
      บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความสําคัญของปญหา 

ความสามารถทางการแขงขันของประเทศเกิดจากความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใน

ประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหเกิดผลิตภาพ (Productivity) สูงสุด ท้ังนี้ทรัพยากรมนุษยและ

ทรัพยากรความรูถือเปนทรัพยากรท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดสําหรับการเพ่ิมผลิตภาพของประเทศเพ่ือให

สามารถนําไปสูการพัฒนาความสามารถทางการแขงขันและมาตรฐานการครองชีพของคนในประเทศ

ตอไป (Porter, 1990) อนึ่ง ทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรความรูจะสามารถทําใหมีคุณภาพและเกิด

ประสิทธิผลตอการพัฒนาประเทศไดนั้น สวนหนึ่งเกิดจากความสามารถในการบริหารและจัดการศึกษา

เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ซ่ึงหนึ่งในวิธีการบริหาร

และจัดการศึกษาเพ่ือมุงสูเปาหมายการศึกษามีคุณภาพตรงตามแนวทางความตองการในการพัฒนา

ประเทศนั้นไดแก การประกันคุณภาพการศึกษา  

การประกันคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้นถูกระบุไวในพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 หมวด 6 วาดวยเรื่องมาตรฐานและการ

ประกันคุณภาพการศึกษาซ่ึงประกอบดวยระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบการประกัน

คุณภาพภายนอก โดยระบบการประกันคุณภาพภายในเปนการดําเนินการประเมินและตรวจสอบ

คุณภาพโดยสถาบันการศึกษานั้น ๆ เปนประจําทุกป สวนระบบการประกันคุณภาพภายนอกเปนการ

ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินโดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการ

มหาชน) หรือ “สมศ.” ซ่ึงทุกสถาบันการศึกษาตองไดรับการตรวจประเมินคุณภาพอยางนอย 1 ครั้งใน

ทุกรอบ 5 ปนับจากการตรวจประเมินครั้งสุดทาย   

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีไดรับการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม จาก สมศ. เม่ือวันท่ี 

6 – 10 พฤษภาคม 2556 ซ่ึงรายงานผลการประเมินคุณภาพดังกลาวระบุชัดถึงระดับคุณภาพท่ีอยูใน

เกณฑ “ตองปรับปรุงอยางเรงดวน” ในตัวบงชี้ ท่ี 7 (ผลงานวิชาการท่ีไดรับการรับรองคุณภาพ) 

เนื่องจากอาจารยมีบทความวิชาการท่ีเผยแพรนอย ตลอดจนมีหนังสือ ตําราท่ีมีคุณภาพจากการ

กลั่นกรองของผูทรงคุณวุฒินอย  ท้ังนี้รายงานดังกลาวยังระบุดวยวา สาเหตุอาจจะมาจาก “การไมมี

แผนพัฒนาบุคลากรท่ีมาจากการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ”  ดวยเหตุผลดังกลาว การศึกษาวิเคราะห
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ปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีจึงมีความสําคัญยิ่ง 

เพราะผลการศึกษาจะนํามาซ่ึงขอมูลเชิงประจักษท่ีจะชวยใหผูบริหารท้ังในระดับคณะและมหาวิทยาลัย

สามารถนําไปใชประกอบการวางแผนเพ่ือพัฒนาการบริหารและจัดการศึกษาและเพ่ือพัฒนาและจูงใจ

บุคลากรในสังกัดใหผลิตผลงานวิชาการท่ีไดรับการรับรองคุณภาพมากข้ึนตอไปในอนาคต 

 

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจภายนอกและปจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลตอการตีพิมพผลงานวิชาการของ

อาจารยในมหาวิทยาลัย 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยระหวางกลุมท่ี

ผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ 

3. เพ่ือทราบสภาพปญหาและแนวทางในการสงเสริมใหอาจารยตีพิมพผลงานวิชาการใหมากข้ึนท้ัง   

ในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

 

1.3 ประโยชนท่ีไดรับจากการศึกษา 

       1. ทราบถึงปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธาน ี

       2. ทราบถึงความแตกตางดานปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย

ระหวางกลุมท่ีผลิต (ตีพิมพ) ผลงานวิชาการและกลุมท่ีไมไดผลิต (ตีพิมพ) ผลงานวิชาการ 

       3. ทราบถึงสภาพปญหาและความตองการของอาจารยท่ีเก่ียวกับการผลิตผลงานวิชาการของ

อาจารย 

       4. สามารถนําขอมูลท่ีไดใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารมหาวิทยาลัยไดใชประกอบการวางแผน

พัฒนาบุคลากรมหาวิทยาลัยเพ่ือจูงใจใหผลิตผลงานทางวิชาการและตีพิมพผลงานดังกลาวมากข้ึนท้ังใน

เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

       5. สามารถนําผลการศึกษาท่ีไดมาเปนพ้ืนฐานประกอบการตัดสินใจในการบริหารและจัด

การศึกษาระดับอุดมศึกษาเพ่ือนําไปสูการปรับปรุงและพัฒนาการตีพิมพซ่ึงจะทําใหเกิดการเผยแพร
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และ/หรือถายทอดเทคโนโลยีสูภาคสวนอ่ืน ๆ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการพัฒนาความสามารถทางการ

แขงขันของประเทศตอไป 

 

1.4 ขอบเขตการศึกษา 

        ขอบเขตดานเนื้อหา: ศึกษาปจจัยจูงใจท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายในท่ีมี

ผลตอกับการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยเทานั้น 

       ขอบเขตประชากร: ศึกษาเฉพาะอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีเทานั้น 

 

1.5 สมมุติฐานการศึกษา 

1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน ทําใหประสิทธิภาพผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับ

การตีพิมพหรือเผยแพร ไมแตกตางกัน 

2. ปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย ระหวางกลุมท่ีผลิตผล

งานวิชาการ และกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ ไมแตกตางกัน 

3. ปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการ มีผลกระทบตอประสิทธิภาพผลงานวิจัยหรืองาน

สรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 

 
1.6 นิยามศัพทท่ีใชในการศึกษา 

 ปจจัยจูงใจ หมายถึง สิ่งท่ีผลักดันใหบุคคลเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางาน

โดยเฉพาะอยางยิ่งการจัดทําผลงานทางวิชาการ ซ่ึงแบงออกเปนปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล) และ

ปจจัยจูงใจภายนอก (ระดับองคการ) 

 ปจจัยจงูใจภายใน หมายถึง สิ่งท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจภายในของบุคคลซ่ึงชวยเพ่ิมความพึง

พอใจในลักษณะของงานและสภาพแวดลอมในงาน ซ่ึงไดแก ความสําเร็จในงาน  การไดรับการยอมรับ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เนื้อหาของงาน โอกาสในการเติบโต และความรับผิดชอบ 
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ปจจัยจงูใจภายนอก หมายถึง สิ่งท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงานของบุคคลซ่ึงเก่ียวของกับ

สภาวะแวดลอมของงานตามสภาพปจจุบันท่ีมีการดําเนินการอยูในองคการ เชน นโยบายการบริหารของ

องคการ การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

ความสัมพันธกับเจาหนาท่ีสนับสนุนงานวิชาการ คาตอบแทน  ความม่ันคงในงาน  ชีวิตสวนตัว  สภาวะ

การทํางาน  และตําแหนง 

ผลงานทางวิชาการ หมายถึง บทความวิชาการ (Review article) บทความวิจัย (Research 

paper) หรือ Proceedings ท้ังในระดับชาติและระดับนานาชาติ หนังสือ (Book) และตํารา 

(Textbook) ท่ีผานการกลั่นกรองผลงานจากผูทรงคุณวุฒิตามเกณฑของ กพอ. กอนตีพิมพ 

 

1.7 ขอจํากัดในการศึกษา 

เนื่องจากกลุมตัวอยางติดภารกิจตาง ๆ และอาจจะมองไมเห็นถึงความสําคัญของการตอบ

แบบสอบถามในงานวิจัยนีโ้ดยเฉพาะอยางยิ่งคณะนิติศาสตร คณะเภสัชศาสตร คณะวิทยาศาสตรและ

คณะเกษตรศาสตร จึงสงผลใหการดําเนินการเก็บขอมูลเปนไปดวยความลาชาเพราะตองใชระยะเวลาใน

การเก็บขอมูลถึง 7 เดิอน 
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บทท่ี 2 

ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 

การศึกษาการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารย: ศึกษากรณี

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีนั้น มีทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของดังนี้ 

1. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการจูงใจและปจจัยจูงใจ 

2. แนวคิดเก่ียวกับการประกันคุณภาพการศึกษา 

3. การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ  

เม่ือสังเคราะหทฤษฏีและสารสนเทศท่ีเก่ียวของแลวจึงพัฒนาเปนกรอบแนวคิดของการศึกษาในครั้งนี้ 

 

2.1 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

2.1.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับการจูงใจ (Motivation) 

มีผูใหนิยามคําวา การจูงใจ ดังตอไปนี้  

เสนาะ ติเยาว (2543: 208) ไดใหความหมายของการจูงใจ วาหมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุมเท

ความพยายามอยางเต็มท่ีจนงานขององคการบรรลุเปาหมายโดยมีเง่ือนไขวา การทุมเทนั้นเพ่ือสนอง

ความตองการของคนเหลานั้นใหไดรับความพึงพอใจ  

Locke (1997) ระบุวา การจูงใจเปนความเต็มใจและความพยายามท่ีจะบรรลุเปาหมายของ

องคการภายใตเง่ือนไขท่ีถูกกําหนดโดยเปาหมายและความเปนอิสระตลอดจนการรับรูถึงความตองการ

และความปรารถนาของบุคคลซ่ึงเหลานี้เปนสิ่งท่ีบุคคลจะนํามาเปรียบเทียบระหวางตัวเองและ

สิ่งแวดลอมท่ีอยูรอบตัวท่ีสามารถตอบสนองความตองการสวนบุคคลใหไดรับความพอใจ   

คํานิยามเก่ียวกับการจูงใจนั้นมีมากมายและหลากหลายแตก็ไมปรากฏวาคํานิยามใดนิยามหนึ่ง

ไดรับการยอมรับและถูกนําไปใชอยางเปนสากล การนําไปใชจึงข้ึนอยูกับบริบทและวัตถุประสงคของผูใช  

