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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจัยปัจเจกบุคคลท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอ
ต าแหน่งทางวิชาการ (2) ปัจจัยเชิงกระบวนการท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ และ 
(3) ปัจจัยเชิงองค์กรท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 13 คน เจ้าหน้าท่ีงานพัฒนาบุคลากร จ านวน 2 คน และ
ผู้บริหาร จ านวน 4 คน เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงมีโครงสร้าง การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์
เนื้อหาแบบสร้างข้อสรุปแบบอุปนัย ผลการวิจัยพบว่า (1) บุคลากรสายวิชาการทุกกลุ่มมีเจตคติเชิงบวกและมี
แรงจูงใจมาก โดยเฉพาะกลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก (2) บุคลากร
สายวิชาการทุกกลุ่มเห็นว่าท้ังกระบวนการประเมินผลเอกสารประกอบการสอนและกระบวนการประเมินผล
งานทางวิชาการไม่ยุ่งยากซับซ้อน แต่ใช้ระยะเวลานาน และ (3) บุคลากรสายวิชาการทุกกลุ่มเห็นว่าปัจจัยเชิง
องค์กรของมหาวิทยาลัยมีส่วนส่งเสริมสนับสนุนในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการมาก ยกเว้นในมิติกลยุทธ์
และค่านิยมร่วมขององค์กรท่ีมีส่วนสนับสนุนปานกลาง ข้อเสนอแนะจากการวิจัยนี้ได้แก่ (1) ควรหาแนวทาง
สร้างเจตคติเชิงบวกให้กับบุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะกลุ่มวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท (2) ควรปรับ
ระยะเวลากระบวนการประเมินผลงานทางวิชาการให้มีความเหมาะสม กระชับส้ันลง และ (3) ควรวางแผนกล
ยุทธ์ท่ีชัดเจนในการส่งเสริมสนับสนุน และสร้างทัศนคติ ความเช่ือของบุคลากรสายวิชาการให้ไปในทิศทาง
เดียวกัน 
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Abstract 
 This research aimed to investigate (1) individual factors affecting the duration of 
academic position submission, (2) procedure-related factors affecting the duration of academic 
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position submission, and (3) organizational factors affecting the duration of academic position 
submission. A qualitative research paradigm was adopted for this investigation. Key informants 
included 13 academic staffs, 2 personnel development officers, and 4 executives; the in-depth 
interview with a semi-structured format. Thematic content analysis was applied for data 
interpretation. Findings revealed that (1) academic staff from all groups exhibited positive 
attitudes and high motivation, particularly among those in the science and technology fields 
with doctoral degrees; (2) all academic staff perceived both the teaching documentation 
evaluation process and the academic work evaluation process as not excessively intricate but 
rather time-consuming; and (3) all academic staff perceived university organizational factors 
to significantly support and facilitate the academic position submission process, except in 
terms of organizational strategies and shared values, where there was moderate support. 
Recommendations from this research were: (1) fostering a positive attitude among academic 
staff, especially those holding master's degrees; (2) adjusting the duration of academic work 
evaluation processes to be more concise and appropriate; and (3) formulating explicit 
strategies aimed at fostering support and cultivating a cohesive ideological orientation among 
academic staff. 
Keywords: affecting factors; academic position submission; academic staff 
 
