อัตราส่วนท่ีบุคลากรผู้ได้รับทุนการศึกษาแล้วจะมีต าแหน่งทางวิชาการ  

2.2 ตัวแปรที่ไม่มีอิทธิพล ได้แก่ ปัจจัยภายใน (เจตคติต่อวิชาชีพ
อาจารย์ ความทุ่มเทให้กับองค์กร ความภาคภูมิใจและจงรักภักดีต่อองค์กร การเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ่สัมพัทธ์ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และ
วินัยและการพัฒนาตนเอง) และ ปัจจัยแวดล้อม (นโยบายของมหาวิทยาลัย การ
ส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และ ปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้าง)  ซึ่ง
ผลการวิจัยอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านจิตวิทยาส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการบริหาร ปัจจัย
สภาพแวดล้อมทางสังคมไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ไม่มีผลใดๆ 
นั้น ตัวแปรเหล่านี้ไม่ได้กระตุ้นให้บุคลากรได้มีความทะเยอทะยานที่จะก้าวไปสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ดังจะเห็นจากผลการศึกษาของ ศรุดา ชัยสุวรรณ (2549) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่เอื้อต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชน 
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พบว่า ปัจจัยที่เอื้อต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์ ได้แก่ ปัจจัยด้าน
องค์การ เช่น วัฒนธรรมองค์การ ค่านิยมในการท างานของผู้บริหาร การส่งเสริม
สนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และปัจจัยด้านอาจารย์ เช่น แรงจูงใจ เจตคติต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการผลจากการตรวจสอบและ
ยืนยัน  
 อย่างไรก็ตามปัจจัยการบริหารของมหาวิทยาลัย (นโยบายของมหาวิทยาลัย 
การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และ ปัจจัยกดดันจากสังคมรอบข้าง) แม้
มหาวิทยาลัยจะมีโครงการส่งเสริมสนับสนุนการเข้าสูงต าแหน่งทางวิชาการ เช่น เมื่อ
บุคลากรยืนเสนอเพื่อขอรับการสนับสนุนการผลิตผลงานวิชาการ มหาวิทยาลัยก็จะ
จ่ายเงินจ านวนหนึ่งสนับสนุน (ประมาณสามมื่นกว่าบาท) จากนั้นบุคลากรก็จะไป
ผลิตผลงานจนกระทั่งส าเร็จ ซึ่งวิธีการที่มหาวิทยาลัยด าเนินการจะเกิดผลเฉพาะการ
สร้างแรงจูงใจเบื้องต้น แต่ไม่เต็มที่ถึงฝั่ง ทั้งนี้แม้ว่ามหาวิทยาลัยได้ใช้มาตรการเชิง
บวก (Motivate strategy) เช่น ผลการวิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยได้มีและด าเนิน
นโยบายสนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ อยู่ในระดับมาก ( X =4.08) และทุก
ข้อก็อยู่ในระดับมากทั้งหมด และ ผู้บังคับบัญชาต้นสังกัดก็ให้การส่งเสริมและ
สนับสนุนเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ อยู่ในระดับมาก ( X =4.02) ทุกข้ออยู่ใน
ระดับมากท้ังหมด แต่ปัจจัยสองตัวนี้ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเลย ส่วนมาตรการบังคับ เช่น คาดโทษ หรือ การใช้
มาตรการพระเดช ไม่ได้น ามาใช้ (Compulsory strategy) ดังเช่นจะเห็นได้ว่า แรง
กดดันจากสังคมรอบข้างในการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย ( X =2.29) พิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับปานกลางจ านวน 4 ข้อ และ อยู่ในระดับน้อยจ านวน 2 
ข้อ และเมื่อน าเข้าสู่การวิเคราะห์อิทธิพลของแรงกดดันจากสังคมรอบข้างแล้วพบว่า
ไม่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการเลย  
 อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาโดยการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
ทั้งหมดกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
พบว่า มีตัวแปรจ านวน 7 ตัวแปร ได้แก่ อายุ อายุราชการ เงินเดือน รายได้ ความ
ทุ่มเทให้กับองค์กร การเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดย
ผลการวิจัยสรุปได้เป็น 2 กลุ่มตัวแปร ได้แก่ กลุ่มตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล (อายุ อายุ
ราชการ เงนิเดือน รายได้) และกลุ่มปัจจัยจิตวิทยา (ความทุ่มเทให้กับองค์กร การเป็น
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ส่วนหนึ่งขององค์กร และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์) ดังกล่าวมาแล้วว่า ปัจจัยอายุ อายุ
ราชการ เงินเดือน และรายได้ สูงขึ้นก็จะท าให้โอกาสเข้าสูงต าแหน่งทางวิชาการมาก
ขึ้น ประเด็นนี้เป็นเรื่องสามัญธรรมดาที่เป็นไปตามกาลเวลา ซึ่งอาจไม่ได้เกิดจากผล
ทางการบริหาร ส่วนตัวแปรที่น่าสนใจคือ ความทุ่มเทให้กับองค์กร การเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จะเห็นได้ว่า เป็นเรื่องของ ความผูกพนต่อองค์กร 
และ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

