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บทคัดย่อ 
บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อนำเสนอกระบวนการในขอกำหนดตำแหน่งทาง

วิชาการในสถาบันอุดมศึกษาและเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีความพร้อม
ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ โดยใช้หลักการ POSDCoRB มาใช้ในการอธิบาย
กระบวนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการและทำการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการศึกษา พบว่า 
1) กระบวนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการที่ เป็นช่องว่างและเป็นปัญหาในเชิงการ
บ ริห าร งาน ตามห ลั กก าร POSDCoRB คื อ  บุ คลาก ร (Staffing) ก ารป ระส าน งาน  
(Co-ordinating) และการรายงาน (Reporting) 2) แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้
มีความพร้อมในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ คือ สถาบันอุดมศึกษาควรมีการระบุวิธีการ
และข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้ชัดเจนและสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน 
ประกอบด้วย การระบุกิจกรรมการพัฒนา การออกแบบกิจกรรม การเตรียมสิ่งที่เอื้อต่อการ
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เรียนรู้ การถ่ายโอนความรู้ และการประเมินผล และควรออกแบบกระบวนการดำเนินงาน
ภายในของสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งให้สนับสนุนและสร้างบรรยากาศของการทำงานที่ทำให้
บุคลากรสายวิชาการเข้าใจในกระบวนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการและเป็นการ
ดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

คำสำคัญ: การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ, บุคลากรสายวิชาการ, สถาบันอุดมศึกษา 
 

Abstract   

This academic article aims to present the process for requesting 
academic position determination in higher education institutions and propose 
guidelines for developing academic personnel to be ready to request academic 
position determination by POSDCoRB principles to explain the process of 
requesting academic position assignments and content analysis. The results of 
the study found that: 1) the process of requesting academic position 
assignments is a gap and is a problem in terms of administration according to 
POSDCoRB principles, namely staffing, coordination, and reporting; 2) guidelines 
for developing academic personnel to be ready to apply for academic 
positions, which higher education institutions should specify methods and 
procedures for personnel development in academic fields to be clear and 
consistent with current conditions, consisting of specifying development 
activities and activity design. Preparing things that facilitate learning, knowledge 
transfer, evaluation, and the internal operating process of each higher 
education institution should be designed to support and create a working 
atmosphere that allows academic personnel to understand the process of 
requesting academic position assignments and to proceed efficiently. 

 