บทน า (Introduction) 
 การตระหนักถึงความส าคัญของคนนั้น เป็นส่ิงท่ีทุกองค์การให้ความส าคัญ เพราะการขับเคล่ือน
องค์การให้ก้าวหน้า มีความเท่าทันต่อเหตุการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา  ย่อมต้องอาศัยคนหรือ
ทรัพยากรมนุษย์ “คนถือเป็นปัจจัยหรือทรัพยากรในการจัดการท่ีส าคัญท่ีสุด องค์การท่ีมีประสิทธิภาพย่อม
ต้องการคนท่ีมีทักษะมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์การ บรรดาทรัพยากรท้ังท่ีจับ
ต้องได้และจับต้องไม่ได้ขององค์การ มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดส าหรับองค์การทุกองค์การ ไม่ว่าจะอยู่
ในภาครัฐภาคเอกชน หรือภาคอาสาสมัคร เนื่องจากการด าเนินภารกิจต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ล้วนแล้วแต่ต้องใช้มนุษย์ท้ังส้ิน” (กฤษชวรรธน์ โล่ห์วัชรินทร์, 2564: 165) บุคลากรสายวิชาการท่ีปฏิบัติงาน
ในสถาบันอุดมศึกษา ถือเป็นกลไกหลักท่ีส าคัญในการขับเคล่ือนการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ และด าเนิน 
พันธกิจของสถาบันอุดมศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย มีมาตรฐานก าหนดต าแหน่งทางสายวิชาการ ก าหนดให้
อาจารย์มีลักษณะงานโดยท่ัวไปเป็นสายงานท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการเรียนการสอน การศึกษา การอบรม และ
การวิจัยค้นคว้าในสาขาวิชาการและวิชาชีพช้ันสูง การให้ค าปรึกษา แนะน า แก่นิสิตนักศึกษาการให้บริการทาง
วิชาการแก่สังคม การทะนุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม และปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวข้อง โดยปฏิบัติภารกิจตาม
หลักคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2561) 
 การยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ถือว่าเป็นภารกิจหลักท่ีส าคัญของบุคลากรสายวิชาการทุกคน ซ่ึง
ต าแหน่งทางวิชาการเป็นต าแหน่งท่ีแสดงถึงความเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ มีคุณธรรม และมีจรรยาบรรณในการสอน 
การวิจัย และบริการวิชาการ การแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ พิจารณาจากคุณสมบัติเฉพาะ
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ต าแหน่ง ความรู้ความสามารถด้านการสอน ผลงานทางวิชาการและจริยธรรม และจรรยาบรรณทางวิชาการท่ี
มีปริมาณและคุณภาพท่ีแสดงถึงความเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาวิชานั้น (สถาบันคลังสมองของชาติ, ม.ป.ป.)  
 จากรายงานการประเมินตนเอง (Self-assessment Report : SAR) ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลล้านนา น่าน ย้อนหลัง 5 ปี (ปีการศึกษา 2561-2565) พบว่าจ านวนต าแหน่งทางวิชาการในแต่ละ 
ปีการศึกษานั้น มีจ านวนบุคลากรสายวิชาการท่ีด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ไม่เพิ่มข้ึน ซ่ึงมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน มีบุคลากรสายวิชาการจ านวนท้ังส้ิน 93 คน แบ่งออกเป็นต าแหน่งอาจารย์
จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 62.37 ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 35.48 และ
ต าแหน่งรองศาสตราจารย์ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.15 (กองบริหารทรัพยากรน่าน, 2566) แสดงให้เห็น
ว่าสัดส่วนการด ารงต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
น่าน ยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ โดยต าแหน่งอาจารย์ : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ : รองศาสตราจารย์ : 
ศาสตราจารย์ เท่ากับ 30 : 40 : 20 : 10 (อุทุมพร (ทองอุไทย) จามรมาน, 2543: 40) ซ่ึงยังต้องมีการพัฒนา 
และสนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ เพื่อให้สัดส่วนการด ารงต าแหน่งทางวิชาการ
เพิ่มขึ้น 
 ผู้วิจัยได้ส ารวจข้อมูลเบ้ืองต้นเก่ียวกับบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
น่าน พบว่ามีบุคลากรสายวิชาการ ท่ียังไม่ได้ยื่นขอต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ อายุงานสูงสุด 18 ปี และ
บุคลากรสายวิชาการส่วนใหญ่มีการเตรียมความพร้อมในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ บางส่วนอยู่ระหว่าง
การยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการและรอผลการพิจารณา และบางส่วนยื่นขอแล้วแต่ไม่ผ่านการพิจารณา ซ่ึงการ
ยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการท่ีใช้ระยะเวลานาน ย่อมส่งผลต่อบุคลากรสายวิชาการในเงื่อนไขการต่อสัญญาจ้าง 
อีกท้ังยังส่งผลต่อมหาวิทยาลัยในการประเมินคุณภาพการศึกษา 
 อย่างไรก็ตาม แม้ว่ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ซ่ึงเป็นหน่วยงานส่วนกลาง จะจัด
โครงการอบรมให้ความรู้ และส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการให้กับบุคลากรสายวิชาการมาอย่างต่อเนื่อง 
แต่บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน ยังมีการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการใน
จ านวนท่ีน้อย ซ่ึงอาจจะมีหลายปัจจัยท่ีส่งผลต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ เช่น 
ปัจจัยปัจเจกบุคคล ท่ีเก่ียวกับเจตคติและแรงจูงใจของบุคลากรสายวิชาการ ปัจจัยเชิงกระบวนการท่ีเก่ียวกับ
ความยุ่งยาก ซับซ้อนของกระบวนการยื่นขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และปัจจัยเชิงองค์กรท่ีเป็นส่วน
สนับสนุนหรืออาจจะเป็นอุปสรรคต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ เป็นต้น 
 ดังนั้น จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาว่า ท าไมบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน มีระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการแตกต่างกัน ซ่ึงได้ศึกษาปัจจัย
ปัจเจกบุคคล ปัจจัยเชิงกระบวนการ และปัจจัยเชิงองค์กร ว่าปัจจัยใดส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่ง
ทางวิชาการ ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน อีกท้ังยังไม่มีหน่วยงาน
ใดท่ีสังกัดในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนาศึกษาประเด็นนี้มาก่อน ผลการศึกษานี้สามารถน าไปใช้
ส่งเสริมบุคลากรสายวิชาการให้ตรงกลุ่มเป้าหมายและตรงตามความต้องการ ใช้เป็นข้อเสนอแนะแนวทางใน
การปรับปรุงกระบวนการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการให้มีความเหมาะสม เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการ
ยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มมากขึ้น และน าเสนอให้ผู้บริหารใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงองค์กรในส่วนท่ี
เก่ียวข้องต่อไป 
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วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยปัจเจกบุคคลท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร 
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงกระบวนการท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงองค์กรท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร 
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยด าเนินการเป็นขั้นตอน ดังนี้ 

1. ขอบเขตของการวิจัย 
1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาจากเอกสารประกอบด้วยแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับเจตคติและแรงจูงใจ 
ขั้นตอนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์) 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ข้อบังคับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ 
ส าหรับพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2565 และการจัดการองค์การตามแนวคิดของ McKinsey ได้แก่ 
1) โครงสร้าง 2) กลยุทธ์ 3) ระบบ 4) ทักษะ 5) รูปแบบ 6) บุคลากร และ 7) ค่านิยมร่วมขององค์กร โดย
ศึกษาเฉพาะบุคลากรสายวิชาการ  ประเภทพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา ต าแหน่งอาจารย์ท่ีก าลังเข้า สู่
ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์เท่านั้น 

1.2 ขอบเขตด้านผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
  กลุ่มของประชากรท่ีเป็นตัวแทนผู้ให้ข้อมูลส าคัญ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1. กลุ่มบุคลากร
สายวิชาการท่ีปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน ประจ าปีการศึกษา 2566 จ านวน 
13 คน โดยแบ่งบุคลากรสายวิชาการออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก 2) กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 3) กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และ 4) กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 
คัดเลือกจากผู้ท่ีเข้าเกณฑ์ยื่นขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จากผู้ท่ีมีอายุงานสูงสุด และผู้ท่ีมีอายุงานต่ าสุด 
2. กลุ่มเจ้าหน้าท่ีงานพัฒนางานบุคลากร กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
จ านวน 2 คน คัดเลือกจากเจ้าหน้าท่ี ผู้รับผิดชอบการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และ 3. กลุ่มผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน จ านวน 4 คน คัดเลือกจากผู้ท่ีด ารงต าแหน่ง ผู้บริหารในพื้นท่ี
น่าน ประกอบด้วย 1) ผู้อ านวยการส านักงานบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 2) รอง
คณบดีคณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ น่าน 3) รองคณบดีคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร น่าน 
และ 4) รองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร์ น่าน 

