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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษา
สภาพ และปัญหาการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์
เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลในเขตภาคกลาง (2) เพ่ือสร้างรูปแบบ
การพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขต
ภาคกลาง และ (3) เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
มีวิธีการด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คือ ขั้น 
ตอนที่ 1 ศึกษาสภาพ และปัญหาของการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 15 คน เครื่องมือคือแบบมี
โครงสร้าง การวิเคราะห์ สังเคราะห์ ข้อมูลจากการ
สัมภาษณโ์ดยการวิเคราะห์เนื้อหา และสรุปความถ่ี 
ขั้นตอนที่ 2 สร้างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง โดยการใช้
เทคนิคเดลฟาย จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 17 คน ซึ่ง
ท าการศึกษา 3 รอบ รอบแรกเป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด รอบที่ 2  และรอบที่ 3 เป็นแบบสอบ 
ถามแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ    ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการค านวนหาค่ามัธยฐาน และ
พิสัยระหว่างควอไทล์ และขั้นตอนที่ 3 การประเมิน
รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ในเขตภาคกลาง โดยวิธีการสนทนากลุ่ม (focus 
group) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน สรุปผลการ
อภิปรายผลตามประเด็นขององค์ประกอบของ
รูปแบบโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า    (1) สภาพการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
มีโครงการเตรียมความพร้อมพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริหารและสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา
จากหน่วยงานภายในและภายนอก ส่วนปัญหาการ 

1นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
2รองศาสตราจารย์ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
3รองศาสตราจารย์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
4รองศาสตราจารย์ คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
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พัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหาร ปริมาณของผู้ที่เข้าสู่การสรรหาคัดเลือกมี
จ านวนน้อย (2) รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง ประกอบด้วย 
การสรรหาคัดเลือก การพัฒนาศักยภาพของอา 
จารย์ การสืบทอดต าแหน่ง และการประเมินผล 
และ(3) การประเมินรูปแบบการพัฒนาศักยภาพ
ของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยา 
ลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง มีความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ รูปแบบที่ได้หลังการ
ปรับปรุงกระบวนการ  ประกอบด้วย  แผนพัฒนา
อาจารย์ การสรรหา การพัฒนาศักยภาพ และการ
ประเมินผล  

จากการศึกษาวิจัยท าให้ทราบถึงความส าคัญ
ของการวางแผนเตรียมความพร้อมในการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์ที่จะเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร
สถาบันการศึกษา เพ่ือสามารถทดแทนผู้บริหาร
ปัจจุบันได้ในอนาคต  
 
ค าส าคัญ: รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์  
ต าแหน่งผู้บริหาร  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลในเขตภาคกลาง 

 
Abstract 

In this dissertation, the researcher 
examines (1) the conditions of and the 
problems in the development of lecturers’ 
capabilities for holding executive positions 
at Rajamangala University of Technology in 
the Central Region. The researcher 
constructs (2) a capabilities development 

model for lecturers holding executive 
positions at this university. Finally, 
furthermore, the researcher evaluates (3) 
the model constructed. The research 
method is divided into three steps. Step 
One: The researcher studied the conditions 
of and the problems in lecturers 
developing capabilities for holding 
executive positions at the university under 
investigation. The sample population 
consisted of 15 subjects. Structured 
interviews served as the research 
instrument. The data collected were 
analyzed and synthesized using content 
analysis and thence a summary of 
frequencies. Step Two: The researcher 
constructed a lecturers’ capabilities 
development model for holding executive 
positions at the university under study 
using the Delphi method involving 17 
experts for three rounds. The first round 
employed an open-ended questionnaire. 
The second and third rounds used a five-
rating scale questionnaire. The data 
collected were analyzed in terms of 
median (Mdn) and interquartile range (IQR). 
Step Three: The model constructed by the 
researcher was evaluated through the 
agency of focus groups with nine experts 
serving as discussants. Discussion contents 
were analyzed and summarized by 
reference    to   issues     involving model  
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elements by means of content analysis  
The results of the study were as follows: 
1. The development of the potential for 

lecturers promoting to executive position in 
rajamangala university of technology in the 
central region.  A preparatory project was 
established for the development of 
executive capabilities with a supporting 
budget provided by internal and external 
agencies. Problems in developing the 
capabilities of lecturers. The number of 
those attending recruitment and selection 
meetings was minimal. 

2 The model constructed by the 
researcher consisted of four aspects: (1) 
recruitment and selection for executive 
positions; (2) the development of the 
capabilities of those selected for executive 
positions; (3) succession; and (4) the 
evaluation of those holding executive 
positions. 

3. In regard to the evaluation of the 
model constructed by the researcher, 
appropriate and feasible, the model after 
the process improvement consists of a 
development plan. Professors, potential 
development and evaluation. 

From this study, it was found that it is 
important of planning in preparing for the 
development of the lecturers’ potential for 
holding the management of educational 
institutions  in  order  to  replace executive  

positions in the future. 
 
Keywords: Model, Capability Development 
for Lecturers, Promoting Executive Position, 
Rajamangala University of Technology In 
The Central Region 
 
