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บทน า (Introduction) 

ในรอบ 5 ปีที่ผ่านมา สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ก าลังเผชิญกับภาวะคุกคามต่อการพัฒนาเพื่อการ
แข่งขันทางวิชาการระหว่างกันและกันและการแข่งขัน
เพื่อเข้าสู่สถาบันอุดมศึกษาชั้นน าของโลกซึ่งสามารถ
อธิบายได้ว่า มหาวิทยาลัยของไทยโดยส่วนใหญ่ 
ก าลังอยู่ใต้ความกดดันอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลง
ของบริบทที่มีผลกระทบต่อการอยู่รอดขององค์กร 

บริบทที่เปลี่ยนแปลงอันก่อให้เกิดความเสี่ยง
ต่อการอยู่รอด ประกอบด้วย 4 ประเด็นส าคัญ ดังนี้ 

1.  งบประมาณที่ ใ ช้ เ พื่ อ ก า รสนั บ ส นุ น
อุดมศึกษา โดยเฉพาะงบประมาณที่ใช้ส าหรับการ
สนับสนุนการพัฒนาวิชาการและการวิจัยมีจ านวน
ลดลงอย่ า ง เ ห็นได้ชัด  โดยเฉพาะงบประมาณ 
เพื่อการบูรณาการงานวิจัยและนวัตกรรม มีเพียง 
ร้อยละ 0.6 ของงบประมาณรายจ่าย ประจ าปี 2561 
กอรปกับจ านวนอาจารย์ที่ท าวิจัยมีจ านวนน้อย คือ  
มีอาจารย์ที่ท าวิจัยอย่างจริงจัง (Active Researcher) 
อยู่เพียงร้อยละ 10 เท่านั้น  

2. จ านวนนักศึกษามัธยมปลายที่จะเข้าศึกษา
ต่อระดับอุดมศึกษาในมหาวิทยาลัยลดจ านวนลง
ครึ่งหนึ่ง คือจาก 150,000 คน เหลือเพียง 70,000 - 
80,000 คนต่อปี 

3. จ านวนอาจารย์หรือบุคลากรสายวิชาการ
เกษียณอายุราชการเพิ่มข้ึนโดยเฉพาะในปีงบประมาณ 
2561 คณาจารย์ผู้มีประสบการณ์และมีต าแหน่ง 
ทางวิชาการ (ผู้ช่วยศาสตราจารย์, รองศาสตราจารย์ 
และศาสตราจารย์ ) เกษียณอายุราชการออกไปถึง 
410 คน และบุคลากรสายสนับสนุนที่เกษียณอายุ
ราชการในปีเดียวกันนี้ มีจ านวน 214 คน และ 

                                                        
1 ศาสตราจารย ์ดร., ผู้ทรงคุณวุฒิพิเศษ (Professor Dr., Special Academic Expert) 

4. ความเปลี่ยนแปลงที่กลับกลายเป็นภาวะ
กดดันอันยิ่งใหญ่ คือ การที่รัฐบาลใช้ข้อกฎหมาย 
มาประกอบการปฏิรูปการศึกษาและเป็นแรงกระทบ
ต่อมหาวิทยาลัยอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ คือ การอนุญาต
ให้มหาวิทยาลัยต่างประเทศที่มีศักยภาพทางวิชาการสูง
เข้ามาด าเนินการจัดการศึกษาด้านวิชาวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีในแถบฝั่งทะเลตะวันออก (Eastern 
Corridor) ซึ่งเป็นประตูทางเศรษฐกิจที่ส าคัญ และ
จากการท่ีรัฐบาลมีนโยบายให้โอกาสแก่มหาวิทยาลัย
ชั้นน าของต่างประเทศ เช่นนี้ย่อมสร้างแรงกดดันให้แก่
มหาวิทยาลั ย โดย เฉพาะมหาวิทยาลั ยของ รั ฐ  
เป็นทวีคูณ ซึ่งบรรดานักวิชาการด้านเศรษฐศาสตร์
ของไทยได้พยากรณ์ไว้ว่า ภาวะการกดดันในลักษณะนี้ 
จะท าให้มหาวิทยาลัยของรัฐไม่น้อยกว่า 100 สถาบัน 
จะถึงกาลแห่งความล่มสลายหากไม่เร่งรัดพัฒนา
ศักยภาพทางวิชาการให้มีความโดดเด่นอย่างเป็น
รู ป ธ ร ร ม ท่ี ส า ม า ร ถ แ ข่ ง ขั นท า ง วิ ช า ก า ร เป็ น
มหาวิทยาลัยชั้นน า และสร้างความอยู่รอดให้กับ
องค์กรอุดมศึกษาของไทย 

แรงกดดันทั้ง 4 ประเด็นที่กล่าวมาแล้วเป็น
ภาวการณ์แห่งแรงกดดันจากภายนอกซึ่งมหาวิทยาลัย
ของรัฐทุกแห่งจะต้องเผชิญทั้งในอนาคตและก าลัง
เผชิญอยู่ในปัจจุบัน แต่นอกเหนือไปจากภาวะกดดัน
ภายนอกแล้ว มหาวิทยาลัยทุกแห่งของรัฐมีภาวะของ
แรงกดดันที่แต่ละมหาวิทยาลัยทั้งระดับคณะและ
ภาควิชาได้ เผชิญและเป็นอุปสรรคปัญหาต่อการ
พัฒนาศั กยภาพทางวิช าการมา เป็น เวลานาน 
ภาวะการณ์ดังกล่าวได้พบเห็นในมหาวิทยาลัยของรัฐ
เป็นส่วนใหญ่ โดยเฉพาะสามารถพบเห็นเป็นท่ี
ประจักษ์ได้ในมหาวิทยาลัยน้องใหม่ที่ก าลังพัฒนาและ
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ในมหาวิทยาลัยเคยผันมาจากสถาบันที่ผลิตครู   
แทบทั้งหมด 

แรงกดดันภายในที่สร้างภาวะวิกฤตต่อคุณภาพ
การศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเกิดจาก
พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ด้อยประสิทธิภาพของ
บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน รวมทั้ง
วัฒนธรรมการท างานที่ผิดเพี้ยนไปจากวัฒนธรรม 
ทางวิชาการของมหาวิทยาลัยชั้นน า ทั้ง 2 กรณีนี้
สามารถแจกแจงให้เห็นเด่นชัดและเป็นที่ประจักษ์ว่า 
คณาจารย์และ/หรือบุคคลสายสนับสนุนมักจะไม่ให้
ความส าคัญของการวิจัยและการผลิตผลงานทาง
วิชาการเป็นสิ่งพิมพ์ (Technical Publications) หรือ
แม้แต่ ในกรณีของการสอนก็ไม่ ได้สอนให้นิสิต/
นักศึกษาคิดเป็น การสอนมักเป็นในลักษณะของการ
บอกเล่า (Show and Tell) โดยปราศจากการบอก
เล่าแล้วกระตุ้นให้ผู้เรียนคิดได้คิดเป็น (Show, Tell & 
Think) จึงสามารถกล่าวได้ว่า การวิจัย  การผลิต 
ผลงานทางวิชาการให้เป็นสิ่งพิมพ์ตลอดจนการสอน
ของอาจารย์เป็นไปในลักษณะของความมีเสรีภาพ 
ทางวิชาการ (Academic Freedom) จนเกินเหตุ คือ 
จะท าหรือไม่ท าอะไรก็ได้ โดยที่ไม่มีผู้ใดกล้าแตะต้อง
และในที่สุดก็กลับกลายเป็นวัฒนธรรมทางวิชา 
ที่ผิดเพี้ยนไปจากสากลยังผลให้การก้าวสู่ความเป็นเลิศ
ทางวิชาการไม่บรรลุเป้าหมาย อีกทั้งเป็นอุปสรรค 
อันยิ่งใหญ่ต่อการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการเพื่อ
ความเป็นอยู่รอดของมหาวิทยาลัย 