1.3 ขอบเขตด้านพื้นท่ี 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน จังหวัดน่าน  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลล้านนา จังหวัดเชียงใหม่ 
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1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลและสรุปผลการวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2566 - มกราคม 2567 
2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 ใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ก าหนดหัวข้อท่ีต้องการข้อมูล
ไว้อย่างกว้าง ๆ เป็นค าถามปลายเปิด (Open-end questions) ท่ีมีความเก่ียวข้องและอยู่ในขอบเขตของ
ประเด็นท่ีศึกษาไว้ล่วงหน้า โดยแบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ชุด ส าหรับ 1) บุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 2) เจ้าหน้าท่ีงานพัฒนาบุคลากร กองบริหารงานบุคคล 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา และ 3) ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน โดย
ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน าไปสู่การสร้างแนวค าถามในแบบสัมภาษณ์ 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ เก็บข้อมูลรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 1) ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ให้เข้าพบเพื่อ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก จากคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ต่อจากนั้น
ด าเนินการนัดหมาย วันเวลา และสถานท่ีในการสัมภาษณ์ 2) การเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นการรวบรวมข้อมูล
ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัย 2 วิธี ได้แก่ 1) การวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content analysis) คือ การสร้างข้อสรุปจากข้อมูลท่ีได้ท าการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย
ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อน ามาหาข้อสรุป และน ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล และ 2) การวิเคราะห์ข้อมูลแบบ
สร้างข้อสรุปแบบอุปนัย (Analytic Induction) เป็นลักษณะการรวบรวมข้อมูลท่ีได้รับจากการสัมภาษณ์ แล้ว
น ามาสรุปเรียบเรียงความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลแต่ละกลุ่มท่ีได้ตอบค าถาม ให้ข้อมูลต่าง ๆ ตามท่ีได้สอบถามใน
แต่ละประเด็นค าถาม ว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร หลังจากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์ สังเคราะห์เป็น
ภาพรวม เพื่อท าการสรุปตามประเด็นการศึกษาท่ีได้ก าหนดตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยในแต่ละข้อ 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 การศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ  ของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้วิธีการศึกษาเอกสาร และการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยน าข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ปัจจัยปัจเจกบุคคลท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ  ของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยปัจเจกบุคคล 
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ปัจจัย 
ปัจเจกบุคคล 

กลุ่มสายสังคมศาสตร์  
วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก 
 

กลุ่มสายสังคมศาสตร์  
วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท 
 

กลุ่มสายวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี  

วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก 

กลุ่มสายวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี  

วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโท 

1. เจตคติ ส่วนใหญ่มีเจตคติ 
เชิงบวก 

ส่วนใหญ่มีเจตคติ 
เชิงบวก 

ทั้งหมดมีเจตคติ 
เชิงบวก 

ส่วนใหญ่มีเจตคติ 
เชิงบวก 

2. แรงจูงใจ ทั้งหมดมีแรงจูงใจมาก ส่วนใหญ่มี 
แรงจูงใจมาก 

ทั้งหมดมี 
แรงจูงใจมาก 

ส่วนใหญ่มี 
แรงจูงใจมาก 

 

 จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะเห็นได้ว่า บุคลากรสายวิชาการทุกกลุ่มมีเจตคติเชิงบวกและ 
มีแรงจูงใจมาก โดย 1) กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกส่วนใหญ่มีเจตคติเชิงบวกและ
ท้ังหมดมีแรงจูงใจมาก พบว่าบุคลากรสายวิชาการกลุ่มดังกล่าวมีปัญหาช่วงลาศึกษาต่อระดับปริญญาเอกและ
ได้ขอขยายระยะเวลาจึงไม่สามารถจัดสรรเวลาได้ อีกท้ังมีปัญหาด้านสุขภาพ ไม่ชอบการบังคับ และมองว่า
ระเบียบการยื่นขอเยอะ แต่ท้ังหมดมีแรงจูงใจมาก มีความพร้อมในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ประเด็น
หลักเพื่อพัฒนาตนเอง เพื่อต่อสัญญาจ้าง และได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 2) กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาโทส่วนใหญ่มีเจตคติเชิงบวกและส่วนใหญ่มีแรงจูงใจมาก พบว่าบุคลากรสายวิชาการกลุ่ม
ดังกล่าวในภาพรวมมีเจตคติท่ีดีเพราะต้องปฏิบัติตามระเบียบของมหาวิทยาลัย อีกท้ังต าแหน่งทางวิชาการยัง
เป็นตัวช้ีวัดการประกันคุณภาพการศึกษา ปัจจัยส่วนหนึ่งท่ีท าให้ยื่นขอช้าเนื่องจากมีภาระงานสอนเยอะ 
รับผิดชอบในหลายหน้าท่ี เช่น งานกิจกรรมนักศึกษา งานวิจัย งานบริการวิชาการ งานประกันคุณภาพ
การศึกษา ซ่ึงในอดีตมหาวิทยาลัยยังไม่เข้มงวดเหมือนปัจจุบัน จึงไม่มีเป้าหมายท่ีจะยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ 
อยากปฏิบัติหน้าท่ีสอนไปเรื่อย ๆ อีกท้ังยังไม่ชอบการบังคับ และหลักสูตรท่ีสอนมีการปรับปรุงหลักสูตร ท าให้
ต้องเริ่มต้นการจัดท าเอกสารประกอบการสอนใหม่  และส่วนใหญ่มีแรงจูงใจมาก เพราะได้รับค่าตอบแทน
เพิ่มข้ึน เป็นภาพลักษณ์ท่ีดีต่อองค์กรเนื่องจากอาจารย์มีต าแหน่งทางวิชาการ  ท าให้เกิดความภาคภูมิใจใน
ตัวเอง มีความน่าเช่ือถือ และพบว่าส่วนน้อยมองว่าการได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น หรือส่ิงอ่ืน ๆ ไม่ใช่แรงจูงใจ 
ท่ียื่นขอเพราะต้องการปฏิบัติตามกฎระเบียบของมหาวิทยาลัยกล่าวคือ เป็นเงื่อนไขการต่อสัญญาจ้างเท่านั้น 
3) กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกท้ังหมดมีเจตคติเชิงบวกและท้ังหมดมี
แรงจูงใจมาก พบว่าบุคลากรสายวิชาการกลุ่มดังกล่าว มีเจตคติต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการว่าเป็นส่ิง ท่ี
บุคลากรสายวิชาการต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด เนื่องจากการมีต าแหน่งทางวิชาการ 
แสดงถึงความรู้ความสามารถในการท างานวิจัย การขอรับทุนวิจัย และยังสะท้อนถึงคุณภาพของบุคลากรสาย
วิชาการ นอกจากนั้นยังมีงานวิจัยตีพิมพ์ท่ีพร้อมน าไปยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ อีกปัจจัยท่ีท าให้กระทบต่อ
การจัดสรรเวลาคือจ านวนอาจารย์ในพื้นท่ีมีจ ากัด ท าให้ต้องรับผิดชอบในหลากหลายหน้าท่ี และท้ังหมดมี
แรงจูงใจมากเพราะได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น มีความน่าเช่ือถือ เช่น ความน่าเช่ือถือต่อบุคคลภายนอก การ
ออกบริการวิชาการ การรับเชิญไปเป็นวิทยากร เป็นต้น อีกท้ังยังมีความมั่นคงในอาชีพ คือได้รับการต่อสัญญา
จ้างถึงอายุ 60 ปี และ 4) กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทส่วนใหญ่มี 
เจตคติเชิงบวกและส่วนใหญ่มีแรงจูงใจมาก พบว่าบุคลากรสายวิชาการมีเจตคติต่อการยื่นขอต าแหน่งทาง
วิชาการท่ีแตกต่างกันคือ มีภาระงานเยอะไม่สามารถจัดสรรเวลาได้  ไม่มีแรงจูงใจท่ีจะยื่นขอต าแหน่งทาง
วิชาการเพราะต้องดูแลแม่ท่ีป่วยสุขภาพไม่แข็งแรง มีงานวิจัยแต่ยังไม่มีโอกาสเขียนบทความวิจัยเพื่อตีพิมพ์ 
อีกท้ังยังมีงานรับผิดชอบอ่ืน ๆ และไม่ชอบการบังคับ อยากสอนไปเรื่อย ๆ ซ่ึงอายุตัวกับอายุงานท่ีเหลืออีกไม่ก่ี
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ปี หากหมดสัญญาจ้างอาจจะลาออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัว และไม่มีแรงจูงใจในการยื่นขอต าแหน่งทาง
วิชาการเพราะค่าตอบแทนน้อยไม่เหมือนข้าราชการ และยังไม่มีความมั่นคงถึงแม้ว่าจะต่อสัญญาจ้างถึงอายุ  
60 ปี นอกจากนั้น พบว่าบุคลากรสายวิชาการมีความรู้ความเข้าใจในระเบียบกฎเกณฑ์เป็นอย่างดี  มองว่า
ระเบียบเอ้ือต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ แต่ด้วยภาระงานสอนเยอะท าให้ไม่สามารถจัดสรรเวลาในการ
เขียนบทความเพื่อตีพิมพ์ได้ มีแรงจูงใจมากเพราะได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น มีความมั่นคงในอาชีพ มีความ
น่าเช่ือถือ และยังเป็นใบเบิกทางในการปฏิบัติงานทางวิชาการ 
 เมื่อเปรียบเทียบเจตคติและแรงจูงใจของบุคลากรสายวิชาการ สรุปได้ว่า กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกท้ังหมดมีเจตคติเชิงบวกและท้ังหมดมีแรงจูงใจมาก แต่กลุ่มสาย
สังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกส่วนใหญ่มีเจตคติเชิงบวกแต่ท้ังหมดมีแรงจูงใจมากเช่นกัน  และ
กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท และกลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาโทท้ังสองกลุ่มส่วนใหญ่มีเจตคติเชิงบวกและส่วนใหญ่มีแรงจูงใจมากเหมือนกัน 