Keywords: Requesting academic position, Academic personnel, Higher   
                education institutions 
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บทนำ  
 สถาบันอุดมศึกษามีภารกิจหลกัในการจดัการเรยีนการสอน การบริการทางวิชาการแก่
สังคม การทำนุบำรุงศิลปวัฒนธรรม และการวิจัย ซึ่งการวิจัยมีบทบาทสำคัญในการสร้าง
ความรู้เพื่อส่งเสริมภารกิจหลัก (สุทธิพร  สายทอง , 2562, หน้า 131) นอกจากนี้ประกาศ
คณะกรรมการมาตรฐานการอุดมศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาคุณภาพอาจารย์เพื่อส่งเสริม
การบรรลุผลลัพธ์การเรียนรู้ตามมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมมศึกษา พ.ศ. 2566 ได้กำหนด
คุณภาพอาจารย์ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้ (Knowledge) มี 2 องค์ประกอบ
ย่อย คือ ความรู้ในศาสตร์สาขาวิชาของตนและความรู้ในศาสตร์การสอนและการเรียนรู้ 
สมรรถนะ (Competencies) มี 4 องค์ประกอบย่อย คือ ออกแบบและวางแผนการจดักิจกรรม
การเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างมีประสิทธิภาพ ดำเนินกิจกรรมการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิผล 
เสริมสร้างบรรยากาศการเรยีนรู้และสนับสนุนการเรียนรูข้องผูเ้รยีน และวัดและประเมินผลการ
เรียนรู้ของผู้เรียน พร้อมทั้งสามารถให้ข้อมูลป้อนกลับอย่างสร้างสรรค์ ค่านิยม (Values) มี 2 
องค์ประกอบย่อย คือ คุณค่าในการพัฒนาวิชาชีพอาจารย์ และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
และธำรงไว้ซึ่งจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพอาจารย์ 
 ทั้งนี้มหาวิทยาลัยเป็นองค์กรการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่ให้บริการทางด้าน
การศึกษาและด้านวิชาการ เนื่องด้วยสภาพสังคมในปัจจุบันทำให้มหาวิทยาลัยมีบทบาทสำคัญ
ในสังคมมากข้ึนไม่เพียงแต่การใหก้ารศึกษาแก่นักศึกษาทั้งในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และ
ปริญญาเอกเท่านั้นยังมีพันธกิจในการให้บริการทางวิชาการแก่ผู้ที่สนใจที่ต้องการศึกษาหา
ความรู้ อีกทั้งการให้ข้อมูลทางวิชาการกับสังคมโดยทั่วไป ซึ่งจะต้องอาศัยการขับเคลื่อนองค์กร
จากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถทางวิชาการที่จะเป็นส่วนสำคัญในการขับเคลื่อนงานและ
พันธกิจของมหาวิทยาลัยให้ประสบความสำเร็จ ซึ่ งบุคลากรต้องมีการพัฒนาความรู้
ความสามารถและการศึกษาค้นคว้าความรู้อยู่เสมอ (วิภาดา ช่วยรักษา และอินท์ชลิตา สุวรรณ
รังสิมา, 2564, หน้า 172) โดยการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการจึง
เป็นเรื่องที่บุคลากรสายวิชาการควรให้ความสำคัญและมีการพัฒนาผลงานและตนเองอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อให้การทำงานตอบสนองต่อพันธกิจขององค์กร ซึ่งระบบการกำหนดตำแหน่ง
วิชาการ (Academic Position) เป็นเครื่องมือในการพัฒนา และเป็นเครื่องบ่งช้ีความรู้
ความสามารถ และความเช่ียวชาญทางวิชาการของอาจารย์ ยังคงแสดงถึงการได้รับการยอมรับ
ในสังคมของอาจารย์มหาวิทยาลัยและวงการวิชาการทั้งภายในและต่างประเทศ ดังนั้นจึง
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จำเป็นต้องใช้หลักการดำเนินการในการสร้างแรงจูงใจอาจารย์ดังกล่าว ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปของ
ค่าตอบแทน เงินเดือน สวัสดิการ รางวัล สำหรับอาจารย์ที่ผลิตผลงานทางวิชาการ ตลอดจน
การส่งผลงานวิชาการเพื่อขอตำแหน่งทางวิชาการ (ลักษณา  สุทธนะและวงพักตร์ ภู่พันธศรี, 
2566, หน้า 323) 
 จากความเป็นมาและความสำคัญข้างต้นเป็นที่มาของบทความวิชาการเรื่อง การนำ
หลัก POSDCoRB มาใช้ในการวิเคราะห์กระบวนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษามีวัตถุประสงค์เพื่อนำเสนอกระบวนการในขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมและเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย
วิชาการให้มีความพร้อมในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ โดยใช้หลักการ POSDCoRB 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

กระบวนการในขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการสถาบันอุดมศึกษาการวิเคราะห์
ตามหลักการ POSDCoRB 
 หลักการ POSDCoRB ของ Luther H. Gulick และ Lyndall Urwick ประกอบไป
ด้วย P - Planning (การวางแผน) O - Organizing (การบริหารองค์การ) S - Staffing (การ
บริหารบุคคล) D - Directing (การสั่ งการ) Co - Coordinating (การประสานงาน) R - 
Reporting (การรายงาน) และ B - Budgeting (การงบประมาณ) เป็นหลักการที่นำมาใช้ใน
หน่วยงานภาครัฐอยู่ในกระบวนทัศน์ที่ 2 เป็นกระบวนทัศน์ที่เน้นนำหลักการบริหารต่าง ๆ มา
ใช้ในการบริหารรัฐกิจ (ค.ศ. 1927-1937) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงาน 
(ธรณินทร์ เสนานิมิตร, 2564 : 75; กุลธิดา มาลาม, 2565 : 4-6; เชิญพร คงมา, 2564 : 14-
15) โดยผู้เขียนได้นำหลักการนี้มาใช้เพื่อวิเคราะห์กระบวนการทำงาน/ข้ันตอนการขอตำแหน่ง
ทางวิชาการเพื่อให้เห็นภาพของการทำงานและสิ่งที่เป็นอุปสรรคตามกระบวนการบริหาร ซึ่ง
จากการศึกษาเอกสาร สามารถวิเคราะห์กระบวนการในขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมตามกระบวนการ POSDCoRB ดังนี้  