การพัฒนาศักยภาพทางวิชาการก าลังเป็น
ประเด็นร้อนที่มหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศไทย  
2 - 3 สถาบันได้ให้ความส าคัญและมีความสนใจ 
เป็นพิ เศษ  โดยได้ปรึกษาหารือกับผู้ทรงคุณวุฒิ 
ทางวิชาการที่เคยมีประสบการณ์ยาวนานในการพัฒนา
ศักยภาพวิชาการและไม่เป็นผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ในการบริหารมหาวิทยาลัยมาร่วมปรึกษาหารือ และ
ระดมความคิดส าหรับหาแนวทางในการพัฒนา
มหาวิทยาลัยของไทยเพื่อการป้องกันความล่มสลาย
และเพื่อการอยู่ รอดของมหาวิทยาลัยตลอดจน
สามารถแข่งขันกับมหาวิทยาลัยชั้นน าของ เอเชีย  
ซึ่งมีข้อมูลเชิงประจักษ์ว่าศักยภาพทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัยในประเทศสิงคโปร์และฮ่องกงเหนือกว่า
มหาวิทยาลัยของไทยอย่างชัดเจน 

ผลจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ระหว่างกัน 
และกันของผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวก็ได้ข้อสรุปที่ท้าทาย
ต่อการพัฒนาองค์กรวิชาการหรือสถาบันอุดมศึกษาว่า
มหาวิทยาลัยต้องพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 
ให้สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลงรวมถึง 
การเผชิญกับภาวะคุกคามต่าง ๆ จึงจ าต้องปรับเปลีย่น
ยุทธศาสตร์การบริหารเพื่อการพัฒนาศักยภาพ 
ทางวิชาการที่ เป็นรูปธรรมและสามารถปฏิบัติได้   
แต่การที่จะสัมฤทธิ์ผลได้ก็ต้องอาศัยความมุ่งมั่ น  
ความเด็ดเดี่ยวและความกล้าหาญรวมถึงความมี 
ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารทั้งระดับภาควิชา 
และระดับคณะ รวมถึงผู้ที่ เกี่ ยวข้องเป็นส าคัญ  
โดยควรเริ่มท าความเข้าใจเกี่ยวกับค าว่า ศักยภาพ
ทางวิชาการ เป็นอันดับแรก 

การพัฒนาศักยภาพทางวิชาการเพื่อการพัฒนา
มหาวิทยาลัย คณะวิชา และภาควิชา คือการปฏิบัติการ
ทา งวิ ช ากา ร เพื่ อ ใ ห้ ไ ด้ ผ ลผลิ ตที่ เ ป็ น รู ป ธ รรม 
อันประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ 

1. การวิจัยที่มีครบวงจรเพื่อให้ได้ผลงาน
ประเภทรายงานวิจัย (Research Article) และลงตีพิมพ์
ในวารสารวิชาการ  (Academic Journal)  ชั้นน า 
ทั้งระดับชาติและนานาชาติ 

2. การเขียนแต่งและเรียบเรียงต าราวิชาการ 
(Text Book) ที่มีคุณภาพและได้มาตรฐานสากล และ
จัดพิมพ์โดยโครงการต าราของสถาบัน 

3. การเขียนบทความวิชาการประเภทบทความ
ปริทัศน์ (Review Article) หรือเทียบเท่า ให้ลงตีพิมพ์
ในวารสารวิชาการ (Academic Journal) ที่มีมาตรฐาน 
สากล 

4. การเขียนหนังสือคู่มือปฏิบัติงาน (Working 
Manual) ให้ปรากฏเป็นสิ่งพิมพ์ที่เป็นรูปเล่มสมบูรณ์
และได้มาตรฐาน 

5. การเขียนและน าเสนอผลงานที่เป็นนวัตกรรม 
( Innovation) ซ่ึงสามารถน ามาประยุกต์ ใช้ให้เกิด
ประโยชน์ให้ต่อส่วนรวม 

 
ผู้ที่ท าหน้าที่ผลิตผลงานทางวิชาการให้ปรากฏ

เป็นรูปธรรม ดังกล่าวเป็นบุคลากรของคณะวิชา 
ท้ังสายวิชาการ หรืออาจารย์ และสายสนับสนุน 
ประโยชน์จากการสร้างผลผลิตทางวิชาการเหล่านี้ 
ย่อมตกอยู่กับตัวบุคคลผู้ผลิตเอง และที่ส าคัญยิ่ง คือ

เป็นการสร้างศักยภาพทางวิชาการอันเป็นพลังอ านาจ
ทางวิชาการให้แก่ภาควิชา คณะวิชาและมหาวิทยาลัย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คณาจารย์ผู้มีผลงานวิชาการ
เหล่านั้นก็ย่อมจะได้รับการพิจารณาเพื่อก้าวสู่ต าแหนง่
ทางวิชาการที่สูงขึ้น ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนที่ท า
ผลผลิตทางวิชาการให้ประจักษ์ ก็ย่อมจะได้เลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งสู่ระดับที่สูงกว่า เหล่านี้ย่อมจะช่วย
เสริมศักยภาพทางวิชาการของสถาบันให้เป็นที่
ประจักษ์ ผลสัมฤทธิ์ทั้งหลายเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ 
ก็ต่อเมื่อภาควิชาและคณะวิชาก าหนดพันธกิจที่ส าคัญ 
คือ การบริหารเพื่อการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 
ซึ่งต้องมีวิธีการที่เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับในกลุ่ม
บุคลากร ทั้ง 2 สายงาน นั่นคือ สายวิชาการ และ 
สายสนับสนุน เป็นส าคัญ 

 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อชี้ ใ ห้ เห็นถึง

ความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการและ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพื่อให้ข้อคิดส าหรับการพิจารณา
ในการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการท่ีเหมาะสมและ
สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างแท้จริงซึ่งจ าต้องอาศัย
ภาวะผู้น าทางวิชาการทั้งในระดับภาควิชาและคณะ 
โดยจะให้ค าอรรถอธิบายเก่ียวกับอุปสรรคต่อการสร้าง
ผลสัมฤทธิ์ ในการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ  
ตามด้วยข้อควรพิจารณาและข้อพึงปฏิบัติเพื่อให้การ
บริหารจัดการส าหรับการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ
บรรลุเป้าประสงค์อันจะน าพาสถาบันอุดมศึกษาไทย
ก้าวไกลสู่ระดับนานาชาติได้ 

 
อุปสรรคของการบริหารเพื่อการพัฒนาศักยภาพ 
ทางวิชาการ 

ก่อนที่จะเสนอแนะข้อคิดเห็นและแนวทาง
รวมถึ ง วิธี การบริหาร เพื่ อการพัฒนาศั กยภาพ 
ทางวิชาการ ผู้ที่มีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบในกิจกรรม
ดังกล่าวควรจักที่ยอมรับว่า อุปสรรคอันยิ่งใหญ่ 
ของมหาวิทยาลัยไทยเพื่อการพัฒนาองค์กร คือ  
การได้มาซึ่งผู้บริหารทุกระดับนับจากหัวหน้าภาค 
คณบดี จนถึงอธิการบดี และแม้แต่นายกสภา โดยที่
ทุกต าแหน่งดังกล่าวควรจักได้มาโดยการสรรหา 
(Search) แต่มหาวิทยาลัยไทยส่วนใหญ่หาได้ท าตาม 
ที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยไม่ 
กล่าวคือ ไม่สรรหาที่แท้จริงแต่พยายามบ่ายเบี่ยง 

ไปเป็นการสรรหาแบบเลือกตั้ง (Election) จนกลายเป็น
วัฒนธรรมซึ่งยากที่จะปรับเปลี่ยน นอกจากว่าจะมี
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยและกรรมการสภามหาวิทยาลัย
ที่มีความกล้าหาญจริง อีกทั้งไม่อาศัยวิถีการเมืองมาใช้
เพื่อการสรรหาแบบเลือกตั้งดังที่เป็นอยู่ 