2. ปัจจัยเชิงกระบวนการท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ของบุคลากรสาย
วิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 
ตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเชิงกระบวนการ 

 
 

ปัจจัย 
เชิงกระบวนการ 

กลุ่มสาย
สังคมศาสตร์  

วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก 

 

กลุ่มสาย
สังคมศาสตร์  

วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโท 

 

กลุ่มสาย
วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี  
วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก 

กลุ่มสาย
วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี  
วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท 
1. มุมมองต่อ
กระบวนการ
ประเมินผลเอกสาร
ประกอบการสอน 

ส่วนใหญ่เห็นว่าไม่
ยุ่งยากซับซ้อน 

ทั้งหมดเห็นว่าไม่
ยุ่งยากซับซ้อน 

ส่วนใหญ่เห็นว่าไม่
ยุ่งยากซับซ้อน 

ทั้งหมดเห็นว่าไม่
ยุ่งยากซับซ้อน 

2. มุมมองต่อ
กระบวนการ
ประเมินผลงาน 
ทางวิชาการ 

ทั้งหมดเห็นว่า 
ไมยุ่่งยากซับซ้อน  

แต่ใช้ระยะเวลานาน 

ส่วนใหญ่เห็นว่า 
ไม่ยุ่งยากซับซ้อน  

แต่ใช้ระยะเวลานาน 

ส่วนใหญ่เห็นว่า 
ไมยุ่่งยากซับซ้อน  

แต่ใช้ระยะเวลานาน 

ส่วนใหญ่เห็นว่า 
ไมยุ่่งยากซับซ้อน  

แต่ใช้ระยะเวลานาน 

 