1. การวางแผน (Planning) ในกระบวนการวางแผน จากการศึกษาเอกสาร พบว่า 
สถาบันอุดมศึกษามีมีการวางแผนการดำเนินงาน การกำหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับกำหนดการ
ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในแต่ละสถาบันอุดมศึกษาอย่างชัดเจน เพื่อก่อให้เกิดความ
เสมอภาคและมีความเป็นธรรม ในขณะเดียวกันแต่ละสถาบันอุดมศึกษามีการกำหนดแผนการ



286 | Journal of Political Science Mahamakut Buddhist University Vol.4 No.4 (July-August 2024)                            

พัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้น ระยะปานกลางและระยะยาวและการเตรียมความพร้อมให้กับ
บุคลากรสายวิชาการเป็นระยะ โดยใช้สัญญาจ้างเพื่อให้บุคลากรได้รับการพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองในด้านต่าง ๆ ตามความถนัดของบุคลากรสายวิชาการแต่ละสาขาวิชา ซึ่งแต่ละสาขามี
การพัฒนาที่แตกต่างกันไปข้ึนอยู่กับความต้องการในการพัฒนาความสามารถของตนให้
สอดคล้องกับทางสาขาวิชาของตนเองและก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการสอนเพิ่มมากข้ึน และ
ในระดับมหาวิทยาลัยมีการพัฒนาศักยภาพการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 
21 โดยมีการจัดฝึกอบรมพฒันาหลักสูตรการสอนทัง้ในระดับมหาวิทยาลัยและระดับคณะ (ธิดา
รัตน์ สืบญาติ, 2562 : 53) 
 2. การจัดองค์กร (Organizing) ในการจัดองค์กร พบว่า ในสถาบันอุดมศึกษามีการ
กำหนดโครงสร้างการทำงานและบทบาทหน้าที่ของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการขอตำแหน่งทาง
วิชาการ เช่น มีคณะอนุกรรมการกลั่นกรองผลงานทางวิชาการ ทำหน้าที่พิจารณากลั่นกรอง
ผลงานทางวิชาการตรวจสอบรูปแบบของผลงานทางวิชาการ (ธิดารัตน์ สืบญาติ, 2561, หน้า 
93) ส่วนคณะกรรมการพิจารณาตำแหน่งทางวิชาการ (ก.พ.ว.) ทำหน้าที่พิจารณากำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับและสอดคล้องกับประกาศ ก.พ.อ.  เรื่อง 
หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่ง ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 ซึ่งการจัดองค์กรเป็นการจัดระบบความสัมพันธ์
ของบุคลากรและงานให้ดำเนินการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การจัดบุคลากร (Staffing) สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งมีการกำหนดบุคคล
รับผิดชอบและกลั่นกรองผลงานทางวิชาการอย่างเป็นระบบ ทำหน้าที่ในการคัดกรองและ
ตรวจสอบเอกสารในการเสนอขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการเบื้องต้นของคณาจารย์ที่เริ่มต้น
กระบวนการเสนอขอกำหนดตำแหน่ง อย่างไรก็ตามในข้ันตอนของการติดตามผลจาก
บุคคลากร พบว่า มีปัญหาของความล่าช้าในกระบวนการขอตำแหน่งทางวิชาการกับผลกระทบ
ต่อการทำงานนั้น เช่น ผลประเมินผลงานวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิจากภายนอกได้รับล่าช้าการ
ปรับแก้ที่ใช้ระยะเวลานาน ส่งผลต่อการเรียนการสอนกับการทำวิจัยเพื่อขอตำแหน่ งทาง
วิชาการไปพร้อมกัน ทั้งนี้เจ้าหน้าที่ผู้ประสานงานไม่ได้กำหนดระยะเวลาที่ ชัดเจนให้กับ
ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ทำให้การติดตามผลงานวิจัยเกิดความล่าช้า และมีการปรับแก้ไม่ทัน
กำหนด โดยคำปรึกษาหรือคำแนะนำจากบุคลากรที่ให้บริการสำหรับการขอตำแหน่งทาง
วิชาการมหาวิทยาลัยได้จัดสรรบุคลากรที่มีความพร้อมในการให้บริการในด้านต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง (ธิดารัตน์ สืบญาติ, 2561 : 130) อย่างไรก็ตามในช่วงเวลาในการให้บริการของ
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บุคลากรถือเป็นปัจจัยสำคัญ เนื่องจากคณาจารย์และบุคลากรที่ ทำหน้าที่ดูแลเรื่องการขอ
ตำแหน่งทางวิชาการมีช่วงเวลาในการขอรับบริการที่ไม่ตรงกัน ทำให้เกิดปัญหาในการให้
คำแนะนำและแนะแนวทางแก้ไขของบุคลากรทางสายวิชาการ ซึ่งจากปัญหาดังกล่าวสะท้อน
ให้เห็นว่าจำเป็นต้องมีผู้เช่ียวชาญในด้านการขอตำแหน่งทางวิชาการคอยให้คำแนะนำเพื่อเป็น
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ตรงเป้าหมาย และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ต่าง ๆ ของ
สถาบันอุดมศึกษา สำหรับข้ันตอนที่ล่าช้าของกระบวนการในการขอตำแหน่งทางวิชาการ ส่วน
ใหญ่เป็นสาเหตุจากการตรวจสอบและการประเมินผลงานทางวิชาการที่ใช้ระยะเวลาที่นานจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก โดยความแตกต่างทางด้านระยะเวลานี้ ข้ึนอยู่กับภาระงานของ
ผู้ทรงคุณวุฒิที่ได้รับในแต่ละช่วงเวลาของการประเมินผลงานทางวิชาการ 