(Moody and Pesut, 2006) ดังนั้นงานวิจัยเก่ียวกับการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงาน
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วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีนี้จึงใหนิยามของการจูงใจวา “ภาวะการทุมเทในงาน

ของอาจารยเพ่ือใหบรรลุความพึงพอใจสวนบุคคล” 

2.1.2 ปจจยัจูงใจในการทํางาน 

Depue และ Collins (1999) แนะวาการจูงใจเปนสิ่งท่ีผลักดันใหบุคคลเกิดการตัดสินใจใน

พฤติกรรมท่ีจะการกระทําหรือไมกระทํา เนื่องจากการจูงใจสงผลตอการรับรู (Cognition) การเรียนรู 

(Learning) และ ผลิตภาพ (Productivity) ของบุคคล  ดังนั้นการจูงใจจึงสามารถนํามาใชอธิบายถึงการ

เพ่ิมประสิทธิภาพงานของพนักงานในองคการได   

ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (1968) มีสมมุติฐานเริ่มตนวาการจูงใจบุคคลในการทํางานนั้น

เกิดข้ึนจากลักษณะของานท่ีทํา (Job characteristics)   ดังนั้นลักษณะของงานจึงเก่ียวของกับการจูงใจ

ในงานและความพึงพอใจในงาน โดย Herzberg เสนอโมเดลของการจูงใจในงาน 2 รูปแบบคือ  

1. ปจจัยท่ีทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน (Job satisfiers) ซ่ึงเปนตัวกําหนดแรงจูงใจภายใน 

(Intrinsic motivation to work) โดยแรงจูงใจภายในนี้เปนสิ่งผลักดันท่ีเกิดจากภายในตัวบุคคลซ่ึงอาจ

เกิดจากทัศนคติ ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคา ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมตอการ

ทํางานของบุคคลคอนขางถาวร จึงทําใหองคการมีความเจริญกาวหนาเนื่องจากบุคคลเห็นคุณคาในการ

ทํางานและทุมเททํางานดวยความตั้งใจ   

2. ปจจัยท่ีทําใหคนเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfiers) จะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจ

ภายนอก (Extrinsic motivation to work) ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกนี้เปนสิ่งผลักดันท่ีมากระตุนใหเกิด

พฤติกรรม เชน รางวัล เกียรติยศ คําชมเชยยกยอง  บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองตอสิ่ง

กระตุนภายนอก ผูบริหารองคการจึงมักนําสิ่งกระตุนภายนอกมาใชปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพอใจ

ในการทํางาน 

ทฤษฎีการจูงใจในการทํางานของ Herzberg เปนท่ีรูจักอยางแพรหลายวา ทฤษฎีสองปจจัย 

(Two-factor theory of Motivation) ท่ีเนนถึงปจจัยจูงใจท่ีกระตุนใหบุคคลทํางานไดอยางสุขใจนั้น

เกิดจากปจจัย 2 ประการคือ ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) และปจจัยเก้ือหนุน (Hygiene 

factors) 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เก่ียวของกับแรงจูงใจภายในของบุคคล (Intrinsic 

motivation) มีความสัมพันธกับลักษณะของานและสภาพแวดลอมท่ีบุคคลปฏิบัติงานอยู สามารถ
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พัฒนาใหเกิดทัศนคติท่ีเปนบวก  ทําใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงเปนปจจัย

ท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง ซ่ึงปจจัยเหลานี้ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดานคือ  

1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) เปนความสามารถของบุคคลท่ีจะสามารถแกปญหาและ

ทํางานใหเสร็จสิ้น ประสบความสําเร็จตามความมุงหวังและเปาหมายภายในกรอบระยะเวลา เม่ือผลงาน

ประสบความสําเร็จก็จะเกิดความพึงพอใจ 

1.2 การไดรับการยอมรับ (Recognition) เปนการไดรับการยอมรับนับถือจากหัวหนา เพ่ือน บุคคล

ในองคการ ตลอดจนผูท่ีมาขอคําแนะนําปรึกษา 

1.3 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) เปนการไดรับโอกาสในการศึกษาตอหรือ

ฝกอบรมเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม อันเปนสิ่งจูงใจใหคนอยากทํางาน 

1.4 เนื้อหาของงาน (Content of work) เปนลักษณะของงานท่ีทาทายความสามารถของบุคคล  

ลักษณะของงานท่ีนาสนใจและตองอาศัยความคิดสรางสรรค ยอมจูงใจใหบุคคลอยากท่ีจะทํางาน 

1.5 โอกาสในการเติบโต (Possibility of growth) เปนการไดรับโอกาสการเติบโตในหนาท่ีการงาน 

รวมถึงโอกาสท่ีไดมีการฝกฝนอบรมหรือศึกษาตอเพ่ือเพ่ิมพูนความรูความสามารถ ซ่ึงนําไปสูการเลื่อน

ข้ันเลื่อนตําแหนงของบุคคล 

1.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนความพึงพอใจท่ีบุคคลไดรับการมอบหมายให

รับผิดชอบงานท่ีมีขอบเขตงานมากข้ึน รวมถึงมีอํานาจในการตัดสินใจในสิ่งท่ีรับผิดชอบมากข้ึน มีอิสระ

ในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

2. ปจจัยเก้ือหนุน (Hygiene factors) เปนปจจัยท่ีไมไดเก่ียวของกับงานโดยตรงแตเปนสิ่งท่ีชวย