บทน า 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ (2559) เสนอแผนพัฒนาเศรษฐ 
กิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 (2540-2544) ถึง
ปัจจุบันฉบับที่ 12 (2560-2564) ที่ยังคงมุ่งเน้น 
การพัฒนาศักยภาพคนให้สนับสนุนการเจริญ 
เติบโตของประเทศเป็นส าคัญเพ่ือประสิทธิภาพ
และความมุ่งมั่นขององค์กร หลักส าคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ จะต้องพัฒนาความรู้
และประสบการณ์ด้านวิชาการ การฝึกอบรม
ความรู้ที่ทันสมัยรวมทั้งการปลูกฝังคุณธรรมและ
จริยธรรมควบคู่กันไป ซึ่งนักพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์จะต้องศึกษาวิเคราะห์ นโยบาย กลยุทธ์ 
และเป้าหมายขององค์กร วางแผน ก าหนดหลัก 
สูตร หาความจ าเป็น คัดเลือกผู้เข้ารับการอบรม 
ตลอดจนการจัดสรรงบประมาณให้เพียงพอ และ
การติดตามประเมินผลให้เกิดผลส าเร็จทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ โดยส านักงานเลขาธิการสภา
การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2560) ได้ระบุถึง
บทบาทของครู อาจารย์ บุคลากรทางการศึกษา 
และผู้บริหาร ไว้ว่า ผู้บริหารเป็นผู้มีภาวะผู้น าและ
มีคุณธรรมจริธรรมมีความสามารถทั้งด้านการ
บริหารและวิชาการ ตามมาตรฐานสมรรถนะ และ
มาตรฐานต าแหน่ง  และบริหารงานอย่างมีธรรมาภิ
บาล 
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การเตรียมผู้บริหารทางการศึกษา เพ่ือเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงขององค์กร โดยพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ส่ ง เสริมสนับสนุน ให้
บุคลากรมีศักยภาพและทักษะความสามารถ
เพ่ิมขึ้นอย่างเป็นระบบ ซึ่ งนรภัทร อ่ิมพานิช 
(2559) ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารจัดการ
เพ่ือการพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอเชีย
อาคเนย์ พบว่า รูปแบบการบริหารจัดการเพ่ือการ
พัฒนาอาจารย์ ผู้บริหารเห็นว่าเหมาะสมและน าไป
ปฏิบัติ ได้ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 4 
ประการ คือ (1) การบริหารจัดการหน่วยงาน
ส่งเสริมประสิทธิภาพการเรียนการสอน (2) การ
บริหารจัดการหน่วยงานสนับสนุนการเรียนการ
สอน (3) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนาการ
สอน และ (4) การบริหารจัดการกิจกรรมพัฒนา 
การวิจัย และในปัจจุบันได้เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุมี
บุคลากรทางการศึกษาที่ เข้าสู่ วัยเกษียณเป็น
จ านวนมาก และเกิดช่องว่างระหว่างวัยอย่างเห็น
ได้ชัด บุคลากรสายวิชาการจะมีความรู้ความ
เชี่ยวชาญด้านการสอน และการท าผลงานทางวิชา 
การ แต่เมื่อเข้าสู่ต าแหน่งบริหารก็อาจต้องใช้ระยะ 
เวลาในการพัฒนาทักษะด้านการบริหารงาน ซึ่ง
หากไม่ได้มีการเตรียมความพร้อมมาก่อนล่วงหน้า
จะท าให้เกิดปัญหาในการบริหารได้จึงต้องเตรียม
พัฒนาศักยภาพ ถือเป็นทุนมนุษย์ที่ต้องสร้างไว้เพ่ือ
ความพร้อมนอนาคต สอดคล้องกับ ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2558, หน้า 
27)  ได้ ระบุว่ า  สิ่ งส าคัญที่ องค์กรจะต้องเร่ ง
ด าเนินการก็คือ การสร้างทุนมนุษย์ให้เกิดขึ้นโดย
ใช้กระบวนการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การอบรมและ
พัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการธ ารง 

รักษาบุคลากร 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปรียบเสมือนเป็นจอมทัพ

ส าคัญที่จะน าพาองค์กรให้ก้าวไปท่ามกลางกระแส
แห่งการปฏิรูปได้อย่างมีเกียรติและศักดิ์ศรี ผู้  
บริหารสถานศึกษาในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทาง
บริบท (Context) ที่หลากหลายนั้นเปรียบได้กับ
ผู้บริหารมืออาชีพ จึงจะเหมาะสมกับสภาพการณ์
ปัจจุบันที่จะท าหน้าที่ส าคัญให้ไปสู่เป้าหมายที่พึง
ประสงค์โดยการก าหนดเป็นยุทธศาสตร์การจัด
การศึกษาสู่การปฏิบัติที่แสดงให้เห็นศักยภาพ 
คุณภาพ เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหาร
จัดการภายในสถานศึกษา ซึ่งชัยยนต์ เพาพาน 
(2559, หน้า 303) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นกลไลส าคัญและมีอิทธิพลสูงสุดต่อคุณภาพของ
ผลลัพธ์ที่ได้จากระบบการศึกษาประสิทธิภาพของ
การบริหารและประสิทธิผลของสถานศึกษา 
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวทางการศึกษาขึ้นอยู่
กับผู้บริหารส่วนหนึ่ง ผู้บริหารจึงเป็นตัวแปรส าคัญ
ในด้านการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ  

แนวทางการปฏิรูปการศึกษาตามพระราช 
บัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 ได้
มุ่งเน้นการกระจายอ านาจ การบริหารจัดการสู่
สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือให้สถานศึกษา
ของรัฐด าเนินการโดยบริหารจัดการได้โดยอิสระ 
และมีความคล่องตัวในการบริหารจัดการภายใต้
การก ากับดูแลของสภาการศึกษาแห่งชาติ และ
เพ่ือให้สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล มีความคล่อง 
ตัวในการบริหารจัดการและยกระดับสถานะ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่ เน้นทางด้านวิทยา 
ศาสตร์และเทคโนโลยี อีกทั้งสามารถจัดการศึกษา
ได้ถึงระดับสูง ปริญญาโท ปริญญาเอก จึงได้มีการ
ยกร่างพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5
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มงคล ทั้ง 9 แห่งขึ้น โดยมีการรวมวิทยาเขตที่อยู่
ใกล้เคียงกันจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล จ านวน 9 แห่ง ซึ่ งมีอยู่ทั่วทุกภาคของ
ประเทศ ซึ่ งประกอบด้วย 1)  มหาวิทยาลั ย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  2) มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 3) มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 4) มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ 5) มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 6) มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 7) มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 8) มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ศรีวิชัย และ 9) มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน (มหาวิทยาลัยเทคโนโล 
ยีราชมงคล, 2559) 

ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความจ าเป็นในการเตรียมความ
พร้อมการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหาร และสามารถก้าวทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในอนาคต จึง
ศึกษารูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือ
เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลในเขตภาคกลาง เนื่องด้วยมีบริบทของพ้ืนที่
การบริหารจัดการแต่ละพ้ืนที่แต่ละวิทยาเขตที่ไม่
แตกต่างกัน จ านวน 5 สถาบันการศึกษาที่อยู่ใน
เขตภาคกลาง โดยศึกษาถึงรูปแบบที่มีเหมาะสม
และความเป็นไปได้ในการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารควรเป็นอย่างไร 
เ พ่ือน าผลการวิจัยมาเป็นรูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร ให้
สามารถเตรียมความพร้อมของอาจารย์ และน าไป
ประยุกต์ใช้เป็นแนวทางหรือทิศทางในการสร้าง 
กลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้
เป็นรูปธรรม สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างชัดเจน

มากยิ่งขึ้น และเป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร
การพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้บริหาร และตอบสนองนโยบายของ
ชาติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ 

1. เ พ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 

2. เพ่ือสร้างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 

3. เพ่ือประเมินรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
 
กรอบแนวคิด 

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยว 
ข้อง ประกอบด้วย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร การบริการคนเก่ง การสร้างและประเมิน
รูปแบบ ผู้วิจัยสรุปกรอบแนวคิดการพัฒนาศักย 
ภาพของอาจารย์ เ พ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
จากแนวคิดของกิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ, เจริญวิชญญ์ 
สมพงษ์ธรรม และบุญลือ  ทองอยู่ (2557), นิทัศน์  
ศิริโชติรัตน์ (2559), เพชราวลัย ถิระวณัฐพงศ์ 
และปัญจ์ปพัชรภร บุญพร้อม (2558), โชติชวัล  ฟู
กิจกาญจน์ (2559) จตุรงค์  นภาธร (2561) และ 
Noe et al. (2013) ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 4 
องค์ประกอบ คือ (1) ด้านการสรรหาคัดเลือกเพ่ือ
เข้ าสู่ ต าแหน่ งผู้ บ ริห าร  (2) ด้ านการ พัฒนา

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%98%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%98%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A7%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%95%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%AD%E0%B8%81
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%84%E0%B9%82%E0%B8%99%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%99
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ศักยภาพของผู้ที่จะเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร (3) ด้าน
การสืบทอดต าแหน่ง และ (4) ด้านการประเมินผล
เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

ขอบเขตประชากร/ ผู้ให้ข้อมูล 
1. ผู้ให้ข้อมูลสภาพ  และปัญหาการพัฒนา

ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
ผู้วิจัยท าการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการ
สัมภาษณ์แบบเฉพาะเจาะจง และยินดีเข้าร่วมใน
การวิจัย จากผู้ปฏิบัติงานหน้าที่หัวหน้าสาขาวิชา 
หัวหน้าภาควิชา และอาจารย์ จากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 5 แห่ง จ า 
นวน 15 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
ให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระเกี่ยว 
กับการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต า 
แหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ในเขตภาคกลาง น ามาวิเคราะห์เนื้อหา (content 
analysis) และจัดกลุ่ม (categorized) และสรุป
แจกแจงด้วยตารางแสดงเป็นความถี่ 

2. ผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาศักย 
ภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง คือ ผู้เชี่ยวชาญ
เกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่
ต าแหน่งบริหาร โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ก าหนด
ผู้เชี่ยวชาญที่ใช้ในการสัมภาษณ์ประกอบด้วยผู้  
ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญ และมีประ 
สบการณ์ในการบริหารงานในสถาบันการ ศึกษา 
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ (1) ผู้เชี่ยวชาญการบริ 
หารสถานศึกษา จ านวน 6 คน (2) ผู้เชี่ยว ชาญการ
วางแผนและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จ า นวน 7 
คน และ (3) ผู้เชี่ยวชาญการบริหารอัตรา ก าลัง 
จ านวน 4 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 17 คน  

3. ผู้ให้ข้อมูลการประเมินรูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิมาจาก 3 กลุ่ม กลุ่มละ 3 คน คือ           
(1) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารสถานศึกษา (2) ผู้ 
ทรงคุณวุฒิด้านการวางแผน และการพัฒนาทรัพ 
ยากรมนุษย์ และ (3) ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหาร
อัตราก าลัง รวมทั้งสิ้น จ านวน 9 คน โดยมาจาก
คนละชุดกันกับเทคนิคเดลฟาย และปรับปรุงรูป 
แบบตามการอภิปรายกลุ่ม ประเมินความเหมาะ 
สมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ โดยเกณฑ์
พิจารณาค่าเฉลี่ย 3.5 ขึ้นไป 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 
1. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับ

สภาพและปัญหาการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์
เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลในเขตภาคกลาง ลักษณะของค าถามเป็น
ปลายเปิด จ านวน 5 ข้อ ให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความ
คิดเห็นอย่างอิสระเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มาวิเคราะห์
เนื้อหา (content analysis) และจัดกลุ่ม (catego-
rized)  น าข้อมูลที่วิเคราะห์ได้มาสร้างเป็นแบบ 
สอบถามที่ใช้สอบถามผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 2 ซึ่ง
เป็นแบบมาตราประมาณค่า 5 ระดับ โดยผ่านการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยหาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Con-
gruence--IOC) จากผู้ เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน 
สรุปค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยโดยเทคนิคเดลฟาย 
รอบที่  1 ใช้แบบสอบถามปลายเปิด ให้ผู้  

เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระเกี่ยวกับ
การพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
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ผู้บริหาร มาวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) 
และจัดกลุ่ม (categorized) น าข้อมูลที่วิเคราะห์
ได้ มาสร้ า ง เป็นแบบสอบถามที่ ใ ช้ สอบถาม
ผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 2 ซึ่งเป็นแบบมาตรประมาณ
ค่า 5 ระดับ 