เมื่อการสรรหาแบบเลือกตั้ งน ามาใช้ เป็น
วัฒนธรรมโดยอ้างว่าเป็นประชาธิปไตย ก็ย่อมจะก่อ
ให้ก าเนิดนักการเมืองทางวิชาการทั้งในระดับภาควิชา 
ระดับคณะ และระดับมหาวิทยาลัย และนักการเมือง
ทางวิชาการแบบนี้ ใช้กรรมวิ ธีการท า งานแบบ
นักการเมืองทั่วไป คือ ท างานเพื่อความถูกใจมากกว่า
ความถูกต้อง ท างานแบบหาเสียง ขาดความเด็ดเดี่ยว 
ไม่สามารถมีมาตรการก าหนดหรือบังคับใคร ๆ ได้ 
เพราะกลัวว่าจะไม่ได้รับการเลือกตั้งในสมัยหน้า 
ดังนั้น หากมหาวิทยาลัยยังคงด าเนินการอยู่ด้วย
วัฒนธรรมแบบเดิม ก็ยากที่จะได้ผู้บริหารทั้งระดับ
ภาควิชา และระดับคณะที่มีวุฒิภาวะผู้น า ทั้งทางด้าน
บริหารและทางวิชาการที่มีประสิทธิผล ผลที่ตามมา 
คือ ท าให้ทุกภาคส่วนของมหาวิทยาลัยมีความอ่อนแอ
และยังผลให้มหาวิทยาลัยไม่มีศักยภาพทางวิชาการ 
ที่สูงพอต่อการแข่งขันกับมหาวิทยาลัยชั้นน าของโลกได้ 
ฉะนั้น มหาวิทยาลัย คณะวิชาและภาควิชาซึ่งเป็น
หน่วยย่อยที่มีความส าคัญที่สุด ควรที่จะสนใจในการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมที่สร้างความอ่อนแอทางวิชาการ
ให้เป็นไปในลักษณะวัฒนธรรมสากลที่ได้พบเห็นเป็นที่
ประจักษ์ในมหาวิทยาลัยชั้นน า ก็ย่อมจะเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งให้แก่ผู้บริหารที่ยึดเป้าประสงค์ของการ
มีศักยภาพสูงทางวิชาการได้โดยปราศจากข้อสงสัย 

 
ข้อควรพิจารณาในการบริหารเพื่อการพัฒนาศักยภาพ
ทางวิชาการ  มี 4 ประการ ดังนี้ 

1. นอกจากการสรรหาผู้บริหารระดับคุณภาพ
ซึ่งต้องมีวุฒิภาวะและความเป็นผู้น าทางวิชาการแล้ว
ผู้บริหารทั้งระดับภาควิชาและระดับคณะควรที่จักใช้
ดุลยพินิจคิดพิจารณา ว่าพันธกิจของหน่วยงานและ
บุคลากรทั้ง 2 สาย โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการ 
คืออาจารย์นั้นที่แท้จริงมีอะไรบ้ าง? แต่ในระบบ
มหาวิทยาลัยไทย มักจะตอบได้ว่า หน้าที่หลักของ
อาจารย์  คือ สอน วิจัย บริการ  และท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมไทย ซึ่ งสวนทางกับวัฒนธรรม 
แห่งความรับผิดชอบของมหาวิทยาลัยต่างประเทศ 
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เป็นการสร้างศักยภาพทางวิชาการอันเป็นพลังอ านาจ
ทางวิชาการให้แก่ภาควิชา คณะวิชาและมหาวิทยาลัย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คณาจารย์ผู้มีผลงานวิชาการ
เหล่านั้นก็ย่อมจะได้รับการพิจารณาเพื่อก้าวสู่ต าแหนง่
ทางวิชาการที่สูงขึ้น ส่วนบุคลากรสายสนับสนุนที่ท า
ผลผลิตทางวิชาการให้ประจักษ์ ก็ย่อมจะได้เลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งสู่ระดับที่สูงกว่า เหล่านี้ย่อมจะช่วย
เสริมศักยภาพทางวิชาการของสถาบันให้เป็นท่ี
ประจักษ์ ผลสัมฤทธิ์ทั้งหลายเหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ 
ก็ต่อเมื่อภาควิชาและคณะวิชาก าหนดพันธกิจที่ส าคัญ 
คือ การบริหารเพื่อการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 
ซึ่งต้องมีวิธีการที่เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับในกลุ่ม
บุคลากร ทั้ง 2 สายงาน นั่นคือ สายวิชาการ และ 
สายสนับสนุน เป็นส าคัญ 

 
บทความนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อชี้ ใ ห้ เห็นถึง

ความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการและ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพื่อให้ข้อคิดส าหรับการพิจารณา
ในการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการที่เหมาะสมและ
สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างแท้จริงซึ่งจ าต้องอาศัย
ภาวะผู้น าทางวิชาการทั้งในระดับภาควิชาและคณะ 
โดยจะให้ค าอรรถอธิบายเก่ียวกับอุปสรรคต่อการสร้าง
ผลสัมฤทธิ์ ในการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ  
ตามด้วยข้อควรพิจารณาและข้อพึงปฏิบัติเพื่อให้การ
บริหารจัดการส าหรับการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ
บรรลุเป้าประสงค์อันจะน าพาสถาบันอุดมศึกษาไทย
ก้าวไกลสู่ระดับนานาชาติได้ 

 
อุปสรรคของการบริหารเพื่อการพัฒนาศักยภาพ 
ทางวิชาการ 

ก่อนที่จะเสนอแนะข้อคิดเห็นและแนวทาง
รวมถึ งวิ ธี การบริหาร เพื่ อการพัฒนาศั กยภาพ 
ทางวิชาการ ผู้ที่มีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบในกิจกรรม
ดังกล่าวควรจักที่ยอมรับว่า อุปสรรคอันยิ่งใหญ่ 
ของมหาวิทยาลัยไทยเพื่อการพัฒนาองค์กร คือ  
การได้มาซึ่งผู้บริหารทุกระดับนับจากหัวหน้าภาค 
คณบดี จนถึงอธิการบดี และแม้แต่นายกสภา โดยที่
ทุกต าแหน่งดังกล่าวควรจักได้มาโดยการสรรหา 
(Search) แต่มหาวิทยาลัยไทยส่วนใหญ่หาได้ท าตาม 
ที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติของมหาวิทยาลัยไม่ 
กล่าวคือ ไม่สรรหาที่แท้จริงแต่พยายามบ่ายเบี่ยง 

ไปเป็นการสรรหาแบบเลือกตั้ง (Election) จนกลายเป็น
วัฒนธรรมซึ่งยากที่จะปรับเปลี่ยน นอกจากว่าจะมี
ผู้บริหารมหาวิทยาลัยและกรรมการสภามหาวิทยาลัย
ที่มีความกล้าหาญจริง อีกทั้งไม่อาศัยวิถีการเมืองมาใช้
เพื่อการสรรหาแบบเลือกตั้งดังที่เป็นอยู่ 

เมื่อการสรรหาแบบเลือกตั้ งน ามาใช้ เป็น
วัฒนธรรมโดยอ้างว่าเป็นประชาธิปไตย ก็ย่อมจะก่อ
ให้ก าเนิดนักการเมืองทางวิชาการทั้งในระดับภาควิชา 
ระดับคณะ และระดับมหาวิทยาลัย และนักการเมือง
ทางวิชาการแบบนี้ ใช้กรรมวิ ธีการท า งานแบบ
นักการเมืองทั่วไป คือ ท างานเพื่อความถูกใจมากกว่า
ความถูกต้อง ท างานแบบหาเสียง ขาดความเด็ดเดี่ยว 
ไม่สามารถมีมาตรการก าหนดหรือบังคับใคร ๆ ได้ 
เพราะกลัวว่าจะไม่ได้รับการเลือกตั้งในสมัยหน้า 
ดังนั้น หากมหาวิทยาลัยยังคงด าเนินการอยู่ด้วย
วัฒนธรรมแบบเดิม ก็ยากที่จะได้ผู้บริหารทั้งระดับ
ภาควิชา และระดับคณะที่มีวุฒิภาวะผู้น า ทั้งทางด้าน
บริหารและทางวิชาการที่มีประสิทธิผล ผลที่ตามมา 
คือ ท าให้ทุกภาคส่วนของมหาวิทยาลัยมีความอ่อนแอ
และยังผลให้มหาวิทยาลัยไม่มีศักยภาพทางวิชาการ 
ที่สูงพอต่อการแข่งขันกับมหาวิทยาลัยชั้นน าของโลกได้ 
ฉะนั้น มหาวิทยาลัย คณะวิชาและภาควิชาซึ่งเป็น
หน่วยย่อยที่มีความส าคัญที่สุด ควรที่จะสนใจในการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมที่สร้างความอ่อนแอทางวิชาการ
ให้เป็นไปในลักษณะวัฒนธรรมสากลที่ได้พบเห็นเป็นที่
ประจักษ์ในมหาวิทยาลัยชั้นน า ก็ย่อมจะเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งให้แก่ผู้บริหารที่ยึดเป้าประสงค์ของการ
มีศักยภาพสูงทางวิชาการได้โดยปราศจากข้อสงสัย 