 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะเห็นได้ว่าบุคลากรสายวิชาการทุกกลุ่มเห็นว่ากระบวนการ
ประเมินผลเอกสารประกอบการสอนไม่ยุ่งยากซับซ้อน และทุกกลุ่มเห็นว่ากระบวนการประเมินผลงาน 
ทางวิชาการไม่ยุ่งยากซับซ้อนแต่ใช้ระยะเวลานาน โดยบุคลากรสายวิชาการมีมุมมองต่อกระบวนการประเมินผล
เอกสารประกอบการสอน ดังนี้ 1) กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกส่วนใหญ่เห็นว่าไม่
ยุ่งยากซับซ้อน กระบวนการมีความเหมาะสม แต่อีกด้านมองว่ายังยุ่งยากซับซ้อนอยู ่อยากให้ปรับกระบวนการ
ให้กระชับรวดเร็วกว่านี้ 2) กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทท้ังหมดเห็นว่าไม่ยุ่งยากซับซ้อน 
กระบวนการมีความเหมาะสมเป็นไปตามท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด 3) กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกส่วนใหญ่เห็นว่าไม่ยุ่งยากซับซ้อน แต่อยากให้ปรับระยะเวลาให้เร็วขึ้น 
นอกจากนั้น พบว่ากระบวนการมีความเหมาะสม การพิจารณาของคณะเอ้ือต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ มี
ความเข้าใจในบริบทของขั้นตอนและกรอบระยะเวลา ซ่ึงระยะเวลาในการพิจารณาจะช้าหรือเร็วไม่ได้ขึ้นอยู่กับ
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กระบวนการแต่ขึ้นอยู่ กับบุคลากรสายวิชาการมีความพร้อมมากแค่ไหน และ 4) กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทท้ังหมดเห็นว่าไม่ยุ่งยากซับซ้อน มีกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม และ
กระบวนการมีการปรับเปล่ียนอยู่ตลอดเป็นไปในทิศทางท่ีดีเอ้ือต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ นอกจากนั้น 
บุคลากรสายวิชาการมีมุมมองต่อกระบวนการประเมินผลงานทางวิชาการ ดังนี้  1) กลุ่มสายสังคมศาสตร์ 
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกส่วนใหญ่เห็นว่าไม่ยุ่งยากซับซ้อน แต่ใช้ระยะเวลานาน อยากให้ปรับกระบวนการ
ให้กระชับรวดเร็ว และเบ็ดเสร็จในจุดเดียว 2) กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทส่วนใหญ่
เห็นว่าไม่ยุ่งยากซับซ้อน แต่ใช้ระยะเวลานาน มองว่ามหาวิทยาลัยตีกรอบให้ยุ่งยากและลึก ท าให้เกณฑ์การ
ประเมินดูยากซ่ึงแตกต่างจากมหาวิทยาลัยอ่ืนท่ีไม่ยุ่งยาก 3) กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาเอกส่วนใหญ่เห็นว่าไม่ยุ่งยากซับซ้อน แต่ใช้ระยะเวลานานพอสมควร อยากให้ปรับระยะเวลาการ
พิจารณาให้กระชับและส้ันลง และ 4) กลุ่มสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทส่วน
ใหญ่เห็นว่าไม่ยุ่งยากซับซ้อนในกระบวนการ แต่ยุ่งยากซับซ้อนในตัวบุคคล กล่าวคือผู้ทรงคุณวุฒิใช้ระยะ
เวลานานในการประเมินผลงานทางวิชาการ 

3. ปัจจัยเชิงองค์กรท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 
ตารางท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยเชิงองค์กร 

ปัจจัย 
เชิงองค์กร 

กลุ่มสายสังคมศาสตร์  
วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาเอก 
 

กลุ่มสายสังคมศาสตร์  
วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท 
 

กลุ่มสายวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี  

วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก 

กลุ่มสาย
วิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี  
วุฒิการศึกษาระดับ

ปริญญาโท 
1. โครงสร้าง ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน

สนับสนุนมาก 
ทั้งหมดเห็นว่ามีส่วน

สนับสนุนมาก 
ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน

สนับสนุนมาก 
ทั้งหมดเห็นว่ามีส่วน

สนับสนุนมาก 
2. กลยุทธ์ ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน

สนับสนุนปานกลาง 
ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนปานกลาง 

ทั้งหมดเห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนปานกลาง 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามี
ส่วนสนับสนุน 

ปานกลาง 
3. ระบบ ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน

สนับสนุนมาก 
ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน

สนับสนุนมาก 
ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน

สนับสนุนมาก 
ส่วนใหญ่เห็นว่ามี
ส่วนสนับสนุนมาก 

4. ทกัษะ ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามี
ส่วนสนับสนุนมาก 

5. รูปแบบ ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามี
ส่วนสนับสนุนมาก 

6. บุคลากร ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามี
ส่วนสนับสนุนมาก 

7. ค่านิยมร่วม
ขององค์กร 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนปานกลาง 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนปานกลาง 