รอบที่ 2 น าแบบสอบถามที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญ
แสดงความคิดเห็นและน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยหา
ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 

รอบที่ 3 ส่งแบบสอบถามรอบที่ 3 ซึ่งเป็นวิธี
เดียวกับรอบที่ 2 พร้อมทั้งระบุค่ามัธยฐาน และค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์ และต าแหน่งคะแนนที่
ผู้ เชี่ยวชาญแต่ละท่านตอบในรอบที่  2 เมื่อได้
ทบทวนค าตอบของตนเอง ผู้เชี่ยวชาญอาจยืนยัน
ค าตอบเดิม เพ่ิมเติมค าตอบหรือเปลี่ยนแปลง
ค าตอบได้ หากค าตอบของผู้เชี่ยวชาญอยู่นอกพิสัย
ระหว่างควอไทล์ของค าถามข้อนั้น ผู้เชี่ยวชาญจะ
ถูกร้องขอให้แสดงเหตุผลในข้อนั้น ๆ ด้วย ผู้วิจัย
น าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์โดยพิจารณาจาก
ค่ามัธยฐาน มีค่าตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทค์มีค่าไม่เกิน 1.50 ผู้วิจัยถือว่า
ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าข้อความนั้นมีความส าคัญ
หรือจ าเป็นต่อรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 

3. การประเมินรูปแบบการพัฒนาศักย 
ภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหา 
วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง โดย
น าแบบประเมินการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างไปให้
ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบประเด็นต่าง ๆ และ
ลักษณะของข้อค าถาม ตลอดจนภาษาที่ใช้  เพ่ือ
น าไปใช้สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม 
(focus group)  

การเก็บรวบรวมข้อมูล มี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
1. ศึกษาสภาพและปัญหาของการพัฒนา

ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
ผู้วิจัยได้นัดสัมภาษณ์ผู้ปฏิบัติงานหน้าที่หัวหน้า
สาขาวิชา หัวหน้าภาควิชา และอาจารย์ จาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง  

2 .  สร้างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง โดยการใช้
เทคนิคเดลฟาย จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 17 คน ซ่ึง
ท าการศึกษา 3 รอบ รอบแรกท าการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญตามวันและเวลาที่นัดหมาย รอบที่ 2 
ส่งแบบสอบถามที่วิเคราะห์และสังเคราะห์จัดกลุ่ม
ให้กับผู้ เชี่ยวชาญด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ 
รอบท่ี 3 ส่งแบบสอบถามแบบพร้อมค่า Mdn และ 
IR เพ่ือยืนยันค าตอบด้วยตนเองและทางไปรษณีย์ 

3. การประเมินรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง โดยวิธีการ
สนทนากลุ่ม (focus group) ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 
9 คน โดยท าหนังสือเชิญจากคณะพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เพื่อนัดหมาย วัน เวลา เพ่ือร่วมกันอภิปราย
ตามประเด็นขององค์ประกอบของรูปแบบ ปรับ 
ปรุงรูปแบบและส่งเอกสารประกอบการประเมิน
รูปแบบให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ หลังปรับปรุงรูปแบบแล้ว 

สถิติที่ ใช้ ในการวิ เคราะห์ข้อมูลและวิธีการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

1. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่ ง โครงสร้าง  จาก
การศึกษาสภาพและปัญหาของรูปแบบฯ น าไป



วารสารวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิ  
21 

วิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) และจัดกลุ่ม 
(categorized)  

2. แบบสอบถามแบบความคิดเห็น มาตรา
ประมาณค่า 5 ระดับ จากเดลฟาย รอบ 2 และรอบ 
3 วิเคราะห์หาค่า Mdn และ IR  

3. แบบค าถามส าหรับการสนทนากลุ่ม (focus 
group) วิเคราะห์เนื้อหาและสรุปความ 

4. แบบประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ตามองค์ประกอบของรูปแบบโดยการ
วิเคราะห์ค่าร้อยละ 
 
ผลการวิจัย  

สภาพและปัญหาของการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง มีดังนี ้

1. สภาพการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
ตามองค์ประกอบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ 
4 ด้าน มีจ านวน 46 ข้อ ค่าความถี่สูงสุดในแต่ละ
ด้านเรียงล าดับ ดังนี้ 1) การสรรหาคัดเลือกเป็นไป
ตามข้อบังคับของมหาวิทยาลัย 2) มีโครงการ
เตรียมความพร้อมพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร และ
สนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาจากหน่วยงาน
ภายในและภายนอก 3) มีการแต่งตั้งมอบหมาย
งานให้บุคลากรที่มีความสามารถในต าแหน่งที่
เหมาะสม และ4) มีการน าเสนอชื่อผ่านหน่วยงาน
ของมหาวิทยาลั ย  โดยมีผู้ รั บรอง เข้ าสู่ สภา
มหาวิทยาลัย 

2. ปัญหาการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
ตามองค์ประกอบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ 
4 ด้าน มีจ านวน 46 ข้อ ค่าความถี่สูงสุดในแต่ละ

ด้านเรียงล าดับ ดังนี้ 1) ปริมาณของผู้ที่เข้าสู่การ
สรรหาคัดเลือกมีจ านวนน้อย 2) การเตรียมความ
พร้ อมส าหรั บ พัฒนาบุ คล ากรยั ง ไม่ ต ร ง กั บ
กลุ่มเป้าหมาย และวิทยากรอาจไม่เข้าใจบริบท
ของมหาวิทยาลัย 3) ยังไม่สามารถสรรหาคัดเลือก
ผู้บริหารได้ทันตามระยะเวลาที่ก าหนดตามวาระ
และ   หาผู้ที่เหมาะสมได้ยาก และ 4) ผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องในการประเมินผลอาจไม่เข้าใจระเบียบ
ข้อบังคับท่ีถูกต้องตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ผลการสร้างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขต
ภาคกลาง ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ
สรรหาคัดเลือก 2) ด้านการพัฒนาศักยภาพ  3) 
ด้ านการสืบทอดต าแหน่ ง  และ4)  ด้ านการ
ประเมินผล จ านวน 46 ข้อ อยู่ในระดับความส าคัญ
มากที่สุด 35 ข้อ และอยู่ในระดับความส าคัญมาก 
จ านวน 11 ข้อ ซึ่งมีค่ามัธยฐานตั้งแต่ 4.00-5.00 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ มีค่าตั้งแต่ 0.00-1.00 

การประเมินผลรูปแบบการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขต
ภาคกลาง จากการสนทนากลุ่ม (focus group) 
ของผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนะรูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 
และท าการปรับปรุงรูปแบบให้เห็นถึงระบบของ
การพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหาร โดยมีขั้นตอนดังนี ้

1. Input  ปัจจัยน าเข้า โดยการศึกษามีบริบท
ของสถาบันอุดมศึกษา (Context of Thai Higher 
Education Institutions)ปัจจัยด้าสภาพแวดล้อม
ภายนอกและภายใน (SWOT) และวิสัยทัศน์ของ
มหาวิทยาลัย (Vision) เพ่ือน ามาวางแผนพัฒนา
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บุคลากรและเตรียมความพร้อมส าหรับการพัฒนา
ศักยภาพอาจารย์ เ พ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร
สถาบันการศึกษา อันจะส่งผลต่อแนวทางการ
พัฒนาที่ยั่งยืนต่อไป 

2. Process กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย 
4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านแผนพัฒนาอาจารย์ โดยจะมี
การสอดคล้องแผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย แผน 
การพัฒนาอาชีพ และเตรียมแผนการทดแทนต า 
แหน่งเพ่ือเตรียมการในอนาคต 2) ด้านการสรรหา 
มีการวางแผนก าหนดการสรรหาไว้อย่างชัดเจน 
และสามารถด าเนินการสรรหาได้อย่างมีประสิทธิ  
ภาพ 3) ด้านการพัฒนาศักยภาพ มหาวิทยาลัย
และหน่วยงานมีการด าเนินการโครงการเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์ที่สูงขึ้นทั้ด้าน ความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะ เ พ่ือเตรียมพร้อมการ เข้ าสู่
ต าแหน่งผู้บริหารในอนาคต และ4)การประเมินผล 
มีการประเมินผลที่สอดคล้องกับวัตถุประสงศ์ 
สมรรถนะของผู้บริหาร ตลอดจนวิธีการหรือขั้น 
ตอนการประเมินผล มีความโปร่งใส่ เป็นธรรม 
เชื่อถือได้ เพ่ือน าไปเป็นข้อมูลย้อนกลับสู่แผนการ
พัฒนาอาจารย์ของมหาวิทยาลัย และสามารถน า
ผลที่ได้ไปปรับปรุงพัฒนาแผนการพัฒนาอาจารย์
ในอนาคต 

3. Output ศักยภาพของอาจารย์ที่ได้มีความ
สอดคล้องและเป็นคุณลักษณะที่พ่ึงประสงค์ของ
สถาบัน และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตลอด 
จนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ ในการพัฒนาศักยภาพของ
อาจารย์ เ พ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร โดยผ่าน
กระบวนการพัฒนาเตรียมความพร้อมด้านการ
บริหารสถาบันอุดมศึกษา 

4. Outcome สถาบันการศึกษามีผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 

ที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับการเป็นผู้บริหารของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือ
เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลในเขตภาคกลางมีการประเมินผลการปฏิบัติ
เมื่อครบรอบปีที่ได้รับการแต่งตั้ง เพ่ือเป็นข้อมูล
ย้อนกลับการพิจารณาการปรับปรุงแผนการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์ต่อไป ดังภาพที่ 1 
 
การอภิปรายผล  

จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราชมงคลในเขตภาคกลาง 
ได้รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้า
สู่ต าแหน่งผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราช
มงคลในเขตภาคกลาง ประกอบด้วย ด้านแผน 
พัฒนาอาจารย์ ด้านการสรรหา ด้านการพัฒนา
ศักยภาพ และด้านการประเมินผล มีประเด็นที่
น ามาอภิปราย ดังนี้ 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือ
เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลในเขตภาคกลาง ด้านแผนพัฒนาอาจารย์ 
พบว่า มี 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. แผนกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย การศึกษางาน 
วิจัยพบว่า มหาวิทยาลัยควรมีแผนการพัฒนาอา 
จารย์ด้านเทคโนโลยีเพ่ือรองรับยุคดิจิทัล จัดท า
แผนระยะยาวเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของอา 
จารย์ โดยเฉพาะด้านวิชาชีพด้วยการเรียนรู้การ
ปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ เนื่องจากการ
เรียนการสอนในยุคปัจจุบันอาจารย์จะต้องเข้าใจ
และมีประสบการณ์ตรงเพ่ือน ามาพัฒนาการ   
เรียนการสอน   เมื่อเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารจะท าให้
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ภาพที่ 1 รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในเขตภาคกลาง 

 
สามารถวางแผนกลยุทธ์มหาวิทยาลัยได้ตรงตาม
เป้าหมายสอดคล้องกับการเรียนการสอน และเป็น
ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บัณฑิตมากยิ่งขึ้น 
สอดคล้องกับแนวคิดของยุวดี  ศิริยทรัพย์ (2560) 
กล่าวว่า การสร้างความเชื่อมโยงจากกลยุทธ์ระดับ
องค์กรลงสู่กลยุทธ์ระดับปฏิบัติงาน โดยแผนกงาน
ต่าง ๆ ในองค์กรจะต้องพิจารณาว่าส่วนงานที่อยู่
ภายใต้ความรับผิดชอบของตนจะสร้างกลยุทธ์ใด
ขึ้นมาเพ่ือให้กลยุทธ์ดังกล่าวและมีส่วนช่วยสนับ 
สนุนให้กลยุทธ์ระดับองค์กรบรรลุผลส าเร็จ 