 
ข้อควรพิจารณาในการบริหารเพื่อการพัฒนาศักยภาพ
ทางวิชาการ  มี 4 ประการ ดังนี้ 

1. นอกจากการสรรหาผู้บริหารระดับคุณภาพ
ซึ่งต้องมีวุฒิภาวะและความเป็นผู้น าทางวิชาการแล้ว
ผู้บริหารทั้งระดับภาควิชาและระดับคณะควรที่จักใช้
ดุลยพินิจคิดพิจารณา ว่าพันธกิจของหน่วยงานและ
บุคลากรท้ัง 2 สาย โดยเฉพาะบุคลากรสายวิชาการ 
คืออาจารย์นั้นที่แท้จริงมีอะไรบ้ าง? แต่ในระบบ
มหาวิทยาลัยไทย มักจะตอบได้ว่า หน้าที่หลักของ
อาจารย์  คือ สอน วิจัย บริการ  และท านุบ ารุง
ศิลปวัฒนธรรมไทย ซึ่ งสวนทางกับวัฒนธรรม 
แห่งความรับผิดชอบของมหาวิทยาลัยต่างประเทศ 
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ที่มีพันธกิจตามระบบ RST คือ วิจัย (Research) 
บริการ (Service) และสอน (Teach) นั่นคือ หน้าที่
ส าคัญที่สุดของอาจารย์ คือวิจัย ซึ่ งต้องมาก่อน 
การบริการและการสอน แต่เมื่อค านวณเวลาที่ใช้ 
แต่ละพันธกิจจะได้ร้อยละ 30 ในแต่ละกิจกรรม ดังนัน้ 
หากมหาวิทยาลัยไทยจะพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 
ก็ควรมุ่งเน้นการวิจัยเป็นอันดับแรก 

2. มหาวิ ทยาลั ย ไท ยมั กจะ ไม่ ค่ อย เ ห็ น
ความส าคัญของภาควิชาแต่ในมหาวิทยาลัยของ 
อารยะประเทศ ภาควิชาถือเป็นหน่วยงานที่ส าคัญที่สุด
เพราะการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการนั้นเริ่มจาก
สมาชิกของภาควิชาเป็นส าคัญและหัวหน้าภาควิชา
(Departmental Chairman)  มีความส าคัญยิ่ งต่อ
บทบาทในการน าวิชาการสู่ความเป็นเลิศ จะเห็นได้ว่า
ในการสรรหาหัวหน้าภาควิชาตามหลักสากลนั้น  
เขามักจะประกาศรับสมัครผู้สนใจมาเป็นหัวหน้าภาค
ในวารสารวิชาการที่เกี่ยวข้องกับภาควิชานั้น โดย
กระท ากันอย่างกว้างขวางและอย่างมีเกียรติ อย่างเช่น
ในบางสถาบันเมื่อสรรหาได้หัวหน้าภาควิชาด้วยวิธี
ดังกล่าวแล้ว ก็สามารถแต่งตั้งหัวหน้าภาคให้เป็น
ศาสตราจารย์ได้ทันที การกระท าเยี่ยงนี้ เท่ากับ 
เป็นการให้ความส าคัญและเสริมสร้างวุฒิภาวะผู้น า
ให้แก่หัวหน้าภาคได้เป็นอย่างดี 

3. ในสถาบันอุดมศึกของไทยส่วนใหญ่มักจะ
ขาดความเป็นธรรมในการให้ความส าคัญแก่บุคลากร
ทั้ง 2 สาย คือ สายวิชาการ (อาจารย์) และบุคลากร
สายสนับสนุน (ผู้ท าหน้าที่บริการ) ความไม่เสมอภาคกัน
ในการสนับสนุนและส่งเสริม รวมทั้งการพัฒนา 
สู่ความก้าวหน้ามักจะพบเห็นอยู่เป็นประจ า กล่าวคือ 
บรรดาคณาจารย์ มักจะเป็นกลุ่มแรกที่ได้รับความสนใจ 
ให้ความส าคัญ ให้การสนับสนุนและส่งเสริม จนล้ าหน้า
บุคลากรสายสนับสนุนอย่างเห็นได้ชัด  ทั้ ง  ๆ ที่ 
สายสนับสนุนก็มีศักยภาพไม่ด้อยกว่าอาจารย์ใน 
ทุก ๆ ด้าน 

ดังนั้น คณะวิชาและภาควิชาควรท่ีให้ความ 
ส าคัญแก่บุคลากรทั้ง 2 สาย ซึ่งจะขาดสายใดสายหนึ่ง
ไม่ได้อย่างทัดเทียมกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการ
พัฒนาศักยภาพทางวิชาการ ควรจักพิจารณาให้ความ 
เสมอภาค คือ ให้ก้าวเดินไปด้วยกัน อย่างเช่นในกรณี
ของการฝึกอบรมปฏิบัติการด้านการวิจัย การเขียน
ผลงานวิชาการ การให้โอกาสไปประชุมวิชาการ  

การอนุญาตให้ลาศึกษาต่อ การกระตุ้นให้เข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ฯลฯ เหล่านี้ควรพิจารณาด าเนินการ
พัฒนาแบบคู่ขนาน (Paralleled Development)  
ซึ่งย่อมจะน ามาซึ่งความร่วมมือ ความรัก ความสามัคคี
และการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

4. ข้อควรพิจารณาที่ผู้บริหาร หรือผู้มีภาวะผู้น า
ระดับคุณภาพพึงจะยึดเป็นวิถีแห่งการปฏิบัติ คือ 
การเน้นให้บุคลากรทุกคนเห็นความส าคัญของการ
พัฒนาศักยภาพทางวิชาการตามภาระรับผิดชอบ เช่น 
การย้ าให้คณาจารย์และนักวิชาการท าวิจัย โดยให้ถือ
เป็นหน้าที่ส าคัญยิ่ง หรือการก าหนดให้คณาจารย์
เขียนต ารา หรือหนังสือวิชาการ หรือมุ่ ง เน้นให้
บุคลากรสายสนับสนุนเขียนผลงานวิชาการประเภท
คู่มือปฏิบัติงานหลัก ซึ่งควรที่จักพิจารณาให้ทุกคน
ยึดถือเป็นหน้าที่หลักที่ทุกคนต้องท า นอกจากนี้
ผู้บริหารควรจักพิจารณาให้การแจ้งเตือนแก่ผู้ที่จะ 
ละ เว้ นต่อหน้ าที่ หลั กของตนเองว่ าจะมีผลต่อ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่อย่างไร? สถานใด? 
แต่ผู้บริหารควรระลึกไว้เป็นข้อควรพิจารณาการเสมอว่า 
การที่จะก าหนดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าผลงาน หรือ 
พัฒนาศักยภาพทางวิชาการในทุกลักษณะได้อย่าง 
เต็มปากเต็มค า ได้นั้ น  ผู้ บริหารต้องท าตนเป็น
เยี่ ย งอย่ า ง  (Role Model)  แก่ผู้ ใต้บั งคับบัญชา 
โดยปราศจากเงื่อนไขใด ๆ ! 