ส่วนใหญ่เห็นว่ามี
ส่วนสนับสนุน 

ปานกลาง 
 จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะเห็นได้ว่าการจัดการองค์กรตามแนวคิดของ McKinsey 
บุคลากรสายวิชาการทุกกลุ่มเห็นว่ามีส่วนส่งเสริมสนับสนุนในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ สามารถรายงาน
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ผลการวิจัยตามล าดับดังนี้ 1) โครงสร้าง เมื่อเปรียบเทียบพบว่า ท้ังสองกลุ่มในระดับวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโทท้ังหมดเห็นว่ามีส่วนสนับสนุนมาก แต่ในระดับวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกท้ังสองกลุ่มส่วนใหญ่
เห็นว่ามีส่วนสนับสนุนมาก ซ่ึงการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการจะยื่นผ่านในระดับคณะพื้นท่ีและในระดับคณะ
ส่วนกลางตามล าดับ ได้แก่ หัวหน้าสาขา รองคณบดีพื้นท่ี หลังจากนั้นส่งต่อไปยังคณะส่วนกลาง และคณะ
ด าเนินการสู่กระบวนการประเมินผลการสอน ซ่ึงมีโครงสร้างการบริหารท่ีชัดเจนเป็นไปตามล าดับสายการ
บังคับบัญชา ในภาพรวมเอ้ือต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ 2) กลยุทธ์ เมื่อเปรียบเทียบพบว่า บุคลากร
สายวิชาการทุกกลุ่มเห็นว่ามีส่วนสนับสนุนปานกลาง ซ่ึงการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ล้านนา บุคลากรสายวิชาการจะสังกัดคณะส่วนกลาง ดังนั้นกลยุทธ์หรือนโยบายในการบริหารงานจะถูก
ก าหนดโดยคณะส่วนกลาง คณะในพื้นท่ีจะสอดรับกลยุทธ์หรือนโยบายมาขับเคล่ือนการด าเนินงาน มีกลยุทธ์
แต่ยังอ่อน ไม่ได้ก ากับติดตามอย่างจริงจังและไม่มีมาตรการท่ีเป็นรูปธรรม 3) ระบบ บุคลากรสายวิชาการทุก
กลุ่มส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วนสนับสนุนมาก มีระบบการติดตามในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการในระดับ
ส่วนกลางคือกองบริหารงานบุคคล และคณะส่วนกลาง ซ่ึงแต่ละคณะได้ใช้ข้อมูลรายงานจากเว็บไซต์กอง
บริหารงานบุคคลในการก ากับติดตามบุคลากรสายวิชาการในสังกัด  และในส่วนคณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีการเกษตรมีเว็บไซต์ท่ีสามารถค้นหาและรายงานผลการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการรายบุคคล อีกท้ัง
ผู้บริหารมีการติดตามอย่างใกล้ชิดและสม่ าเสมอ 4) ทักษะ บุคลากรสายวิชาการทุกกลุ่มส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วน
สนับสนุนมาก โดยมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา และคณะส่วนกลางมีการจัดโครงการอบรมพัฒนา
ทักษะแก่บุคลากรสายวิชาการอย่างต่อเนื่อง มีการจัดสรรงบพัฒนาตนเองให้กับบุคลากรสายวิชาการ แต่การ
พัฒนาบุคลากรให้สัมฤทธ์ิผลนั้นจะต้องมีการแบ่งกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ มีการคัดกรองเพื่อจัดอบรมให้ตรง
ตามความต้องการ เช่น กลุ่มท่ีบรรจุใหม่ กลุ่มท่ีก าลังยื่นขอ และควรสนับสนุนงบประมาณ เช่น การเขียน
ผลงานตีพิมพ์ การน าเสนอผลงานทางวิชาการหรือรางวัลในการตีพิมพ์ เป็นต้น 5) รูปแบบ บุคลากรสาย
วิชาการทุกกลุ่มส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วนสนับสนุนมาก โดยผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
น่าน มีการส่งเสริมสนับสนุน มีการกระตุ้นบุคลากรสายวิชาการอย่างสม่ าเสมอท้ังแบบท่ีเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ มีการสร้างขวัญและก าลังใจ ให้ความเอาใจใส่ในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ 6) บุคลากร 
บุคลากรสายวิชาการทุกกลุ่มส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วนสนับสนุนมาก โดยการจัดการบุคลากรของผู้บริหารมีความ
แตกต่างกันบางคณะใช้แผนพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการในการติดตามเป็นระยะ  บางคณะวาง
แผนการจัดวิชาสอนให้แก่บุคลากรสายวิชาการเพื่อให้มีวิชาสอนท่ีสามารถน ามาเขียนเป็นเอกสารประกอบการ
สอนได้ บางคณะใช้วิธีการแบ่งกลุ่มบุคลากรสายวิชาการและกระตุ้นผลักดันตามกลุ่ม และ 7) ค่านิยมร่วมของ
องค์กร บุคลากรสายวิชาการทุกกลุ่มส่วนใหญ่เห็นว่ามีส่วนสนับสนุนปานกลาง แต่กลุ่มสายสังคมศาสตร์ วุฒิ
การศึกษาระดับปริญญาโทเห็นว่ามีส่วนสนับสนุนมาก ซ่ึงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน ยังไม่มี
ค่านิยมร่วมขององค์กรท่ีเก่ียวกับการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการอย่างเป็นรูปธรรมและชัดเจน แต่มีส่ิงหนึ่งท่ี
บุคลากรสายวิชาการและผู้บริหารให้ข้อมูลตรงกันคือ คณะมีระบบพี่เล้ียง ในกลุ่มบุคลากรสายวิชาการให้การ
ช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน พี่ช่วยน้อง เพื่อนช่วยเพื่อน เช่น ช่วยกระตุ้นในกลุ่มบุคลากรสายวิชาการด้วยกัน 
ช่วยกล่ันกรองเอกสาร และอ่านผลงานวิชาการ เป็นต้น 

4. สรุปปัจจัยท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ  ของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 
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ตารางท่ี 4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยท่ีส่งผลต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ของบุคลากร 
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน 
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 จากตารางท่ี 4 จะเห็นได้ว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา น่าน คือปัจจัยปัจเจกบุคคล จากการสรุปผลการวิเคราะห์
ข้อมูลแสดงให้เห็นว่าปัจจัยปัจเจกบุคคลส่งผลมากต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากผลการวิจัย สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1. การศึกษาปัจจัยปัจเจกบุคคล พบว่า บุคลากรสายวิชาการมีเจตคติท้ังเชิงบวกและเชิงลบ แต่ใน
ภาพรวมมีเจตคติท่ีดีต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ จะเห็นได้ว่ามีเพียงบุคลากรสายวิชาการ กลุ่มสาย
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกท้ังหมดมีเจตคติเชิงบวกเท่านั้น นอกนั้นส่วนใหญ่มี
เจตคติเชิงบวก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะสายงานท่ีปฏิบัติ และการพัฒนาตนเอง
ให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ ซ่ึงการด ารงต าแหน่งทางวิชาการแสดงถึงความเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ สร้าง
ความน่าเช่ือถือให้กับตนเองและเป็นภาพลักษณ์ท่ีดีต่อมหาวิทยาลัย นอกจากนั้นยังพบว่า บุคลากรสาย
วิชาการมีการเตรียมความพร้อมในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ เช่น การเตรียมการเขียนเอกสาร
ประกอบการสอน การเขียนบทความวิจัย เป็นต้น แต่ด้วยต้องรับผิดชอบวิชาสอนในหลายวิชา ประกอบกับ
งานด้านอ่ืน ๆ ท่ีได้รับมอบหมาย จึงไม่สามารถจัดสรรเวลาได้ ท าให้การยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการล่าช้า ไม่
เป็นไปตามระยะเวลาท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด ในส่วนของบุคลากรสายวิชาการท่ีไม่อยากยื่นขอต าแหน่งทาง
วิชาการ อยากปฏิบัติงานสอนไปเรื่อย ๆ นั้น ผู้วิจัยมองว่า ในอดีตมหาวิทยาลัยยังไม่เข้มงวด แต่ภายหลังได้
ก าหนดให้บุคลากรสายวิชาการต้องด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์มาเป็นเงื่อนไขในการต่อสัญญาจ้าง จึงท า
ให้ต้องปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์ท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด แม้ว่าในความรู้สึกส่วนตัวจะไม่ชอบการบังคับ 
แต่ก็พร้อมท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด ซ่ึงเจตคติของบุคลากรสายวิชาการนั้น สอดคล้องกับ
ทฤษฎีเก่ียวกับเจตคติของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553: 56-59) กล่าวว่า เจตคติเป็นเรื่องความรู้สึกชอบ ไม่
ชอบ ความล าเอียง ความคิดเห็นท่ีฝังใจต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง มักจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับรู้และประเมินจากค่าส่ิงนั้น 
เกิดจากอารมณ์ตามความคาดหวัง ควบคู่กันไปกับการรับรู้นั้น และเจตคติมีทิศทางของการประเมิน ทิศทาง
ของการประเมินคือลักษณะความรู้สึกหรืออารมณ์ท่ีเกิดขึ้น ถ้าเป็นความรู้สึกหรือประเมินว่าชอบ พอใจ เห็น
ด้วย ก็คือเป็นทิศทางในทางท่ีดี เรียกว่าเป็นทิศทางในทางบวก และถ้าประเมินออกมาในทางไม่ดี เช่น ไม่ชอบ 
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ไม่พอใจ ก็มีทิศทางในทางลบ เจตคติทางลบไม่ได้หมายความว่าไม่ควรมีเจตคตินั้น แต่เป็นเพียงความรู้สึกท่ีไม่ดี
ต่อส่ิงนั้น นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสมพิศ สุขแสน (2556) พบว่า ปัญหาการท างานวิจัยและ
ผลงานทางวิชาการเพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ โดยภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรกได้แก่ อาจารย์ต้องปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานสอน เช่น งาน
บริหาร งานบริการชุมชน งานกิจการนักศึกษา งานประกันคุณภาพ ท าให้ไม่มีเวลาท าวิจัยและผลงานทาง
วิชาการ รองลงมาได้แก่ อาจารย์มีภาระงานสอนมากเกินไป ท าให้ไม่มีเวลาว่างท่ีจะท าวิจัยและผลงานทาง
วิชาการ และอาจารย์ไม่มีเวลาว่างท่ีจะเสวนาทางวิชาการกับเพื่อนอาจารย์ เพื่อน าไปสู่การท าวิจัยและผลงาน
ทางวิชาการ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของอ านวยพร มะโนวัง (2552) พบว่า ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการตามแนวคิดการพัฒนางานวิชาชีพพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วยมาก ว่าขึ้นอยู่กับภาระ
งานประจ า นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของพรทิพย์ พุ่มศิริ (2554: 467) พบว่า ด้านเวลาว่างเพื่อท า
ผลงานทางวิชาการมีความคิดเห็นสอดคล้องกับปัญหาอยู่ในระดับมาก ได้แก่ รับผิดชอบงานหลายอย่างใน
มหาวิทยาลัย จ านวนช่ัวโมงสอนมากเกินไป ท้ังนี้ด้านแรงจูงใจพบว่า บุคลากรสายวิชาการมีแรงจูงใจการยื่นขอ
ต าแหน่งทางวิชาการมากท่ีสุดคือ ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น (เงินประจ าต าแหน่งทางวิชาการ) เพราะการด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการท าให้ได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น และเกิดความภาคภูมิใจ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดแรงจูงใจ
ท่ีสัมมา รธนิธย์ (2556: 133) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะกระท ากิจกรรมใด ๆ ท่ีคิดว่ามี
คุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคล ในการท่ีจะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับ
รางวัลเป็นผลตอบแทนการกระท านั้น ๆ เป็นส่ิงจูงใจท่ีเป็นส่ิงเร้าท่ีมากระตุ้น หากบุคคลมีเจตคติท่ีดีต่องาน
และเพื่อนร่วมงาน 