ลดความไมพึงพอใจในงานของบุคคล ซ่ึงถือเปนแรงจูงใจภายนอกของบุคคล (Extrinsic motivation) ท่ี

จะตองคงไวเพ่ือใหบุคคลตอบสนองตอองคการ เนื่องจากหากไมมีใหหรือมีใหไมเพียงพอจะทําใหบุคคล

ไมพอใจในการทํางาน  ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย องคประกอบ 10 ดานคือ 

2.1 นโยบายการบริหารขององคการ (Policy and administration) 

2.2 การบังคับบัญชา (Supervision) 

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relations with superiors) 

2.4 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal relations with peers) 
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2.5 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relations with subordinates) 

2.6 คาตอบแทน (Compensation) 

2.7 ความม่ันคงในงาน (Job security) 

2.8 ชีวิตสวนตัว (Personal life) 

2.9 สภาวะการทํางาน (Work conditions) 

2.10 ตําแหนง (Status) 

Luthans (1992, อางใน นงนุช และวรรณี, 2540) กลาววา หากตองการศึกษาความพึงพอใจ

ในงานของบุคคลในองคการนั้นควรศึกษา 3 องคประกอบ คือ อารมณ ท่ีตอบสนองตองาน การ

เปรียบเทียบคาตอบแทนจากการทํางานกับสิ่งท่ีคาดหวังและทัศนคติตองานในมิติตางๆ 5 มิติคือ ตัวงาน 

คาจาง โอกาสกาวหนา หัวหนางาน และเพ่ือนรวมงาน ในขณะท่ี Strauss และ Sayless (1960) ระบุวา 

ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกมีความสุขอันเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลเพราะไดรับ

การตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานจนเกิดเปนความเต็มใจและกระตือรือรนมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานให

บรรลุวัตถุประสงคขององคการ อยางไรก็ตาม อาจสรุปไดวาการศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานนั้นควร

ศึกษาในเรื่องท่ีเก่ียวของกับสิ่งเราใจหรือสิ่งกระตุน (Incentives) เชน รางวัลหรือการลงโทษ ท่ีทําให

บุคคลหรือกลุมบุคคลกระทําหรือไมกระทํา เพ่ือสรางพฤติกรรมท่ีนําไปสูการบรรลุเปาหมายใดเปาหมาย

หนึ่ง (Depue and Collins, 1999, Locke and Latham, 2004) ซ่ึงในท่ีนี้ไดแก การจูงใจภายใน 

(Intrinsic motivation) และการจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) นั่นเอง  

 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา 

การประกันคุณภาพภายใน เปนการสรางระบบและกลไกในการพัฒนา ติดตามตรวจสอบและ

ประเมินการดาเนินงานของสถานศึกษาใหเปนไปตามนโยบาย เปาหมายและระดับคุณภาพตาม

มาตรฐานท่ีกาหนดโดยสถานศึกษาและหรือหนวยงานตนสังกัด โดยหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษา

กําหนดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปน

สวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศึกษาท่ีตองดาเนินการอยางตอเนื่อง มีการจัดทํารายงานประจําปท่ี

เปนรายงานประเมินคุณภาพภายในเสนอตอสภาสถาบัน หนวยงานตนสังกัด และหนวยงานท่ีเก่ียวของ
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เพ่ือพิจารณาและเปดเผยตอสาธารณชนเพ่ือนาไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและเพ่ือ

รองรับการประกันคุณภาพภายนอก 

การประกันคุณภาพภายนอก เปนการประเมินคุณภาพการจัดการศึกษาเพ่ือใหมีการติดตาม

และตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา โดยคํานึงถึงความมุงหมาย หลักการ 

และแนวการจัดการศึกษาในแตละระดับ ซ่ึงประเมินโดยสานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา (องคการมหาชน) หรือเรียกชื่อยอวา สมศ.พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 

แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ.2545 ไดกําหนดใหสถานศึกษาทุกแหงตองไดรับการประเมินคุณภาพ

ภายนอกอยางนอย 1 ครั้งในทุกรอบ 5 ปนับตั้งแตการประเมินครั้งสุดทาย และเสนอผลการประเมินตอ

หนวยงานท่ีเก่ียวของและสาธารณชน ซ่ึง สมศ.ไดดาเนินการประเมินคุณภาพภายนอกรอบแรก (พ.ศ.

2544-2548) เสร็จสิ้นไปแลว ปจจุบันอยูระหวางประเมินคุณภาพภายนอกรอบท่ีสอง (พ.ศ.2549-2553) 

และการเตรียมการประเมินคุณภาพภายนอกรอบท่ีสาม (พ.ศ.2554-2558) ในการประเมินรอบท่ีสาม

ของ สมศ.เปนการประเมินท้ังระดับสถาบันและคณะวิชา แตหากสถาบันใดจัดการศึกษานอกสถานท่ีตั้ง

หลัก เชน วิทยาเขต หรือศูนย หรือหนวยจัดการศึกษานอกท่ีตั้ง การประเมินจะครอบคลุมการจัดการ

นอกสถานท่ีตั้งหลักท้ังหมด นอกจากนั้น การประเมินคุณภาพจะมีความสอดคลองกับจุดเนนหรือกลุม