 
ข้อพึงปฏิบัติในการบริหารเพื่อการพัฒนาศักยภาพ
ทางวิชาการ 

เมื่อทราบถึงปัญหาอุปสรรคของการพัฒนา
ศักยภาพทางวิชาการและเข้าใจถึงข้อควรพิจารณา 
สู่ การปฏิบัติการบริหารเพื่ อพันธกิจดั งกล่าว ได ้
ดีพอสมควรแล้วผู้บริหารซึ่ งจักต้องมีภาวะผู้น า 
ในหลาย ๆ ด้านรวมทั้งภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับ
การน าไปประยุกต์ใช้ หรือพึงปฏิบัติ โดยจ าแนกวิธีการ
เพื่อการบริหารจัดการให้องค์กร ท้ังในระดับภาควิชา
และคณะก้าวสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ (Academic 
Excellence) ได้ด้วย 4 กรรมวิธี ดังต่อไปนี้ 

1. พึงมีภาวะผู้น าทางวิชาการ คือ ผู้บริหาร 
ที่ต้องมีความรับผิดชอบต่อค าพูดที่ให้ไว้ต่อประชาคม
ในภาควิชา หรือ คณะก่อนสมัคร หรือถูกเสนอชื่อ 
หรือ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เมื่อได้แจ้งวิสัยทัศน์และแถลง
นโยบาย แต่หากในกรณีที่ไม่ได้แถลงนโยบายหรือ

ก าหนดวิสัยทัศน์ก่อนการรับการแต่งตั้ง (โดยการ 
ถูกเชิญให้มาด ารงต าแหน่ง โดยกระบวนการสรรหา
แบบสากล) ก็ควรที่จักบอกกล่าวให้ที่ประชุมภาควิชา 
หรือระดับคณะได้รับทราบถึงแนวนโยบาย การกระท า
ในหน้าท่ีรับผิดชอบให้ประจักษ์อย่างเป็นรูปธรรม 
อย่างเช่น ในกรณีที่บอกว่าจะสนับสนุนบุคลากรทั้ง  
2 สายในทุก ๆ ด้าน ก็ควรแถลงออกมาให้ชัดเจน และ
ควรรักษาค าพูดในถ้อยแถลง โดยแสดงให้ปรากฏ 
อย่างเห็นได้ชัด หรือนัยหนึ่ง คือ การปฏิบัติตามที่พูด
หรือแถลงไว้  ไม่ควรท าตนเป็นประเภทพูดแบบ 
หาเสียง ครั้นได้รับต าแหน่งก็ไม่ท าตามที่พูด หากเป็น
เช่นนี้ ก็จะกลับกลายเป็นผู้บริหารแบบนาโต้ (NATO: 
No Action Talk Only)  ซึ่ ง ส ามา รถพบ ได้ ทั่ ว ไ ป 
ในมหาวิทยาลัยไทย ในกรณีเช่นนี้ ย่อมจะเป็นการ 
บั่นทอนอ านาจบารมีของตัวผู้บริหารเอง 

2. พึงเป็นผู้ขอมากกว่าสั่ง และเป็นผู้ที่ปฏิบัติ
แบบ “ฉันให้คุณมากกว่าคุณขอมา”  

ในกรณีของ “ผู้ขอมากกว่าสั่ง” เป็นพฤติกรรม
บริหารที่ใครประสงค์ที่จะได้รับ คือ ผู้บริหารควรเป็น 
ผู้ขอดีกว่าเป็นผู้สั่งการ ซึ่งมักจะพบเห็นทั่วไปในระบบ
ราชการไทย และน ามาใช้ ในระบบการบริหาร
มหาวิทยาลัย ที่ เต็มไปด้วยผู้มีวุฒิภาวะและไม่ชอบ 
จะให้ผู้ใดสั่งให้ท า แต่ต้องการจะขอให้ท ามากกว่า  
ผู้ บ ริหาร ในมหาวิทยาลั ยหลายคนมักจะ เรียก
ผู้ใต้บังคับบัญชาว่า “ลูกน้อง” ที่ตนสามารถสั่งการได้ 
โดยที่หารู้ไม่ว่าผู้ที่ถูกเรียกว่า “ลูกน้อง” นั้นรู้สึกเป็นลบ 
ไม่เป็นแรงจูงใจให้ท างาน หรือ ถึงท าก็แบบไม่มี
ประสิทธิ ผล  แต่หาก เรี ยกผู้ ใ ต้ บั งคับบัญชาว่ า 
“ผู้ร่วมงาน” หรือ “ทีมงาน” ก็จะได้ทั้งแรงจูงใจและ
กาย และหาก “ขอให้ท างาน” “ขอผลงาน” ก็ย่อมจะ
ช่วยจูงใจให้ผู้ร่วมงานท างานได้ส าเร็จอย่างน่าพิศวง 

พฤติกรรมบริหารแบบ “ฉันให้คุณ” ไม่ใช่ให้ 
“คุณขอมา” เป็นการการะท าของผู้บริหารที่มีภาวะ
ผู้น าสูง อย่างเช่น ในระบบการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของคณาจารย์ (ผศ. รศ. และ ศ.) หรือในกรณี
ของการก าหนดต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นทั้งประเภท
ทั่วไป และประเภทวิชาชีพ/วิชาชีพเฉพาะเป็นระบบ 
ที่เรียกว่า “ระบบคุณขอมา” ซึ่งสวนทางกับการเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นในมหาวิทยาลัยระดับนานาชาติ 
โดยเขาใช้ระบบ “ฉันให้คุณ” คือผู้เข้าสู่ต าแหน่ง
เหล่านั้นไม่ต้องขอทางภาควิชา หรือ คณะจะด าเนินการ

ขอต าแหน่งให้เองเมื่อบุคลากรผู้นั้นมีคุณสมบัติ  
ผลงาน และผ่านการประเมินงานตามหน้าที่อย่าง
ครบถ้วน โดยที่ผู้ เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นจะไม่มีส่วน 
รู้เห็นในกระบวนการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องใด ๆ ทั้งสิ้น
“ระบบฉันให้คุณ”  เป็นพฤติกรรมบริหารของ
สถาบันอุดมศึกษาของประเทศที่เจริญแล้ว วิธีการนี้
ย่อมจะช่วยสร้างเกียรติยศ ศักดิ์ศรี และก าลังใจให้แก่
ผู้รับต าแหน่ง อีกทั้งย่อมจะสร้างบุญบารมีให้แก่
ผู้บริหาร หรือ หัวหน้าได้อย่างล้นพ้น 

ดั งนั้ น  ผู้ บริหารที่ มี วุฒิภาวะแห่งผู้น า ใน
มหาวิทยาลัยไทย ทั้งระดับภาควิชาและระดับคณะ
ควรประพฤติปฏิบัติเป็น ผู้ให้ โดยไม่ต้องมีข้ออ้างว่า 
ไม่มีระเบียบรองรับไว้ แต่ต้องแย้งว่า การที่ผู้บริหารขอ
ก าหนดต าแหน่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ก็ไม่ได้ขัดกับ
ระเบียบใด ๆ ทั้งสิ้น วิธีการเช่นนี้ ยังไม่ได้น าไปปฏิบัติ
กันมากนักทั้ง ๆ ที่รู้ว่าการกระท าในแบบของผู้บริหาร 
ที่ เจริญแล้ว  ย่อมน ามาซ่ึงพลังอ านาจบารมีของ
ผู้บริหารเอง แต่ทั้ งนี้  ผู้บริหารต้องมีจิตบริการที่ 
เป็นธรรม มีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ อีกทั้งมีสายตา 
ที่กว้างไกลและให้การสอดส่องดูแลเร่ืองคุณสมบัติและ
กฎเกณฑ์ของการเข้าสู่ต าแหน่ง ด้วยความรอบคอบ
และยุติธรรม ผลที่เกิดขึ้นคือ แรงดึงดูดใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความอุทิศและเสียสละ 
อีกทั้งบุคลากรเหล่านั้นย่อมมีความประทับใจต่อ
ผู้บริหารเป็นส าคัญ 

3. พึงเป็นที่พึ่งพาของบุคลากรทุกสายงาน
และทุกระดับเพื่อการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 