2. แผนพัฒนาสายอาชีพ การศึกษางานวิจัย
พบว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพราย 
บุคคลให้กับอาจารย์ทั้งด้านวิชาการและด้านการ
บริหาร โดยการเตรียมความพร้อมการท าผลงาน
ทางวิชาการและการอบรมหลักสูตรผู้บริหาร สร้าง
ขวัญและก าลังใจโดยการลดภาระงานสอนเมื่อ

สามารถก้าวหน้าในสายอาชีพ เนื่อง  จากการ
พัฒนาอาจารย์ให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ
จะต้องมีการวางแผนพัฒนาเตรียมความพร้อมด้าน
ศักยภาพและคุณสมบัติของอาจารย์ในการเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหารเพื่อให้การบริหารงานของมหาวิท 
ยาลัยเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง สอดคล้องกับงานวิจัยของสุปัญญดา 
สุนทรนนธ์ (2557) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ที่มีต่อความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากร พบว่า การพัฒนาอาชีพ 
เป็นกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิ  
พลทางตรงเชิงบวกต่อความพร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากร  และสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Werner (2006) กล่าวว่า การพัฒนา
อาชีพ (career development) เป็นกระบวนการ
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วางแผน และการก าหนดทิศทางการท างานกับ
เป้าหมายในชีวิตของบุคคล ซึ่งการพัฒนานั้น
หมายถึง การเติบโตอย่างต่อเนื่อง การได้รับทักษะ 
การได้รับโอกาสจากการจัดสรรต าแหน่งของ
องค์กร  

3. แผนการทดแทน การศึกษางาน วิจัยพบว่า 
มหาวิทยาลัยควรมีระเบียบการเข้าสู่ต าแหน่งของ
ผู้บริหารของอาจารย์ที่ไม่ขัดต่อพระราชบัญญัติเดิม 
เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมด้านอัตราก าลังคน
ในอนาคต หรือเตรียมพร้อมการลาออกจากต า  
แหน่งหรือเกษียณอายุของผู้ต าแหน่งต าแหน่ง เพ่ือ 
ให้สามารถทดแทนต าแหน่งผู้บริหารได้ เนื่องจาก
ต าแหน่งผู้บริหารเป็นต าแหน่งที่ต้องมีคุณสมบัติที่
เหมาะสมต่อการบริหารงาน โดยเฉพาะสถาบัน 
การศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของจ าเนียร  จวง
ตระกูล (2553) กล่าวว่า การวางแผนทดแทน หรือ 
Replacement plan คือ การพัฒนาคนภายใน
ขึ้นมาทดแทนคนผู้ครองต าแหน่งอยู่ในปัจจุบัน 
เมื่อคนนั้นสลับต าแหน่งหรือโยกย้ายออกไปสู่ต า 
แหน่งอ่ืนหรือมีการลาออก เลิกจ้าง หรือเกษียณ 
อายุ ซึ่งจะต้องจัดท าแผนพัฒนาก าลังคนในองค์กร
ขึ้นมาเพ่ือด าเนินการอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ
แนวคิดของนิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2559) กล่าวว่า 
การก าหนดแผนสร้างความพร้อมของก าลังคน ท า
ให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถคาดการณ์ได้ว่าใน
แต่ละช่วง จะต้องพัฒนาพนักงานหรือสรรหาพนัก 
งานเพ่ือเตรียมทดแทนคนที่จะออกไปกี่ต าแหน่ง 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือ
เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลในเขตภาคกลาง ด้านการสรรหา พบว่า มี 2  
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การวางแผนสรรหา การศึกษางาน วิจัยพบ 
ว่า มหาวิทยาลัยควรมีการก าหนดคุณ สมบัติ
เฉพาะของผู้ เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร และมีการ
วางแผนสรรหารวมถึงการเตรียมพัฒนาศักยภาพ
ผู้บริหารให้มีคุณสมบัติที่ เหมาะสมในการเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหารในอนาคต เนื่องจากการวางแผน
สรรหาจะมีความเชื่อมโยงกับทิศทางการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์ เ พ่ือให้มีคุณสมบัติของ
ผู้บริหารของมหาวิทยาลัย เพ่ือเป็นการพัฒนา
มหาวิทยาลัยอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Elijah Dickens Mushemeza (2016) วิจัย
เรื่อง “โอกาสและความท้าทายของนักวิชาการด้าน
การอุดมศึกษาในแอฟริกา” พบว่า การสรรหาการ
แต่งตั้งและการส่งเสริมบุคลากรสายวิชาการควร
พิจารณาในด้านผลงาน ควรมีการก าหนดคุณสม 
บัติของบุคลากรสายวิชาการ  และสอดคล้องกับ
แนวคิดของสกล บุญสิน (2560) กล่าวว่า การ
จัดท าแผนการสรรหา เป็นการจัดท าแผนปฏิบัติ
การเพ่ือให้สามารถด าเนินการประกาศต าแหน่งว่าง
ในองค์กรได้อย่างรวดเร็วเมื่อมีความต้องการบุคคล
ในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง ผลที่ได้จากการจัดท า
แผนการสรรหานอกจากจะได้คนมาอย่างรวดเร็ว
แล้ว ยังช่วยลดช่องว่าระหว่างความต้องการบุคคล
และการมีบุคคลที่เพียงพอในการท างาน 