สถาบันท่ีแตละสถาบันเลือกตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ 

การวิจัยเปนพันธกิจหนึ่งท่ีสําคัญของสถาบันอุดมศึกษา การดําเนินการตามพันธกิจอยางมี

ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จนั้น สามารถพิจารณาไดจากผลงานวิจัยและงานสรางสรรคท่ีมี

คุณภาพและมีการเผยแพรอยางกวางขวางจากการเปรียบเทียบจํานวนบทความวิจัยท่ีตีพิมพและจํานวน

ผลงานสรางสรรคท่ีเผยแพรในระดับชาติหรือระดับนานาชาติกับจํานวนอาจารยประจําและนักวิจัย

ประจํา 

ตัวบงชี้ท่ีกําหนดเพ่ือวัดผลผลิตตามตัวบงชี้ของ สมศ. ตัวบงชี้ สมศ.ท่ี 5 หรือ ตัวบงชี้ สกอ. ท่ี 

4.4.1: งานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร มีรายละเอียดดังนี้ 

งานวิจัยท่ีเผยแพรในท่ีประชุมวิชาการระดับชาติ หมายถึง การนําเสนอบทความวิจัยในท่ี

ประชุมวิชาการและบทความฉบับสมบูรณ (Full Paper) ไดรับการตีพิมพในรายงานสืบเนื่องจากการ

ประชุมวิชาการ (Proceedings) ระดับชาติ ท่ีมีกองบรรณาธิการจัดทํารายงานหรือคณะกรรมการจัด

ประชุม ประกอบดวย ศาสตราจารย หรือผูทรงคุณวุฒิระดับปริญญาเอกหรือผูทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงานเปน

ท่ียอมรับในสาขาวิชานั้นๆ นอกสถาบันเจาภาพอยางนอยรอยละ 25 
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งานวิจัยท่ีเผยแพรในท่ีประชุมวิชาการระดับนานาชาติ หมายถึง การนําเสนอบทความวิจัยในท่ีประชุม

วิชาการและบทความฉบับสมบูรณ (Full Paper) ไดรับการตีพิมพในรายงานสืบเนื่องจากการประชุม

วิชาการ (Proceedings) ระดับนานาชาติ ท่ีมีกองบรรณาธิการจัดทํารายงาน หรือคณะกรรมการจัด

ประชุม ประกอบดวย ศาสตราจารย หรือผูทรงคุณวุฒิระดับปริญญาเอก หรือผูทรงคุณวุฒิท่ีมีผลงาน

เปนท่ียอมรับในสาขาวิชานั้นๆ จากตางประเทศอยางนอยรอยละ 25 

การสงบทความเพ่ือพิจารณาคัดเลือกใหนําเสนอในการประชุมวิชาการ ตองสงเปนฉบับสมบูรณ 

(Full Paper) และเม่ือไดรับการตอบรับและตีพิมพแลว การตีพิมพตองตีพิมพเปนฉบับสมบูรณซ่ึง

สามารถอยูในรูปแบบเอกสารหรือสื่ออิเล็กทรอนิกสได 

งานวิจัยท่ีไดรับการตีพิมพในวารสารวิชาการระดับชาติ หมายถึง บทความจากผลงานวิจัยท่ี

ไดรับการตีพิมพในวารสารวิชาการ (Journal) ท่ีมีชื่อปรากฏอยูในฐานขอมูล Thai- Journal Citation 

index Centre (TCI) หรือวารสารวิชาการระดับชาติตามประกาศของ สมศ. 

งานวิจัยท่ีไดรับการตีพิมพในวารสารวิชาการระดับนานาชาติ หมายถึง บทความจากผลงานวิจัย

ท่ีไดรับการตีพิมพในวารสารวิชาการ (Journal) ท่ีปรากฏในฐานขอมูลสากล ไดแกฐานขอมูลการจัด

อันดับวารสาร SJR (SCImago Journal Rank: www.scimagojr.com) หรือฐานขอมูล ISI Web of 

Science (Science Citation index Expand, Social Sciences Citation Index, Art and 

Humanities Citation Index) หรือฐานขอมูล Scopus หรือวารสารวิชาการระดับนานาชาติตาม

ประกาศของ สมศ. 

 

2.3 การทบทวนวรรณกรรม/สารสนเทศ (information) ท่ีเกี่ยวของ  

นรา หัตถสิน (2551) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจและปจจัยท่ีสงผลใหพนักงานโรงแรมในจังหวัด

อุบลราชธานีมีความสุขในการทํางาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยท่ีแตกตางกันใน 7 มิติ 

เรียงตามลําดับของระดับความพึงพอใจจากสูงสุดไปต่ําสุดคือ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานเพ่ือน

รวมงานและผูบังคับบัญชา ดานภาวะผูนําและวัฒนธรรมองคการ ดานสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน ดาน

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตสวนตัว ดานโอกาสและความกาวหนาในงาน และ ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยตัวแปรท่ีพนักงานมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดคือ อาหารท่ีโรงแรมจัดให  

ท้ังนี้ปจจัยท้ัง 3 ตัวแรกนั้นเปนปจจัยจูงใจท่ีสามารถสรางทัศนคติเชิงบวกในงานซ่ึงสงผลถึงการเกิดความ