ในสถาบัน อุดมศึกษาของ ไทยส่ วน ใหญ่ 
มีบุคลากรทั้ งสายวิชาการและสายสนับสนุนที่มี
ประสบการณ์ทางวิชาการด้อยกว่าคณาจารย์และ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยชั้นน าระดับโลก (World  
Class University) จึงต้องอาศัยที่พึ่งพาในการพัฒนาตน 
และพัฒนางานวิชาการจากผู้มีประสบการณ์ที่มี 
วุฒิภาวะสูงพอที่จะเป็นที่พึ่ ง ได้  ในกรณีนี้  ผู้ น า 
ทางวิชาการซ่ึงอาจเป็นหัวหน้าภาควิชาและคณบดี 
หรือผู้บริหารด้านต่าง ๆ จ าต้องปฏิบัติตนให้เป็นที่
พึ่ งพาอาศัยของบรรดาบุคลากรในสังกัดได้  เช่น 
 ให้ค าแนะน าฝึกสอน ฝึกอบรม อีกทั้งเป็นตัวอย่างที่ดี
ในการพัฒนาผลงานวิชาการด้านการวิจัย และ 
การเขียนผลงานวิชาการทุกประเภทแก่บรรดา
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่หากผู้บริหารไม่มีความรอบรู้ 

วารสารบริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตรและการสื่อสาร
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ก าหนดวิสัยทัศน์ก่อนการรับการแต่งตั้ง (โดยการ 
ถูกเชิญให้มาด ารงต าแหน่ง โดยกระบวนการสรรหา
แบบสากล) ก็ควรที่จักบอกกล่าวให้ที่ประชุมภาควิชา 
หรือระดับคณะได้รับทราบถึงแนวนโยบาย การกระท า
ในหน้าที่รับผิดชอบให้ประจักษ์อย่างเป็นรูปธรรม 
อย่างเช่น ในกรณีที่บอกว่าจะสนับสนุนบุคลากรทั้ง  
2 สายในทุก ๆ ด้าน ก็ควรแถลงออกมาให้ชัดเจน และ
ควรรักษาค าพูดในถ้อยแถลง โดยแสดงให้ปรากฏ 
อย่างเห็นได้ชัด หรือนัยหนึ่ง คือ การปฏิบัติตามที่พูด
หรือแถลงไว้  ไม่ควรท าตนเป็นประเภทพูดแบบ 
หาเสียง ครั้นได้รับต าแหน่งก็ไม่ท าตามที่พูด หากเป็น
เช่นนี้ ก็จะกลับกลายเป็นผู้บริหารแบบนาโต้ (NATO: 
No Action Talk Only)  ซึ่ ง ส ามา รถพบ ได้ ทั่ ว ไ ป 
ในมหาวิทยาลัยไทย ในกรณีเช่นนี้ ย่อมจะเป็นการ 
บั่นทอนอ านาจบารมีของตัวผู้บริหารเอง 

2. พึงเป็นผู้ขอมากกว่าสั่ง และเป็นผู้ที่ปฏิบัติ
แบบ “ฉันให้คุณมากกว่าคุณขอมา”  

ในกรณีของ “ผู้ขอมากกว่าสั่ง” เป็นพฤติกรรม
บริหารที่ใครประสงค์ที่จะได้รับ คือ ผู้บริหารควรเป็น 
ผู้ขอดีกว่าเป็นผู้สั่งการ ซึ่งมักจะพบเห็นทั่วไปในระบบ
ราชการไทย และน ามาใช้ ในระบบการบริหาร
มหาวิทยาลัย ที่ เต็มไปด้วยผู้มีวุฒิภาวะและไม่ชอบ 
จะให้ผู้ใดสั่งให้ท า แต่ต้องการจะขอให้ท ามากกว่า  
ผู้ บ ริหาร ในมหาวิทยาลั ยหลายคนมักจะ เรียก
ผู้ใต้บังคับบัญชาว่า “ลูกน้อง” ที่ตนสามารถสั่งการได้ 
โดยที่หารู้ไม่ว่าผู้ที่ถูกเรียกว่า “ลูกน้อง” นั้นรู้สึกเป็นลบ 
ไม่เป็นแรงจูงใจให้ท างาน หรือ ถึงท าก็แบบไม่มี
ประสิทธิ ผล  แต่หาก เรี ยกผู้ ใ ต้ บั งคับบัญชาว่ า 
“ผู้ร่วมงาน” หรือ “ทีมงาน” ก็จะได้ทั้งแรงจูงใจและ
กาย และหาก “ขอให้ท างาน” “ขอผลงาน” ก็ย่อมจะ
ช่วยจูงใจให้ผู้ร่วมงานท างานได้ส าเร็จอย่างน่าพิศวง 

พฤติกรรมบริหารแบบ “ฉันให้คุณ” ไม่ใช่ให้ 
“คุณขอมา” เป็นการการะท าของผู้บริหารที่มีภาวะ
ผู้น าสูง อย่างเช่น ในระบบการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของคณาจารย์ (ผศ. รศ. และ ศ.) หรือในกรณี
ของการก าหนดต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นทั้งประเภท
ทั่วไป และประเภทวิชาชีพ/วิชาชีพเฉพาะเป็นระบบ 
ที่เรียกว่า “ระบบคุณขอมา” ซึ่งสวนทางกับการเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้นในมหาวิทยาลัยระดับนานาชาติ 
โดยเขาใช้ระบบ “ฉันให้คุณ” คือผู้เข้าสู่ต าแหน่ง
เหล่านั้นไม่ต้องขอทางภาควิชา หรือ คณะจะด าเนินการ

ขอต าแหน่งให้เองเมื่อบุคลากรผู้นั้นมีคุณสมบัติ  
ผลงาน และผ่านการประเมินงานตามหน้าที่อย่าง
ครบถ้วน โดยที่ผู้ เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นจะไม่มีส่วน 
รู้เห็นในกระบวนการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องใด ๆ ทั้งสิ้น
“ระบบฉันให้คุณ”  เป็นพฤติกรรมบริหารของ
สถาบันอุดมศึกษาของประเทศที่เจริญแล้ว วิธีการนี้
ย่อมจะช่วยสร้างเกียรติยศ ศักดิ์ศรี และก าลังใจให้แก่
ผู้รับต าแหน่ง อีกทั้งย่อมจะสร้างบุญบารมีให้แก่
ผู้บริหาร หรือ หัวหน้าได้อย่างล้นพ้น 

ดั งนั้ น  ผู้ บริหารที่ มี วุฒิภาวะแห่งผู้น า ใน
มหาวิทยาลัยไทย ทั้งระดับภาควิชาและระดับคณะ
ควรประพฤติปฏิบัติเป็น ผู้ให้ โดยไม่ต้องมีข้ออ้างว่า 
ไม่มีระเบียบรองรับไว้ แต่ต้องแย้งว่า การที่ผู้บริหารขอ
ก าหนดต าแหน่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ก็ไม่ได้ขัดกับ
ระเบียบใด ๆ ทั้งสิ้น วิธีการเช่นนี้ ยังไม่ได้น าไปปฏิบัติ
กันมากนักทั้ง ๆ ที่รู้ว่าการกระท าในแบบของผู้บริหาร 
ที่ เจริญแล้ว  ย่อมน ามาซ่ึงพลังอ านาจบารมีของ
ผู้บริหารเอง แต่ทั้ งนี้  ผู้บริหารต้องมีจิตบริการที่ 
เป็นธรรม มีจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ อีกทั้งมีสายตา 
ที่กว้างไกลและให้การสอดส่องดูแลเร่ืองคุณสมบัติและ
กฎเกณฑ์ของการเข้าสู่ต าแหน่ง ด้วยความรอบคอบ
และยุติธรรม ผลที่เกิดขึ้นคือ แรงดึงดูดใจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กรด้วยความอุทิศและเสียสละ 
อีกทั้งบุคลากรเหล่านั้นย่อมมีความประทับใจต่อ
ผู้บริหารเป็นส าคัญ 

3. พึงเป็นที่พึ่งพาของบุคลากรทุกสายงาน
และทุกระดับเพื่อการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการ 