4. การอำนวยการ (Directing) สถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งมีการอำนวยการโดยมีการ
กำหนดผู้มีอำนาจในการสั่งการตามหน้าที่ความรับผิดชอบ ช้ีแนะ บุคคล การนิเทศงาน และ
การติดตามผลการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ เช่น หน้าเว็บไซต์กองทรัพยากรมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ หน้าเว็บไซต์ฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งตัวอย่าง
หน้าเว็บไชต์ของสถาบันอุดมศึกษาทั้งสองแห่งมีข้อมูลเผยแพร่เกี่ยวกับการขอกำหนดตำแหน่ง
ทางวิชาการที่ชัดเจน  

5. การประสานงาน (Co-ordinating) ในการขอตำแหน่งทางวิชาการจะมีการ
ประสานงานภายในคือ ระหว่างบุคลากรและอาจารย์ ซึ่งปัญหาที่เกิดข้ึน คือ บุคลากรและ
คณาจารย์ขาดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักเกณฑ์ ข้ันตอนการขอตำแหน่งทางวิชาการ และ
เอกสารหลักฐานที่ใช้ประกอบการขอตำแหน่งทางวิชาการ ทำให้เกิดการผิดพลาดและเกิดความ
ล่าช้า ส่วนการประสานงานภายนอก ระหว่างบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยกับผู้ทรงคุณวุฒิ จะ
มีข้อจำกัดเรื่องระยะเวลาการส่งผลการพิจารณาและการขอรับ -ส่งเอกสารที่มีความ
คลาดเคลื่อน สอดคล้องกับงานวิจัยของลักษณา สุทธนะ และวงพักตร์ ภู่พันธ์ศรี (2566) ที่ระบุ
ว่าการขอตำแหน่งทางวิชาการนั้นมหาวิทยาลัยหรือเจ้าหน้าที่ที่ทำเกี่ยวกับตำแหน่งทางวิชาการ
ยังขาดความรู้ความเข้าใจอยู่ จึงทำให้การดำเนินการล่าช้า แต่ในความเป็นจริงแล้วแต่ละ
สถาบันอุดมศึกษาจะต้องทราบหลักเกณฑ์การขอตำแหน่งทางวิชาการในทุกระดับ เพื่อที่จะ
สื่อสารกับคณาจารย์ที่ประสงค์จะขอตำแหน่งทางวิชาการ และสื่อสารกับผู้ที่มีประสบการณ์ใน
การขอตำแหน่งทางวิชาการมาแล้วเพื่อที่จะเป็นแนวทางให้กับคณาจารย์ท่านอื่น   และยัง
สอดคล้องกับจันทนันท์ จารุโณปถัมภ์และสัญญา เคณาภูมิ  (2558 : 209-210) ส่งผลให้
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คณาจารย์มีการพัฒนาตนเองในการยื่นขอตำแหน่งทางวิชาการ ในการผลิตผลงานเพื่อเลื่อน
ตำแหน่งทางวิชาการดังนั้นคุณภาพของอาจารย์เพื่อสร้างสรรค์ความรู้ใหม่สู่สังคม ดังนั้น
สถาบันอุดมศึกษาจึงมีการผลักดันการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการที่มีประสิทธิภาพโดยมีดัชนี
คุณภาพและความประสบความสำเร็จของมหาวิทยาลัย เป็นสำคัญ นั้นคือถ้าหากว่า
มหาวิทยาลัยมีจำนวนของอาจารย์ที่ดำรงตำแหน่งทางวิชาการสูง ย่อมส่งผลให้เกิดความเป็น
เลิศทางวิชาการ เกิดความน่าเช่ือถือ และยังสะท้อนให้เห็นถึงคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษา  