2. การศึกษาปัจจัยเชิงกระบวนการ พบว่า ขั้นตอนกระบวนการประเมินผลเอกสารประกอบการ
สอนไม่มีความยุ่งยากซับซ้อน มีความเหมาะสม แต่บุคลากรสายวิชาการอยากให้ปรับให้เร็วกว่านี้ ผู้วิจัยมองว่า
ประเด็นนี้ขึ้นอยู่กระบวนการประเมินผลงานทางวิชาการของผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีไม่สามารถก าหนดระยะเวลาได้ 
จะใช้ระยะเวลาเร็วหรือช้าขึ้นอยู่กับผู้ทรงคุณวุฒิ ทางเจ้าหน้าท่ีผู้รับผิดชอบไม่สามารถเร่งรัดได้  ท าได้เพียง
ติดตามเป็นระยะ ในส่วนของขั้นตอนกระบวนการไม่มีความยุ่งยากซับซ้อน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะมหาวิทยาลัย มี
การปรับกระบวนการมาอย่างต่อเนื่อง และเอ้ือต่อการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของพรทิพย์ พุ่มศิริ (2554: 467) พบว่า ด้านหลักเกณฑ์และวิธีการจัดท าผลงานทางวิชาการมีความคิดเห็น
สอดคล้องกับปัญหาอยู่ในระดับมาก ได้แก่ มีข้ันตอนข้อก าหนดและรายละเอียดมากในการจัดท าเอกสาร
ประกอบการสอน มีหลักเกณฑ์และวิธีการยุ่งยาก ซ้ าซ้อนหลายข้ันตอน นอกจากนั้นประเด็นท่ีผู้ทรงคุณวุฒิใช้
ระยะเวลาในการประเมินผลงานทางวิชาการ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของพรทิพย์ พุ่มศิริ (2554: 467) พบว่า 
ด้านการน าเสนอผลงานทางวิชาการมีความคิดเห็นสอดคล้องกับปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง ความล่าช้าในการ
อ่านผลงานของผู้ทรงคุณวุฒิ และนอกจากนั้นข้อเสนอแนะให้ปรับกระบวนการให้มีความรวดเร็วมากขึ้นยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของสมพิศ สุขแสน (2556) พบว่า อยากให้มีการปรับลดระยะเวลาในแต่ละขั้นตอนของ
การเสนอผลงานทางวิชาการ เพื่อเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการภายในมหาวิทยาลัยให้ส้ันลง 