ในสถาบัน อุดมศึกษาของ ไทยส่ วน ใหญ่ 
มีบุคลากรทั้ งสายวิชาการและสายสนับสนุนที่มี
ประสบการณ์ทางวิชาการด้อยกว่าคณาจารย์และ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยชั้นน าระดับโลก (World  
Class University) จึงต้องอาศัยท่ีพึ่งพาในการพัฒนาตน 
และพัฒนางานวิชาการจากผู้มีประสบการณ์ที่มี 
วุฒิภาวะสูงพอที่จะเป็นที่พึ่ ง ได้  ในกรณีนี้  ผู้ น า 
ทางวิชาการซึ่งอาจเป็นหัวหน้าภาควิชาและคณบดี 
หรือผู้บริหารด้านต่าง ๆ จ าต้องปฏิบัติตนให้เป็นที่
พึ่ งพาอาศัยของบรรดาบุคลากรในสังกัดได้  เช่น 
 ให้ค าแนะน าฝึกสอน ฝึกอบรม อีกทั้งเป็นตัวอย่างที่ดี
ในการพัฒนาผลงานวิชาการด้านการวิจัย และ 
การเขียนผลงานวิชาการทุกประเภทแก่บรรดา
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่หากผู้บริหารไม่มีความรอบรู้ 
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ทางวิชาการ หรือแม้แต่ในเรื่องการบริหารจัดการ 
ก็ควรจะปฏิบัติตนให้เป็นผู้กว้างขวาง รอบรู้ และรู้จัก
ยืมมือผู้ที่มีวุฒิภาวะจากที่อ่ืนมาช่วยในกิจกรรมเฉพาะ
ด้วย โดยอาจพัฒนาและสร้างเครือข่ายกับสถาบัน
วิชาการภายนอก ทั้งภาครัฐและเอกชน ก็ย่อมจะ
น าพาภาควิชาหรือคณะวิชาสู่การพัฒนาศักยภาพ 
ทางวิชาการ อีกทั้งจะช่วยเปิดวิสัยทัศน์ให้แก่บุคลากร
เพื่อการพัฒนาแบบยั่งยืน หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า
ผู้บริหารที่ดี มีคุณภาพ ต้องสร้างความรู้จักให้แก่สังคม 
โดยให้สังคมมามีส่วนร่วมทางวิชาการ เพื่อก่อให้เกิด
ความยอมรับตามที่ประสงค์  

4. พึงประเมินผลของการปฏิบัติงานของทุกคน
แบบสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่อง  

จุดอ่อนอันหนึ่งที่มหาวิทยาลัยไม่ได้ปฏิบัติ
อย่างจริงจังและต่อเนื่อง คือการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ คือทั้งการประเมิน
การปฏิบัติงานของผู้บริหารเอง และของบุคลากร 
สายวิชาการและสายสนับสนุน ตามสภาพความเป็นจริง
ของลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ให้ได้มาซึ่ งข้อมูลและ
รายละเอียดที่จะน าไปใช้เพื่อการปรับปรุง แก้ไขและ
พัฒนาทั้งคนและองค์กร 

โดยส่วนใหญ่การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในมหาวิทยาลัยไทย มักจะถูกก าหนดโดยส่วนกลาง 
หากเป็นระดับภาควิชาหรือหน่วยงานก็มักจะประเมิน
โดยคณะวิชา ซึ่งใช้กระบวนการ รูปแบบ และวิธีการ
ล้อตามมหาวิทยาลัย ซึ่งลอกเอามาจากส่วนกลาง 
ข้อมูลที่ได้จากการประเมินแบบนี้มักจะคลาดเคลื่อน
และไม่เป็นจริงมากนัก เพราะถูกก าหนดให้ประเมิน
ภายใต้ข้อจ ากัดของเวลา ท าให้การประเมินเป็นไป
แบบ ลูบหน้าปะจมูก คือ ประเมินแบบชนิดขอไปที
เพื่อให้แล้วเสร็จตามที่ก าหนด ผลที่ออกมาก็ไม่เป็น
การสร้างสรรค์ ซ้ ายังจะเป็นการท าลายขวัญและ
ก าลังใจของผู้ถูกประเมิน ตัวเลข ข้อมูลรายละเอียด 
ที่ได้รับจาการประเมินแบบเป็นทางการนี้ ไม่สามารถ 
ที่จะน าไปใช้เพื่อการพัฒนาคนและพัฒนางานได้มากนัก 
ผู้บริหารจึงควรปรับเปลี่ยนวิธีการประเมินจากเดิม ๆ 
(Conventional Evaluation) ให้เป็นแบบที่ปฏิบัติได้
ถูกต้องและเป็นจริง (Practical Evaluation) ที่เป็น
สากล จึงจะเกิดประโยชน์ของการประเมินอย่าง
แท้จริง 

การปรับเปลี่ยนวิธี การประเมินแบบใหม่  
(Practical Evaluation) ซึ่งเป็นกลวิธีประเมินที่ใช้กับ
มหาวิทยาลัยของอารยะประเทศนั้น อาศัยหลักการ
ความร่วมมือร่วมแรงทั้งฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติ   
อีกทั้งต้องมีข้อตกลงร่วมกันว่าการประเมินผลงาน 
เป็นหน้าที่ของทุกคน และต้องท าการประเมินทั้ง  
2 ทาง คือผู้บริหารประเมินผู้ปฏิบัติงาน และในทาง
กลับกัน ผู้ปฏิบัติก็ประเมินผู้บริหารด้วย การประเมิน
แบบ 2 ทาง (Two Way Evaluation) นี้ ควรเป็นไป
ในลักษณะสร้างสรรค์ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อติดตาม  
วัดความส าเร็จ ดูปัญหาอุปสรรค เพื่อที่จะน าไปพัฒนา
ผลงานและคนให้ดีขึ้น และที่ ส าคัญที่สุดทุกคน 
ต้องยอมรับว่าการประเมินต้องท าอย่างต่อเนื่อง หรือ
เมื่องานแต่ละชิ้นได้แล้วเสร็จ 

ในมหาวิทยาลัยที่เจริญแล้ว การประเมินแบบ
สร้างสรรค์ในลักษณะดังกล่าว จะมุ่งเน้นการวัดผลของ
การปฏิบัติงานในภารกิจหลัก คือ วิจัย บริการ สอน 
หรือ ระบบ RST อย่างเช่น ในการประเมินคณาจารย์ 
ก็ควรจะ ได้ รั บการประเมินดู ว่ า  มี ผลงานวิจั ย 
(Research Article) เป็นจ านวนเท่าใด? ให้บริการ 
มีคุณภาพหรือไม่? หรือ อาจารย์สอนดีหรือไม่ ? 
ส าหรับในเรื่องการสอนนั้น มหาวิทยาลัยชั้นน า 
แทบทุกสถาบัน จะให้นักศึกษาเป็นผู้ประเมินอาจารย์
ในทุกรายวิชา แล้วส่งผลการประเมินไปยังฝ่ายทะเบียน
เพื่อรวบรวม แล้วส่งผลที่วิเคราะห์แล้วมาให้อาจารย์
ผู้สอนวิชานั้น ๆ อีกทั้งส่งให้ผู้บังคับบัญชาคือ หัวหน้า
ภาควิชา และคณบดีรับทราบดว้ย เพื่อที่จะเป็นข้อมูล
ในการให้ค าแนะน า เพื่ อการพัฒนาและเพื่ อ ใช้
ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ในกรณีที่
ผ ล ก า รป ระ เมิ น ไ ม่ ดี พ อผู้ บ ริ ห า ร ก็ จ ะ ใ ช้ เ พื่ อ
ประกอบการทักท้วง เพื่อการปรับปรุงเป็นการส่วนตัว 

ส าหรับผู้บริหารทั้งระดับภาควิชา และคณะ 
ก็จะถูกประเมินโดยผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อเสนอ จุดอ่อน จุดแข็งของการบริหาร นอกเหนือ  
ไปจากภารกิจหลัก ที่ผู้บริหารต้องรับผิดชอบ คือ วิจัย 
บริการและสอน ซึ่งเป็นงานประจ าของอาจารย์อยู่แล้ว 