6. การรายงาน (Reporting) มีการรายงานผลการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการจาก
บุคคลเป็นลายลักษณ์อักษรซึ่งใช้ระยะเวลานาน สำหรับบางสถาบันอุดมศึกษาผู้ขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการไม่สามารถติดตามผลการพิจารณาผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ได้ ซึ่งเมื่อ
ศึกษาระบบการรายงานผลการขอตำแหน่งทางวิชาการจากสถาบันการศึกษาอื่น พบว่า บาง
สถาบันอุดมศึกษามีระบบการติดตามผลอย่างชัดเจน เป็นรูปแบบออนไลน์และสามารถเข้าถึง
ได้ ง่ า ย  เ ช่ น  ร ะ บ บ ติ ด ต าม ค ว า ม ก้ า วห น้ า ใน ก า ร ข อ ต ำแ ห น่ ง ท า ง วิ ช า ก า ร 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ระบบกำกับติดตามการขอตำแหน่งทางวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุราษฎร์ธานี ระบบติดตามการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรของสถาบันพระ
บรมราชชนก ระบบติดตามความก้าวหน้าการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ มหาวิทยาลัยแม่
โจ้ เป็นต้น 

7. งบประมาณ (Budgeting) มีระบบงบประมาณสำหรับการขอกำหนดตำแหน่งทาง
วิชาการและกิจกรรมต่าง ๆ สนับสนุนการฝึกอบรมให้กับบุคลากรสายวิชาการ เช่น โครงการ
อบรม เรื่อง การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ โครงการประชุมสัมมนาหลักเกณฑ์การเสนอ
ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ โครงการอบรมเพื่อเตรียมความพร้อมการกำหนดตำแหน่งทาง
วิชาการและการกำหนดสาขาวิชาตามหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ดำรง
ตำแหน่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 เป็นต้น 
 จากการศึกษากระบวนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า 
กระบวนการที่เป็นช่องว่างและเป็นปัญหาในเชิงการบริหารงาน คือ บุคลากร (Staffing) การ
ประสานงาน (Co-ordinating) และการรายงาน (Reporting) โดยปัญหาบุคลากร ในที่นี้คือ
การสื่อสารระหว่างเจ้าหน้าที่กับคณาจารย์ ในเชิงของการบริหารควรมีการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรและกำหนดภารกิจหน้าที่ที่ชัดเจนของเจ้าหน้าที่ที่ เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย การมี
สมรรถนะด้านความรู้ (กฎ ระเบียบ ข้ันตอนของการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ) 
สมรรถนะด้านทักษะ (การสื่อสารข้อมูล การจัดการข้อมูล/คำถามที่เกิดข้ึนจากการดำเนินงาน 
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การประสานงาน) ในส่วนของการระบุหน้าที่ เนื่องจากการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการมี
ลักษณะที่แตกต่างกันระหว่างสายวิทยาศาสตร์และสายสังคมศาสตร์ จึงควรมีบุคลากรที่ดูแล
ด้านต่าง ๆ เฉพาะเพื่อให้คำแนะนำในการเตรียมเอกสารได้อย่างถูกต้องครบถ้วน  นอกจากนี้
ควรมีการจัดให้มีการประชุมติดตามความคืบหน้าในการขอตำแหน่งทางวิชาการเดือนละ 1 ครั้ง 
มีการจัดการความรู้หรือผลการดำเนินงานหรือข้อคิดเห็นต่าง ๆ จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหรือ
ตัวอย่างความสำเร็จของผู้ที่ผ่านการขอตำแหน่งทางวิชาการแล้วหรือคำถามที่พบบ่อย มา
จัดระบบเป็นองค์ความรู้เพื่อนำไปใช้ประโยชน์ในการกำหนดจำนวนผลงานจากการขอตำแหน่ง
ทางวิชาการในแต่ละปี ซึ่งจะนำไปสู่การแก้ไขปัญหาด้านการประสานงาน ในส่วนของปัญหา
ด้านการรายงาน บางสถาบันอุดมศึกษามีระบบติดตามออนไลน์ ซึ่งทำให้ผู้ขอกำหนดตำแหน่ง
ทราบความก้าวหน้าของการดำเนินงานเป็นระยะ ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาที่ยังไม่มีระบบ
ติดตามออนไลน์ หรือแพลตฟอร์มออนไลน์ควรมกีารพฒันาระบบข้ึนมาเพื่อรองรับกระบวนการ
ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการและช่วยให้ผู้ขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการสามารถติดตามผล
การดำเนินงานเป็นระยะได้ 
 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีความพร้อมในการขอกำหนด
ตำแหน่งทางวิชาการ 
 การพัฒนาบุคลากรสายวิชาการให้มีความพร้อมในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ
นั้น สถาบันอุดมศึกษาจะต้องมีการวิเคราะห์ศักยภาพขององค์กรและค้นหาแนวทางการพัฒนา
ที่เหมาะสมกับสถานะและพันธกิจของสถาบันอุดมศึกษา โดยเพชราวลัย ถิระวณัฐพงศ์
และปัญจ์ปพัชรภร บุญพร้อม (2558 : 34-35) ได้กล่าวถึง กระบวนการพัฒนาศักยภาพอาจารย์