ผูกพันกับองคการ  สวนปจจัย 2 ตัวหลังเปนปจจัยเก้ือหนุนท่ีมีผลตออารมณในการตอบสนองตองานใน
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เชิงลบอันบงบอกถึงระดับความพึงพอใจต่ํา  ซ่ึงสอดคลองกับปภาณิน มณียศ (2550) ท่ีไดศึกษาปจจัย

จูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทลานนา โปรดักส จํากัด พบวา พนักงานใหความสําคัญกับปจจัย

จูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานชีวิตสวนตัว  ดานความสัมพันธกับ

หัวหนางานและบุคคลในตําแหนงอ่ืน ดานความรับผิดชอบในงานและดานลักษณะและขอบเขตของงาน 

ตามลําดับ สวนดานคาตอบแทน ดานโอกาสความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานและ ดานนโยบาย

องคการนั้นเปนสิ่งท่ีพนักงานมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด  จะเห็นไดวาท้ังสองการศึกษาท่ีผานมาบุคคลมี

ความพึงพอใจนอยเก่ียวกับคาตอบแทนซ่ึงแปลความหมายในอีกทางหนึ่งคือบุคคลใหความสําคัญกับ

ปจจัยดานคาตอบแทนนั่นเอง  ผลสรุปนี้ตรงกับการศึกษาของนวรัตน ชูเวทย (2550) ท่ีศึกษาเรื่องปจจัย

จูงใจในการทํางานของผูแทนยาบริษัทยาขามชาติในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวา ผูแทนยา

ใหความสําคัญกับปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานสภาพการทํางาน และดานความสัมพันธกับ

เพ่ือนรวมงาน อยูในระดับมาก สวนดานนโยบายและการบริหารของหนวยงาน ดานความเปนสวนตัว

และดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชานั้นใหความสําคัญในระดับปานกลาง  

อยางไรก็ตาม ผลการศึกษาดังกลาวอาจไมสอดคลองกับผลการศึกษาท่ี Pinto (2011) คนพบท่ี

ระบุวา การใชคาตอบแทนเปนตัวกระตุนเพ่ือจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับสูงในบราซิลนั้นไมได

มีผลตอความพึงพอใจในงานเลยแมแตนอย ซ่ึงตรงกับผลการศึกษาของ Gerozidis และ Papaioannou 

(2014) ท่ีไดศึกษาปจจัยจูงใจของครูในโรงเรียนท่ีกรีซวาคาตอบแทนอาจไมใชปจจัยจูงใจเพ่ือใหบุคคล

พึงพอใจในงานหากแตเปนความเปนอิสระในดานการตัดสินใจตางหากท่ีทําใหครูมีความสุขใจในการ

ทํางาน  ขณะท่ีษมาภรณ ปลื้มจิตร (2547) พบวาปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณท่ีไดจาก

การทํางาน บรรยากาศขององคการและความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานโรงแรมดุสิตรีสอรทแอนดโปโลคลับ เชนเดียวกันกับวรากร ทรัพยวิระปกรณและคณะ 

(2551) ท่ีไดตรวจสอบปจจัยท่ีมาผลตอความผูกพันในงานของอาสาสมัครสาธารณสุขแลวพบวา ความ

พึงพอใจในสัมพันธภาพทางสังคมเปนปจจัยท่ีดีท่ีสุดในการพยากรณความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี .001 ดังนั้นจึงสรุปไดวา หากพนักงานมีความพึงพอใจในงานมาก ความผูกพันตอองคการ

ยอมมากตามไปดวย และเม่ือความผูกพันกับองคการมีมากพนักงานยอมทุมเททํางานเพ่ือบรรลุ

เปาหมายขององคการไดในท่ีสุด (ศิริพร รัตนพันธุ, 2546)  กระนั้นก็ตามแมจะมีการศึกษาเก่ียวกับปจจัย

จูงใจในงานมากมายแตก็ไมปรากฏวามีการศึกษาในเรื่องดังกลาวของอาจารยในมหาวิทยาลัยโดยเฉพาะ

อยางยิ่งในเรื่องของการตีพิมพผลงานวิชาการแตอยางใด ท้ัง ๆ ท่ีการนําเสนอผลงานวิชาการดังกลาว

เปนเครื่องชี้วัดความสามารถทางการบริหารและจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเพ่ือใหสามารถนํา

ความรูเผยแพรสูสาธารณชนอันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาความสามารถทางการแขงขันของชาติ

สืบไปในอนาคต 
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2.4  กรอบแนวความคิดของการศึกษา 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 
2. สถานภาพ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
5. ตําแหนงทางวิชาการ 
6. หนวยงานตนสังกัด 
7. สถานะในการจางงาน 

(หรือประเภทบุคลากร) 
8. ประสบการณการทํา

ผลงานทางวิชาการ 
9. ประสบการณในการ

ไดรับการตีพิมพ 
 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 

1. แรงจูงใจภายนอก 

2. แรงจูงใจภายใน 

ประสิทธิภาพผลงานวิจัย

หรืองานสรางสรรคท่ีไดรับ

การตีพิมพหรือเผยแพร 

แนวทางในการ

สงเสริมใหอาจารย

ตีพิมพผลงาน

วิชาการใหมากข้ึน

ท้ังในเชิงปริมาณ

และคณุภาพ 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัยสําหรับการศึกษาเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารย 
ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีในบทท่ี 3 นี้ จะแบงการนําเสนอออกเปน 6 สวนดังนี้คือ 