3. การศึกษาปัจจัยเชิงองค์กร พบว่า ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรสาย
วิชาการในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ การจัดการองค์กรในภาพรวมถูกก าหนดมาจากส่วนกลาง ในระดับ
พื้นท่ีมีการตอบสนองและสอดรับกลยุทธ์มาขับเคล่ือน อาจท าให้การขับเคล่ือนการด าเนินงานระดับพื้นท่ีขาด
ความคล่องตัว อีกท้ังบางอย่างไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคลากรสายวิชาการในพื้นท่ีได้ 
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เนื่องจากต้องรอนโนบายจากส่วนกลาง สอดคล้องกับแนวคิดการจัดการองค์กรท่ีปิยนันท์ สวัสดิ์ศฤงฆาร 
(2564) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แผนงานท่ีองค์กรจัดท าเพื่อสนองหรือสอดรับกับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดล้อมภายนอกและช่วยให้องค์กรสามารถรักษาหรือสร้างเสริมความได้เปรียบในการแข่งขันในระยะ
ยาว กลยุทธ์ท่ีดีจะต้องมีความชัดเจน สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ และคุณค่าขององค์กร และด้านค่านิยม
ร่วมขององค์กรยังไม่ชัดเจน ในเชิงรูปแบบคณะมีระบบพี่เล้ียง และในเชิงปฏิบัติพบว่าบุคลากรสายวิชาการมี
การช่วยเหลือเก้ือกูลกัน พี่ช่วยน้อง เพื่อนช่วยเพื่อน จึงเป็นวัฒนธรรมองค์การท่ีดี ซ่ึงมองว่าอาจเป็นปัจจัยหนึ่ง
ท่ีจะส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการ สอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษฎา วัฒนศักดิ์ (2561: 
156) พบว่า ตัวแปรระดับองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือด้านวัฒนธรรม
องค์การ รองลงมาคือด้านค่านิยมในการท างานของผู้บริหาร นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับงานวิจัยของอ านวย
พร มะโนวัง (2552) พบว่า ผู้บริหารเกินครึ่งค่อนข้างเห็นด้วยว่าการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการเป็นความ
รับผิดชอบจาก 3 ฝ่ายคือ มหาวิทยาลัย อาจารย์ และผู้บริหาร ในขณะท่ีอาจารย์เกือบครึ่งเห็นด้วยมาก ว่าเป็น
ความร่วมมือจาก 3 ฝ่ายดังกล่าว 

4. จากตารางท่ี 4 พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการคือ ปัจจัย
ปัจเจกบุคคล ประกอบด้วยเจตคติและแรงจูงใจ อย่างไรก็ตามแม้ว่าบุคลากรสายวิชาการส่วนใหญ่จะมีเจตคติ 
เชิงบวกแต่ไม่ใช่ท้ังหมด ซ่ึงเจตคติเชิงบวกเป็นส่วนส าคัญท่ีจะผลักดันให้บุคลากรสายวิชาการยื่นขอต าแหน่งได้
ตามระยะเวลาท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด สอดคล้องกับบทความของเกรียงไกร เจริญธนาวัฒน์ (2567: 325) กล่าว
ไว้ว่า การท่ีคน ๆ หนึ่งจะมีทัศนคติต่อส่ิงใดเรื่องใดก็ตามต้องมีองค์ประกอบท้ังสามด้าน คือ ด้านความรู้ความ
เข้าใจ ด้านความรู้สึกและอารมณ์ และด้านพฤติกรรม ดังนั้นการท่ีอาจารย์จะขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
จะต้องมีทัศนคติในเชิงบวกไม่ว่าจะเป็นทัศนคติประเภทใดก็ตาม และในทุก ๆ ประเภทก็จะมีองค์ประกอบท้ัง
สามด้านอีกด้วย ความยากอยู่ตรงท่ีจะเปล่ียนแปลงทัศนคติในเชิงลบต่อการขอต าแหน่งทางวิชาการอย่างไรให้
เป็นทัศนคติเชิงบวก การเปล่ียนแปลงทัศนคติไปในทางเดียวกันไม่ว่าเชิงบวกหรือลบดูจะง่าย เช่น อาจารย์ท่าน
หนึ่งมีทัศนคติในเชิงลบต่อการขอต าแหน่งทางวิชาการ ปรากฏว่ามีผู้เห็นด้วยและสนับสนุนทัศนคติของอาจารย์
ท่านนั้น จนท าให้อาจารย์ท่านนั้นเปล่ียนทัศนคติในเชิงลบของตนเองท่ีมีอยู่แต่เดิมให้เพิ่มมากขึ้นกว่าเดิม 
เท่ากับเป็นการเพิ่มน้ าหนักทัศนคติท่ีไม่เห็นด้วยกับการขอต าแหน่งทางวิชาการมากยิ่งขึ้นไปอีก 
 
องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อระยะเวลาในการยื่นของต าแน่งทางวิชาการ คือ ปัจจัยปัจเจกบุคคล ซ่ึงเก่ียวกับ 
เจตคติและแรงจูงใจ กล่าวคือ การมีเจตคติท่ีดีย่อมส่งผลให้เกิดแรงจูงใจมาก อันจะเป็นแรงผลักดันใหบุ้คลากร
สายวิชาการสามารถย่ืนขอต าแหน่งทางวิชาการได้เร็ว และเป็นไปตามระยะเวลาท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด  
 
 
 
 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 



319 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 
ปีที่ 7 ฉบับที่ 2 เดอืนมีนาคม-เมษายน 2567 

 
1.1 ควรหาแนวทางสร้างเจตคติเชิงบวกให้กับบุคลากรสายวิชาการ โดยเฉพาะกลุ่มสาย

สังคมศาสตร์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทท้ังสองกลุ่ม เพื่อกระตุ้นให้มี
เจตคติเชิงบวก และมีแรงจูงใจในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มมากขึ้น 

1.2 ควรปรับระยะเวลาให้มีความเหมาะสม และกระชับส้ันลง โดยเฉพาะกระบวนการ
ประเมินผลงานทางวิชาการ เพื่อให้เอ้ือต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

1.3 มหาวิทยาลัยควรวางแผนกลยุทธ์ท่ีชัดเจนในการส่งเสริมสนับสนุน และควรสร้างทัศนคติ 
ความเช่ือ ของบุคลากรสายวิชาการ เพื่อใหเ้กิดค่านิยมร่วมขององค์กรในการยื่นขอต าแหน่งทางวิชาการไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
 ควรมีการศึกษาในต่างพื้นท่ีในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เนื่องจากทุกพื้นท่ีมี
การจัดการองค์กรจากส่วนกลาง จึงต้องมีการศึกษาเพื่อสังเคราะห์ประเด็นปัญหาในภาพรวมและน ามา
เปรียบเทียบหาข้อสรุปเพื่อวางแผนกลยุทธ์ในการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรสายวิชาการยื่นขอต าแหน่งเพิ่ม
มากขึ้น และสามารถยื่นขอได้ตามระยะเวลาท่ีมหาวิทยาลัยก าหนด อาจใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน
ระหว่างเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมด้วย เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างรอบด้าน 
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