โดยระบุว่าเป็นกระบวนการเชิงระบบเป็นการทำหน้าที่จัดหาความรู้และทักษะเพื่อพัฒนาอาจารย์
ของสถาบันการศึกษาในการปฏิบัติงานเพื่อนำไปใช้ในปัจจุบันและอนาคตโดยการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมให้มีความสามารถในทิศทางที่สอดคล้องกับเป้าหมายและนโยบายของสถานศึกษานั้น ๆ 
เพื่อให้เป็นสถาบันการศึกษาที่มีความสามารถในการพัฒนาด้านการเรยีนการสอนโดยแท้จริงจึง
เกิดแนวคิดเรือ่ง “องค์กรแห่งการเรียนรู้” (learning organization) โดยมีจุดมุ่งหมายของการ
ฝึกอบรมและพัฒนาอาจารย์จึงได้เปลี่ยนแปลงให้สถาบันการศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน
พื้นที่มีความรับผิดชอบต่อการพัฒนาอาจารย์ทุกระดับและทุกเรื่องที่ส่งผลต่อการพัฒนา
คุณภาพอาจารย์คุณภาพทางการศึกษาและคุณภาพสถาบันการศึกษา โดยปัจจุบันอาจารย์
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จะต้องมีศักยภาพด้านการสอน ด้านที่ปรึกษา ด้านวิจัย ด้านบริการวิชาการและด้านธรรมาภิ
บาล เป็นต้น ตัวอย่างโครงการพัฒนาศักยภาพอาจารย์ คือ โครงการส่งเสริมการเข้าสู่ตำแหน่ง
ทางวิชาการเรื่อง “การเขียนบทความวิชาการและตำรา” เพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้ ความ
เข้าใจในการเขียนบทความทางวิชาการ และเสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับการเขียนตำราให้สามารถใช้
ในการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการได้ เพื่อให้สอดคล้องกับการประกันคุณภาพการศึกษา
ภายใน (สมศ.) ตามตัวบ่งช้ีที่  7 ผลงานวิชาการที่ได้รับรองคุณภาพการพัฒนาอาจารย์ 
(Faculty Development) เป็นการพัฒนาที่เน้นสัมฤทธ์ิผลในการปรับปรุงศักยภาพอาจารย์
เป็นหลัก โดยทั่วไปสถาบันอุดมศึกษาจะพัฒนาทักษะด้านการสอนของแต่ละบุคคลเป็นหลัก 
แต่ในความเป็นจริงอาจารย์ควรได้รับการพัฒนาให้มีทักษะเสริมต่อพันธกิจหลักของ
สถาบันอุดมศึกษา คือ การสอน การวิจัย และการบริการวิชาการ ตลอดจนทักษะการเป็นคนดี
ของสังคม และเป็นการส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรสายวิชาการให้มีเส้นทางอาชีพที่
ชัดเจนตามความเช่ียวชาญ สอดคล้องกับ Schwarzwald, Koslowsky & Shalit (1992) ที่
กล่าวว่าการพัฒนาอาชีพและจัดทำสายอาชีพเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการธำรงรักษาบุคลากรไว้
เพราะเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้เลื่อนตำแหน่งและผูกพันกับองค์กร การจดัทำเสน้ทางสายอาชีพ
จะต้องพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทำงานได้ดีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทำ
ให้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มศักยภาพตรงตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Pace, Smith  &  Mills, 1991 : 1-4; สุจินดา โพธ์ิไพฑูรย์, 2563 : 42-43) 
 ดังนั้นกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถาบันอุดมศึกษาควรมีการระบุวิธีการ
และข้ันตอนการพัฒนาให้ชัดเจนและสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน โดยเกรียงไกรยศ พันธ์ุไทย 
(2552, หน้า 42-43) ได้ระบุถึงข้ันตอนและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
 1.  ข้ันตอนการวิเคราะห์ เป็นข้ันตอนของการระบุถึงความต้องการขององค์การ ผลการ
ปฏิบัติงาน และความต้องการของแต่ละบุคคล  
 2.  ข้ันตอนการออกแบบวิธีการสรา้งความรู ้เป็นข้ันตอนการออกแบบกิจกรรมและการ
พัฒนากิจกรรมอย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มความรู้ทักษะ ความสามารถ และ เกิดการพัฒนา
พฤติกรรมของบุคลากร ข้ันตอนการออกแบบวิธีการสร้างความรู้มีทั้งหมดอยู่ 7 ข้ันตอน ได้แก่ 
2.1) ระบุปรัชญาของการเรียนรู้ 2.2) การวิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานและความต้องการของ
สถาบันอุดมศึกษา 2.3) ศึกษาผลกระทบ 2.4) ออกแบบแผนการพัฒนาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 
2.5) พัฒนาแผนการดำเนินงานโดยการเลือกวิธีการ เทคนิค เวลาที่เหมาะสมในแต่ละกิจกรรม 
2.6) การประเมินผล และ 2.7) มีความรับผิดชอบในแต่ละโปรแกรมที่ได้ออกแบบ ซึ่งแต่ละ
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ข้ันตอนมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน รวมทั้งวิธีการประเมินผลกิจกรรมการเรียนรู้ประเภทต่าง ๆ 
และโปรแกรมการพัฒนาเส้นทางอาชีพด้วย 
 3.  ข้ันตอนเตรียมสิ่งที่เอื้อต่อการเรียนรู้ข้ันตอนนี้เป็นข้ันตอนที่ช่วยในการออกแบบ