2. การด าเนินการสรรหา การศึกษางานวิจัย 
พบว่า การสรรหาผู้บริหารควรยึดหลักธรรมาภิบาล
ในการสรรหาอย่างเคร่งครัด ไม่ว่าจะเป็นหลัก
ความโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ หลักการมีส่วน
ร่วม หลักการกระจายอ านาจ หลักความเสมอภาค 
เป็นโอกาสส าหรับผู้ที่มีคุณสมบัติผู้บริหารต่า ง
สถาบันสามารถโอนย้ายเพ่ือมาสมัครเข้าสู่ต าแหน่ง
ได้ เนื่องจากการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารต้องอาศัย
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ทักษะ ความรู้ความสามารถด้านการบริหารมหา 
วิทยาลัยโดยเฉพาะ ขั้นตอนการด าเนินการคัด 
เลือกผู้บริหารจึงเป็นขั้นตอนที่ส าคัญเพ่ือให้ได้
ผู้บริหารที่มีความเหมาะสมที่สุด สอดคล้องกับ
แนวคิดของ กิจสุวัฒน์ หงส์เจริญ, เจริญวิชญ์ 
สมพงษ์ธรรม และบุญลือ ทองอยู่ (2557) กล่าวว่า 
การคัดเลือกคนดี และคนเก่งให้มาปฏิบัติหน้าที่ 
เป็นขั้นตอนแรกที่ จะก าหนดถึ งการประสบ
ความส าเร็จขององค์กร โดยการคัดเลือกจ าเป็น 
ต้องยึดหลักคุณธรรม (merit) ได้แก่ ความเป็น
ธรรม (fairness) ความเสมอภาค (equity) และ
ความโปร่งใส (transparency) และหลักการมีส่วน
ร่วม (participate) คือ เปิดโอกาสให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง
กับสถานศึกษาได้เข้ามามีส่วนร่วมกับภาคราชการ
ในการสรรหาและการคัดเลือก 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือ
เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราช
มงคลในเขตภาคกลาง ด้านการพัฒนาศักยภาพ 
พบว่า มี 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ความรู้ (knowledge)  การศึกษางานวิจัย 
พบว่า การพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับอา 
จารย์โดยเน้นประสบการณ์ในการบริหาร ส่งเสริม
การพัฒนาอาจารย์ให้มีความรู้ทางงวิชาการ การ
บริหารจัดการ  และงบประมาณ  ท าให้ได้แลก 
เปลี่ยนเรียนรู้ (knowledge  sharing) การบริหาร 
งานกับผู้บริหาร และเป็นการเตรียมความพร้อม
ส าหรับผู้บริหารระดับต้น เนื่องจาก ผู้ด ารงต า  
แหน่งผู้บริหารของสถาบันการศึกษานั้นนอกจาก
จะมีความรู้ทางวิชาการ จะต้องมีความรู้ด้านอ่ืน ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานด้วยเพ่ือน ามาใช้ใน
การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้อง
กับแนวคิดของ ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล (2557) 

กล่าวว่า การเสริมสร้างศักยภาพ ช่วยพัฒนาคุณ 
ภาพและวิธีการท างานของบุคคล ท าให้บุคคลมี
สมรรถนะในการด าเนินงาน มีความรู้เพ่ิมข้ึน เข้าใจ
บทบาทหน้าที่และปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิ 
ภาพ สามารถแก้ไขข้อบกพร่องให้ดีขึ้น 

2. ทักษะ (skill) การศึกษางานวิจัย พบว่า การ
ฝึกอบรมเพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับผู้บริหาร 
เป็นการพัฒนาทักษะด้านการบริหารงานก่อนเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหาร โดยมีการสอนงาน (coaching) 
จากผู้บริหารในปัจจุบันให้กับผู้ที่จะเข้าสู่ต าแหน่ง 
และเน้นทักษะภาษาอังกฤษให้กับอาจารย์ในทุก
ระดับ เนื่องจากผู้บริหารจ าเป็นจะต้องทักษะความ
เชี่ยวชาญการบริหารงานทุก ๆ ด้าน และสามารถ
วางแผนการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงแต่ละยุคสมัย อาจารย์ที่เข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหารไม่เพียงแต่มีเชี่ยวชาญทางวิชาการเท่านั้น 
แต่จะต้องมีทักษะการบริหารงานด้วย สอดคล้อง
กับงานวิจัยของส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
(2560) การศึกษาเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเข้า
สู่ต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา    พบว่า 
สมรรถนะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
จะต้องมีทักษะด้านคน และความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ภาวะผู้น า มีความสามารถในการบริหาร
จัดการ การวางแผนทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา  
และสอคล้องกับงานวิจัยของจ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์ 
และสาคร ธระที (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย พบว่า ผู้บริหารมีบทบาท
ส าคัญในการบริหารจัดการ เป้าหมายของการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัย
คือการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
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ซึ่งจะต้องได้รับการอบรมให้มีความรู้ความสามารถ
และทักษะเพ่ิม 

3. คุณลักษณะ (Attributes) การศึกษางานวิจัย 
พบว่า  ผู้บริหารควรบริหารงานด้วยหลักธรรมาภิ
บาล มีความเมตตาธรรมในการบริหารงาน การ
พัฒนาความสามารถในการติดต่อประสานงาน 
เป็นนักวิเคราะห์สถานการณ์ต่าง ๆ สามารถแก้  
ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ บริหารงานบนพ้ืนฐาน
ของเหตุผลและความถูกต้อง เนื่องจากต าแหน่ง
ผู้บริหารจะต้องมีลักษณะของภาวะผู้น าที่ดี มีความ
เมตาธรรมในการบริหารงาน สามารถแก้ปัญหา
และตัดสินใจในการบริหารงานในสถานการณ์ขับ
คับได้ สอดคล้องกับแนวคิดของ George (2000) 
ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาว่า 
ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพสามารถสื่อสารโดยการ
แบ่งบันข้อมูลผ่านหลายสื่อไม่เพียงพอ แต่ต้องเป็น
ผู้ ฟังที่มีประสิทธิภาพซึ่ ง เป็นสิ่ งจ าเป็นที่กลุ่ม
ผู้บริหารต้องเป็นผู้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพกับผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมด 

รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือ
เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราช
มงคลในเขตภาคกลาง ด้านการประเมินผล พบว่า 
มี 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. วัตถุประสงค์การประเมิน การ ศึกษางาน 
วิจัย พบว่า ความคิดเห็นส่วนใหญ่เห็นว่าการแจ้ง
เกณฑ์การประเมินของผู้ที่เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร
ทราบเกี่ยวกับคุณสมบัติ ผลงานที่น ามาพิจารณา
ในการเข้าสู่ต าแหน่ง และระเบียบข้อบังคับของ
มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร เนื่องจาก
ผู้ที่จะเข้าสู่ผู้บริหารจะต้องเข้าใจถึงคุณสมบัติที่
จ าเป็นส าหรับการเข้าสู่ต าแหน่งเพ่ือการบริหาร 
งาน และทราบถึงตัวชี้วัดที่ชัดเจนก่อนการเข้าสู่

ต าแหน่งเพ่ือให้ได้เตรียมความพร้อม และจะได้ไม่
เกิดข้อโต้แย้ ง ในภายหลั งการเข้ าสู่ ต าแหน่ง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jean Marie (2008)   
ได้ศึกษาเรื่อง   “The relationship between 
principals perceptions of performance 
appraisal and level of job satisfaction” 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ปฏิบัติงานยอมรับในความ
เหมาะสมของเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติ ผู้ประเมินเห็นว่าเป็นช่องทางหนึ่งในการ
ปรับปรุงการท างาน โดยปราศจากอคติ และวัตถุ  
ประสงค์เป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อความพึงใจในการท างาน
เชื่อมั่นในผู้ประเมินที่ไม่มีอคติ และมีวัตถุประสงค์
เ พ่ือท า ให้การประเมินผลเกิดความสมบูรณ์
ก่อให้เกิดการยอมรับในทางบวกของกระบวนการ
ประเมินผล  

2. สมรรถนะของผู้บริหาร การศึกษางานวิจัย 
พบว่า ควรให้ความส าคัญด้านความสามารถในการ
สื่อสารภายในมหาวิทยาลัย มีสมรรถนะด้านการ
วางแผนและการบริหารงานร่วมกับผู้ อ่ืนในการ
ท างาน และพิจารณาถึงปฏิภาณไหวพริบจากการ
ตอบข้อซักถามของคณะกรรมการในการสรรหา
คัดเลือก เนื่องจากผู้บริหารของมหาวิทยาลัยจะ 
ต้องสามารถสื่อสารข้อมูลต่าง ๆ ภายในสถาบันได้
เป็นอย่างดี การมีไหวพริบในการตอบค าถามจะ
สามารถสร้างความเข้าใจให้แก่บุคลากรและ
สามารถถ่ายทอดนโยบาย วิสัยทัศน์ของสถาบันได้
เป็นอย่างดีด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของส านัก 
งานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560) ศึกษาเรื่อง 
การพัฒนาแนวทางการเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการ
สถานศึกษา พบว่า การประเมินจากสมรรถนะด้วย
การสอบในสัดส่วนร้อยละ 50 และประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานด้วยคณะกรรมการในสัดส่วนร้อยละ 50 
และมีการประเมินสมรรถนะและคุณลักษณะด้วย
ศูนย์การประเมิน (assessment center) และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sweem (2009) ศึกษา
เ รื่ อ ง  Leveraging employee engagement 
through a  talent management strategy: 
Optimizing human capital through human 
resources and organization development 
strategy in a field study พบว่า สถาบันการศึก 
ษาในระดับอุดมศึกษาควรจะรวมกลุ่มสมรรถนะ
หลักในหลักสูตรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยา 
กรมนุษย์เพ่ือพัฒนาทักษะของผู้ปฏิบัติงานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อีกทั้งสอดคล้องกับงาน 
วิจัยของอังคนา สุเมธสิทธิกุล (2557) ศึกษาเรื่อง 
รูปแบบการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหารทางการพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม พบว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และประเมินสมรรถนะมาก าหนดเป็น
ข้อมูลความต้องการในการพัฒนายังไม่เป็นระบบ 

3. วิธีการประเมินผล การศึกษางานวิจัย พบว่า 
การก าหนดรูปแบบการตอบค าถามและให้คะแนน
ในการพิจารณาส าหรับต าแหน่งผู้บริหารแต่ละ
ระดับจะเป็นตัวชี้วัดหรือวิธีการประเมินผลการเข้า
สู่ต าแหน่งผู้บริหาร รวมถึงประเมินจากผลการ
ปฏิบัติงานและการแก้ไขปัญหาที่ผ่านมาของผู้ที่เข้า
สู่ต าแหน่งผู้บริหาร เนื่องจากวิธีการประเมินผลผู้
เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารที่มีก าหนดรูปแบบชัดเจนจะ

เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมในการได้มาซึ่ง
ผู้บริหารของมหาวิทยาลัย สร้างความน่าเชื่อถือ
และเชื่อมั่นต่อตัวผู้บริหารมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ
แ น ว คิ ด ข อ ง  Griffiths, Lloyd- Walker and 
Williams (1999) กล่าวว่า กระบวนการคัดเลือก
บุคลากรที่องค์กรท าการสรรหาเข้ามา ต้องมีวิธีการ
ที่หลากหลายในการคัดเลือกบุคลากรให้ตรงตาม
คุณสมบัติที่ตั้งไว้  
 
ข้อเสนอแนะ 

1.  การพัฒนาศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่
ต าแหน่งผู้บริหาร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลในเขตภาคกลาง พบปัญหาการพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร 
ปริมาณของผู้ที่เข้าสู่การสรรหาคัดเลือกมีจ านวน
น้อย ควรมีการสนับสนุนส่งเสริมความก้าวหน้าใน
อาชีพ และจูงใจให้อาจารย์เข้ารับการสรรหา
คัดเลือกเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารที่มากข้ึน 

2.  รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์
เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลในเขตภาคกลาง มีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ ควรมีการศึกษาวิจัยและพัฒนา
ศักยภาพของอาจารย์ในรูปแบบความร่วมมือทาง
วิชาชีพ เพ่ือร่วมกันพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ให้
ก้าวทันยุคสมัย และวางแผนปรับปรุงเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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