 
3.1. ประชากรและกลุมตัวอยาง  

 3.2 เทคนิคการสุมตัวอยาง      

 3.3 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล       

 3.5 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช      

 3.6 เกณฑการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง  

1. ประชากร  คือ  อาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  สังกัดคณะ/วิทยาลัยตาง ๆ จํานวน 

11 คณะ  รวมจํานวน 651 คน 

2. กลุมตัวอยาง  ผูวิจัยเลือกมาเปนตัวแทนโดยมีคุณสมบัติตางๆ ครบถวนเทาเทียมกัน เพ่ือให

เปนตัวแทนท่ีดี  ซ่ึงหมายถึงกลุมตัวอยางท่ีคาสถิติ  (Statistic) ท่ี คํานวณได ใกล เคียงหรือเท า

คาพารามิเตอร (Parameter) ของประชากร โดยคํานึงถึงกลุมตัวอยางท่ีเปนตัวแทนไดจริงและมีจํานวน

เหมาะสม คือมีจํานวนมากพอท่ีจะทดสอบความเชื่อถือโดยวิธีการทางสถิติได ซ่ึงการศึกษาในครั้งนี้ได

เลือกใชวิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชเกณฑ (พัชรา  สินลอยมา, 2551) ดังนี้  

2.1  จาํนวนประชากรท้ังหมดเปนหลักรอย  ใชกลุมตัวอยาง 15 – 30 % 

2.2  จํานวนประชากรท้ังหมดเปนหลักพัน  ใชกลุมตัวอยาง 10 – 15 % 

2.3  จํานวนประชากรท้ังหมดเปนหลักหม่ืน ใชกลุมตัวอยาง 5- 10 % 

ในการศึกษาครั้งนี้ มีจํานวนประชากร ท้ังหมด 651 คน  ใชเกณฑการกําหนดขนาดของกลุม

ตัวอยาง 15 – 30% ของจํานวนประชากร  ดังนั้น  ใชกลุมตัวอยาง เทากับ  98-195 คน 
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3.2 เทคนิคการสุมตัวอยาง 

จากจํานวนกลุมตัวอยาง 98-195 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปน (Probability 
sampling)  โดยอาศัยทฤษฎีความนาจะเปน โดยการสุมแบบแบงชั้นภู มิ (Stratified random 
sampling) คือ แบงกลุมตัวอยางออกเปน 2 กลุม ดังนี้  

 
กลุมท่ี 1 อาจารยท่ีมีผลงานตีพิมพ วิชาการ/วิจัย/งานสรางสรรค  

กลุมท่ี 2 อาจารยท่ีไมมีผลงานติพิมพ วิชาการ/วิจัย/งานสรางสรรค  

กําหนดจํานวนตัวอยางของแตละกลุมตามสัดสวนของอาจารยท่ีผลิตผลงานวิชาการ และท่ีไมได

ผลิตผลงานวิชาการ จากนั้นใชวิธีสุมตัวอยางโดยใชกระบวนการสุมตัวอยางแบบเจาะจง  

 

3.3  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามท่ีใหผูตอบเลือกตอบแบบสอบถามดวยตนเอง 

(Self - administrated questionnaire) เก่ียวกับปจจัยจูงใจท้ังภายนอกและภายในเพ่ีอสอบถามความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานในสภาพปจจุบัน ตลอดจนปญหาและอุปสรรคของอาจารยท่ีมีตอการตีพิมพ

ผลงานทางวิชาการ โดยมีหลักในการสรางแบบสอบถามดังนี้ 

(1)  ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามากําหนดโครงสราง

ของขอคําถาม ใหเปนไปตามวัตถุประสงคและขอบเขตของการทําวิจัย 

(2)  กําหนดโครงสรางของแบบสอบถามและสํานวนภาษาของขอคําถามจะดําเนินการออกแบบ

ของขอคําถามวาควรใชลักษณะหรือรูปแบบใดจึงเหมาะสม  และตองคํานึงถึงสถิติท่ีจะตองนํามาใชใน

การวิเคราะหขอมูลของขอคําถามตางๆดวย หลังจากการกําหนดโครงสรางของแบบสอบถามและ

รูปแบบของขอคําถามแลว  จะตองดําเนินการออกแบบแบบสอบถามฉบับโครงรางใหเปนหมวดหมู

เปนไปตามโครงสรางท่ีไดมีการกําหนดไวแลว และนอกจากนั้นจะตองกําหนดสํานวนภาษาหรือถวยคําท่ี

ตองใชในแบบสอบถามใหเหมาะสมและเขาใจงาย 

(3)  นําแบบสอบถามฉบับรางปรึกษาผู เชี่ยวชาญ เพ่ือการตรวจสอบ และขอแนะนําจาก

ผูเชี่ยวชาญในเบื้องตนจากนั้นดําเนินการปรับปรุงแกไขตามความเห็นดังกลาว 
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(4)  นําแบบสอบถามฉบับรางท่ีไดรับการแกไขปรับปรุง  ไปทดลองใช (Try out) ถามกับกลุม

ทดลองซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางไมนอยกวา 30 ตัวอยาง การทํา Try out  มีความจําเปนอยางมากเพราะถา