การสอนเพื่อทีจ่ะปรบัปรงุความรู้ ทักษะและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เกิดผลการปฏิบัติงาน
ในปัจจุบันที่ดีข้ึน ทั้งนี้ผู้เช่ียวชาญด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องตระหนักถึงวิธีการได้
ความรู้เพื่อเพิ่มความสามารถของบุคลากรสายวิชาการ 
 4.  ข้ันตอนการถ่ายโอนการเรยีนรู ้เป็นข้ันตอนที่ต้องอาศัยกิจกรรมที่จำเป็นต่อการนำเอา
ความรู้ ทักษะ หรือทัศนคติใหม่ที่เกิดจากการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ในการทำงาน เนื่องจากหาก
จะเกิดการถ่ายโอนการเรียนรู้ได้ต้องอาศัยการจัดการแต่ละกิจกรรมที่จะได้รับความรู้ให้ดีและ
คำนึงถึงปัจจัยที่มีผลต่อการถ่ายโอนการเรียนรู้ ซึ่งความรู้ในสถาบันอุดมศึกษามีทั้งความรู้แบบ
ไม่ชัดแจ้ง (Tacit Knowledge) และความรู้แบบชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) (จริยา ปันท
วังกูร และกิตติศักดิ์  ดียา, 2563 : 294) 
 5.  ข้ันตอนการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นข้ันตอนที่สำคัญของ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะจะเป็นตัวช่วยในการพัฒนา ปรับปรุงภาพลักษณ์และ
ความน่าเช่ือถือของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดข้ึนในองค์การ การประเมินผลแบ่ง
ออกเป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผล
ประสิทธิภาพขององค์การ การประเมินผลประสิทธิภาพของหุ้นส่วน ซึ่งการประเมินผลจัดได้ว่า
เป็นข้ันตอนของการตรวจสอบความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม ผลกระทบ ตรวจสอบ ติดตาม
ผลงาน เพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ผลการปฏิบัติงานหรือผลการ
ทำงานขององค์การจะเกิดข้ึนได้ต้องอาศัยทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งสามารถจำแนก
ได้ตามเป้าหมายของแต่ละกิจกรรมที่แตกต่างกัน คือ กิจกรรมการสร้างระบบทรัพยากรมนุษย์ 
กิจกรรมการบำรุงรักษาระบบทรัพยากรมนุษย์ และกิจกรรมการปรับปรุงระบบทรัพยากร
มนุษย์ แต่ละกิจกรรมหลักจะมีกิจกรรมย่อย ๆ ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้กิจกรรม
หลักบรรลวัุตถุประสงค์ ทั้งนี้ กรรณิการ์ สุวรรณศรี (2555 : 13) ได้ระบุว่า หน่วยงานต้องมีการ
กำหนดนโยบาย แผนและสนับสนุนให้มีการพัฒนาคนเก่งภายในหน่วยงานอย่างจริงจังซึ่ง
สามารถกระทำได้ผ่านทางวิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การส่งไปศึกษาต่อ
หรือการฝึกอบรมพิเศษ ตลอดจนการติดตามและประเมินผลงานเพื่อเกิดการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง (พยัต วุฒิรงค์, 2562 : 219) 
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 ดังนั้นสถาบันอุดมศึกษาที่ส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการได้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
จำเป็นต้องพัฒนาระบบบางอย่างที่ช่วยให้บุคลากรได้เรียนรู้ มุ่งเน้นไปที่คุณค่าของบุคลากร มี
การปรับระบบและโครงสร้างให้สอดคล้องกัน ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากร ควรมีการ
สื่อสารแบบเปิดในองค์กร และควรมีการไหลเวียนของข้อมูลอย่างอิสระ (Sareen & Mishra, 
2013, p. 67) เพ ราะบุ คลากรสายวิชาการ คือ  ทรัพ ยากรมนุษย์ห รือทุ นมนุ ษย์ที่
สถาบันอุดมศึกษาจะต้องมีการกำหนดความรู้ ทักษะ และคุณสมบัติของสมรรถนะของบุคลากร
ในแต่ละตำแหน่งรวมถึงการวางแนวทางในการพัฒนาความสามารถที่จำเป็นสำหรับแต่ละ
บุคคล (Individual) และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ 
 นอกจากนี้ สถาบันอุดมศึกษาควรพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนให้ เหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลากรและมูลค่าตลาดแรงงานปัจจุบันเพื่อเป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กับ
สถาบันอุดมศึกษา (เอลวิส โคตรชมภู และจุฬาพรรณภรณ์ ธนะแพทย์, 2565 : 1026) การขอ
กำหนดตำแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการเป็นการสะท้อนถึงความสำเร็จ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ และความเช่ียวชาญของบุคลากรสายวิชาการ ในกระบวนการขอ
กำหนดตำแหน่งทางวิชาการจึงเป็นปัจจัยสำคัญที่เอื้อให้บุคลากรสายวิชาการสามารถพัฒนา
ตนเอง รับรู้กฎ ระเบียบ เงื่อนไขและข้อบังคับต่าง ๆ ตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์
และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 
 