แบบฟอร์มที่ใช้ส าหรับการประเมินทั้ง 2 ทาง 
ก็ท าแบบง่าย ๆ ที่มีค าถาม (Questionaires) สั้น ๆ 
ส าหรับหาค าตอบที่ เกี่ยวข้องกับหน้าที่และความ
รับผิดชอบ แต่จากการสังเกตพบว่า แบบประเมินของ
มหาวิทยาลัยไทย มีหัวข้อประเมินจ านวนมากเกินพอ 

ท าให้ผู้ประเมินและผู้ถูกประเมินเบื่อหน่าย และ 
ไม่อยากจะให้ความร่วมมือ ตัวอย่างแบบฟอร์มง่าย ๆ 
และสะดวกต่อผู้ประเมินที่จะน าเสนอ คือ แบบฟอร์ม
ประเมินผลการสอนซึ่งนักศึกษาเป็นผู้ประเมินผู้สอน
วิชานั้น ๆ ประกอบด้วย รหัสวิชา รหัสนักศึกษา  
(ไม่ต้องมีชื่อ) วัน เดือน ปี และเวลาที่สอน ชื่ออาจารย์
และผลการประเมินซึ่งมีเพียง ยอมรับ (Acceptable) 
หรื อผ่ า น  ไ ม่ ยอมรั บ  ( Non–acceptable)  หรื อ 
ไม่ ผ่าน และในกรณีไม่ผ่านอาจารย์ควรปรับปรุง 
ด้านใดบ้าง โดยนักศึกษาต้องกรอกและแสดงความ
คิดเห็น ผลการประเมินอาจารย์แบบง่าย ๆ นี้ ย่อมจะ
ช่วยให้อาจารย์ปรับปรุงตัวเองได้ตลอดเวลา 

วิธีการประเมินแบบง่าย ๆ ดังกล่าวสามารถ
น าไปใช้เพ่ือการประเมินบุคลากรทุกสายงานและ 
ทุกระดับ รวมทั้งผู้บริหาร ฉะนั้น ผู้บริหารควรที่จักให้
และเห็นความส าคัญของการประเมิน รวมทั้ง ร่วมกัน
ปรึกษาหารือ เก่ียวกับกรรมวิธีส าหรับการประเมินและ
แบบฟอร์มที่ใช้เฉพาะกิจนี้ โดยคณะท างานเฉพาะกิจ 
(Ad Hoc Committee) เป็นผู้ประสานงาน และที่ส าคัญ 
คือควรจัด เก็บข้อมูลการประเมิน ไว้ ในประวัติ 
การท างานของแต่ละบุคคล เพื่อที่จะน าไปประกอบ 
การพิจารณาการพัฒนาบุคคลตามความเหมาะสมต่อไป 
 
สรุป (Conclusion) 

ตัวชี้วัดความเป็นเลิศทางวิชาการ (Academic 
Excellence)  คือ  ความมีศักยภาพทางวิชาการ 
ซึ่งแสดงได้ด้วยจ านวนของบุคลากรทั้ง 2 ราย คือ  

สายวิชาการ (อาจารย์) และสายสนับสนุน ที่สามารถ
เข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น และปริมาณผลงานระดับ
คุณภาพที่ตีพิมพ์เผยแพร่ (Publications) ตลอดจน
ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามหน้าที่หลัก
ของบุคลากร คือ การวิจัย การบริการ และการสอน 
ศักยภาพทางวิชาการในลักษณะนี้ สามารถพัฒนาได้
โดยอาศัยภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้ที่ เกี่ยวข้อง 
ทุกคน ซึ่งรวมถึง คณบดี หัวหน้าภาค หัวหน้างานและ
บุคลากรทุกคน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ท าหน้าที่บริหาร 
ต้องมีภาวะผู้น าที่โดดเด่นตามแบบฉบับสากลนิยม คือ 
ต้องมีความสามารถในการสร้างองค์ความรู้การคิด
วิเคราะห์เพ่ือการพิจารณาในการพัฒนาศักยภาพ 
ทางวิชาการ การปฏิบัติการเพื่อการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ ภาวะผู้น าทางวิชาการดังกล่าว ย่อมจะ
ช่วยส่งเสริมสร้างสรรค์  และพัฒนาให้คณะและ
ภาควิชาก้าวสู่ความเจริญก้าวหน้าทางวิชาการอย่างมี
เกียรติยศและศักดิ์ศรี และที่ส าคัญยิ่ง คือ สามารถ
น าพาไปสู่การแข่งขันกับสถาบันอุดมศึกษาระดับ
นานาชาติได้ แต่การที่จะบรรลุเป้าหมายที่สูงสุ ด 
แห่งการพัฒนาศักยภาพวิชาการได้ ต้องอาศัยผู้บริหาร
ที่เปี่ยมไปด้วยภาวะผู้น าระดับคุณภาพ ซึ่งมีความรู้
ความสามารถด้านบริการและด้านบริหาร มีจิตวิญญาณ
ของการให้บริการ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความ
มุ่งมั่น อุทิศและเสียสละ มีความเด็ดเดี่ยวกล้าหาญ 
ตลอดจนมีทักษะในการบริหารเวลา จึงจะน าพา
องค์กรสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการได้ตามที่ประสงค์ 
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การท างานรูปแบบใหม่ดว้ยเทคโนโลยีโทรศัพท์มือถือ: ประเด็นความท้าทายใหม่ของการสรรหา
และการคัดเลือกบุคลากรในยุคประเทศไทย 4.0 

New Ways to Work with Mobile Technology: A New Challenging Issue of 
Employee Recruitment and Selection in Thailand 4.0 

 
สุรศักดิ์ ชะมารัมย1์  

คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
Surasak Chamaram1  

Faculty of Social Sciences and Humanities, Mahidol University 
 
บทคัดย่อ 
          บทความนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ให้เห็นถึงทิศทางและแนวโน้มของการท างานรูปแบบใหม่  
ซึ่งเป็นประเด็นความท้าทายใหม่ของการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในยุคประเทศไทย 4.0 ตลอดจนการ
เพิ่มผลผลิตให้แก่องค์การโดยการใช้เทคโนโลยีโทรศัพท์มือถือ และน าเสนอแนวทางในการสรรหาและ  
การคัดเลือกบุคลากรภายใต้การท างานรูปแบบใหม่ด้วยเทคโนโลยีโทรศัพท์มือถือ ซึ่งจะเป็นแนวทางส าคัญให้กับ
ผู้บริหาร ที่ปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆ  
ในการสร้างความตระหนักในแง่ของการใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีโทรศัพท์มือถือ (Mobile Technology)  
ในการเสาะแสวงหาและการได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ คุณภาพ ตลอดจนมีคุณสมบัติที่เหมาะสม
ที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่มาสมัครงานให้เข้ามาท างานในต าแหน่งงานที่องค์การต้องการ ในอันที่จะเสริมสร้าง 
ขีดความสามารถทางการแข่งขันให้กับองค์การทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว  เพื่อให้สอดรับกับรูปแบบและ
วิธีการท างานใหม่ในยุคประเทศไทย 4.0  
ค าส าคัญ: 1) เทคโนโลยีโทรศัพท์มือถือ 2) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3) ประเทศไทย 4.0 
 
Abstract 
          This article aimed to analyze the new direction and trend of new ways to work which 
is a challenging issue of employee recruitment and selection in the age of Thailand 4. 0, to 
increase productivity for the organization by using mobile technology, and to recommend a 
guideline for employee recruitment and selection with mobile technology.  This will be an 
important approach for executives, human resource management consultants, and human 
resource managers of any organizations to be aware of the use of mobile technology in the 
quest for and acquisition of the people who have knowledge, skills, competence, quality and 
most appropriate qualifications from a group of people who apply for a job in the position that 
the organization desires in order to strengthen the organizations in both the short and long term 
competitiveness, which is consistent with new ways of working methods in the age of Thailand 4.0.  
Keywords: 1) Mobile Technology 2) Employee Recruitment and Selection 3) Thailand 4.0 
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