 ผู้วิจัยน าเสนอข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการน าผลการวิจัยไปใช้และการวิจัยครั้ง
ต่อไป ดังนี้  
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้  
 จากผลการศึกษาโดยสรุปแนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคามเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการในระดับที่
สูงขึ้น ได้แก่  
 มิติส่วนตัวของบุคลากร บุคลากรสายวิชาการ ควรจะด าเนินการพัฒนา
ผลงานวิชาการของตน ตนเป็นที่พึงของตนอยู่แล้ว ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงควรมี
นโยบายส่งเสริมแรงบันดาลใจในตนเองของบุคลากรให้เห็นถึงความส าคัญของการเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการในระดับที่สูงขึ้น และสนับสนุนการพัฒนาผลงานวิชาการของ
ตนเองให้ต่อเนื่อง  

มิติของการส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาควร
สนองนโยบายมหาวิทยาลัยอย่างจริงจังในการส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนา
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร เช่น การผลิตผลงานทางวิชาการน ามาผูกติดกับ
เกณฑ์การประเมินสมรรถนะการปฏิบัติงานของแต่ละวงรอบ ซึ่งปีหนึ่งมีจ านวนสอง
รอบ คล้ายกับส่งเสริมกึ่งบังคับในตัว ซึ่งบุคลากรที่ผลิตผลงานก็จะได้รับคะแนนการ
ประเมินท่ีดีเป็นในตัว  
 มิติการเสริมและสนับสนุนจากหน่วยงาน การที่มหาวิทยาลัยได้ก าหนด
เป็นนโยบายแล้วนั้นนับเป็นสิ่งที่ดี แต่อย่างไรก็ตามหากระบบและหรือกลไก การให้
การสนับสนุนท างานอย่างเต็มที่ก็จะมีอิทธิพลต่อการผลิตผลงานทางวิชาการมากข้ึน  
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 มาตรการเชิงบวก (มาตรการให้คุณ) มหาวิทยาลัยควรพัฒนาระบบที่
ปรึกษาหรือระบบพ่ีเลี้ยงอย่างจริงจัง เช่น การประยุกต์ใช้ระบบที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ที่ได้ค่าตอบแทนสูงขึ้น โดยหลักการรางวัลเป็นสิ่งจูงใจการท างาน 
 มาตรการเชิงลบ (มาตรการให้โทษ) มหาวิทยาลัยควรพิจารณา กรณีที่
บุคลากรเข้ารับการสนับสนุนการผลิตผลงานวิชาการแล้ว ไม่ได้ผลิต หรือผลิตไม่ตรง
ตามระยะที่ตกลงไว้กับมหาวิทยาลัย ควรจะด าเนินการอย่างไร ทั้งนี้จะเป็นการเร่งรัด 
หรือเพิ่มแรงกดดันให้กับบุคลากรพัฒนาผลงานวิชาการอีกทางหนึ่ง  
 
แผนภาพที ่1 : แสดงแนวทางการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
 
  

การพัฒนาตนเองของบุคลากร 
- สร้างแรงบันดาลใจ 
- ศึกษาให้เข้าและพัฒนาอย่างต่อเนือ่ง  
- สละความกลัว/กลา้ขอเข้าสู่กระบวนการ 

การส่งเสริมและสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา 

- การก าหนดเส้นทางก้าวหน้าใน
การท างาน (Career path) 
- บูรณาการเข้ากับการประเมิน
สมรรถนะ 

การเสริมและสนับสนุนจากหน่วยงาน 
- การก าหนดเส้นทางก้าวหนา้ในการ
ท างาน (Career path) 
-มาตรการเชิงบวก (มาตรการให้คณุ)  
- มาตรการเชิงลบ (มาตรการให้โทษ) 
ฯลฯ  

ประสิทธผิลการเข้าต าแหน่งทางวิชาการ 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1) ควรศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ ในสถาบันอุดมศึกษาอื่นเพื่อน าผลการวิจัยมาเปรียบเทียบกัน 
จะเป็นแนวทางในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานให้สอดคล้องกับโครงสร้าง
องค์การ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
 2) ควรมีการศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนาการพัฒนาผลงานทาง
วิชาการเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เพื่อน าผลการศึกษาที่ได้ไปปรับปรุงรูปแบบ 
โครงสร้าง และการบริหารงานต่อไป  
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