สรุป  
 บุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าและเพื่อให้การ
ทำงานของบุคลากรสายวิชาการมีความก้าวหน้า จำเป็นต้องเสริมความเช่ียวชาญและมีการ
พัฒนาองค์ความรู้อย่างต่อเนื่อง ดังนั้นการกำหนดตำแหน่งวิชาการจึงเป็นเครื่องมือในการ
พัฒนา และเป็นเครื่องบ่งช้ีความรู้ความสามารถ และความเช่ียวชาญทางวิชาการของอาจารย์ 
แสดงถึงการได้รับการยอมรับในสังคมของอาจารย์มหาวิทยาลัยและวงการวิชาการทั้งภายใน
และต่างประเทศ ซึ่งกระบวนการขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาได้มีแนว
การปฏิบัติที่แตกต่างกันในบางระบบแต่มีการยึดถือตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และ
วิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ดำรงตำแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และ
ศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 ซึ่งเป็นฉบับที่มีการปรับเงื่อนไขต่าง ๆ ซึ่งบุคลากรสายวิชาการ
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จะต้องเรียนรู้และเตรียมความพร้อมในการนำเสนอผลงานของตนเอง อย่างไรก็ตาม
กระบวนการดำเนินงานภายในของสถาบันอุดมศึกษาแต่ละแห่งจะต้องสนับสนุนและสร้าง
บรรยากาศของการทำงานที่ทำให้บุคลากรสายวิชาการเข้าใจในกระบวนการและเป็นการ
ดำเนินการอย่างโปร่งใส 
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