มีสิ่งใดผิดพลาดไป  ยังสามารถท่ีจะปรับปรุงแกไขไดทัน  

(5)  หาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการนําขอมูลท่ีไดจากการทดลองใช (Try out)  กับกลุม

ทดลอง  มาทดลองลงรหัสเพ่ือหาขอบกพรอง  ผลจากการ  Try out  จะตองนํามาปรับปรุงแกไข

แบบสอบถามใหมีความสมบูรณถูกตองมากท่ีสุด   

(6)  จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณหลังจากไดทําการแกไขปรับปรุง ซ่ึงไดผานการทดสอบ

คุณภาพของแบบสอบถามจากการ Try out  และขอแนะนําจากผูเชี่ยวชาญเพ่ือนําไปใชจริง 

 

3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ (Primary data): เก็บรวบรวมขอมูลจากการสํารวจ 

(Survey method) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  จากกลุมตัวอยางจํานวนประมาณ  98-

195 คน    

ระยะเวลาในการเก็บขอมูล: เริ่มตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2557 – พฤษภาคม 2558  รวม

ระยะเวลาท้ังสิ้น 7 เดือน 

จํานวนขอมูลท่ีเก็บได  จากการสงแบบสอบถาม รอบแรก จํานวน 200 ชุดไปยังกลุมตัวอยาง
แตละคณะ/วิทยาลัย พบวามีการตอบกลับมาจํานวน 80 ชุด ซ่ึงไมเพียงพอตอความตองการจึงเก็บเพ่ิม
อีกรอบท่ีสอง จํานวน 50 ชุด ซ่ึงในการเก็บขอมูลในรอบท่ีสองนี้ ผูวิจัยอาศัยความระมัดระวังท่ีจะไมเก็บ
ขอมูลซํ้าจากผูตอบแบบสอบถามในรอบแรก โดยไดมีการบันทึกการตอบกลับของกลุมตัวอยางในรอบ
แรกเพ่ือท่ีจะไมสงแบบสอบถามซํ้าใหกับผูตอบแบบสอบถามในรอบแรกอีก สําหรับการเก็บขอมูลในรอบ
ท่ีสองนั้นไดรับแบบสอบถามตอบกลับมาจํานวน 35 ชุด รวมไดรับแบบสอบถามกลับมาท้ังสิ้นจํานวน 
115 ชุด ซ่ึงเปนจํานวนเพียงพอท่ีอยูในชวงของวิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยตามเกณฑท่ีระบุไว
ในพัชรา สินลอยมา (2551)  

เม่ือทําการเก็บขอมูลครบตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไวแลว  จึงทําการตรวจสอบวา

แบบสอบถามชุดใดท่ีมีการตอบแบบสอบถามจํานวนขอนอยกวารอยละ 80 ของจํานวนขอท้ังหมดจะทํา

การเก็บขอมูลเพ่ิมเติมจนกวาจะครบตามขนาดตัวอยางท่ีกําหนดตามเกณฑจํานวนประชากรท้ังหมดเปน

หลักรอย ใชกลุมตัวอยาง 15 – 30 % (พัชรา สินลอยมา, อางแลว) แลวจึงทําการลงรหัสแบบสอบถาม 

และปอนขอมูลลงโปรแกรมประมวลผลสําเร็จรูป SPSS  จากนั้นทําการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล

โดยใชคาทางสถิติท่ีเหมาะสม และอธิบายผลการศึกษาตอไป 
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3.5  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 

การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ในการ

วิเคราะหขอมูล  ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency)  และหาคารอยละ  (Percentage)    

2. การวิเคราะหขอมูลดานความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจงูใจภายในและภายนอกตอการผลิตผล
งานวิชาการ วิเคราะหขอมูลโดย คาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
deviation) 

3. การทดสอบสมมติฐาน ใชสถิติเชิงอางอิงหรือสถิติอนุมาน  ไดแก  t - test  สําหรับการ
เปรียบเทียบความแตกตางระหวาง 2 กลุม,  F-test  สําหรับการเปรียบเทียบความแตกตางท่ีมากกวา 2 
กลุม และการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยวิธีทดสอบแบบ Least Significant 
Different (LSD) เ พ่ื อ ห าค า เฉ ลี่ ย คู ท่ี แ ต ก ต า ง กั น  แ ล ะก ารวิ เค ร าะห ก า รถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ 
(Multiple regression analysis) สําหรับการหาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการผลิตผลงานวิชาการ   
 

3.6 เกณฑการวิเคราะหขอมูล 

สําหรับเกณฑท่ีใชในการอานคาขอมูลดานความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจภายในและภายนอก

ตอการผลิตผลงานวิชาการ ซ่ึงในท่ีนี้ไดแก ระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของ ปจจัยจูงใจท้ัง

ภายในและภายนอกท่ีมีตอการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีนั้น  

การศึกษานี้ใชเกณฑการวิเคราะหขอมูลคาเฉลี่ย (Mean) โดยแปลผลตามเกณฑดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 

2554) 

คาเฉลี่ย 4.51 – 5.00  หมายถึง ระดับความสําคัญ/ความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 

คาเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดับความสําคัญ/ความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

คาเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดับความสําคัญ/ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดับความสําคัญ/ความพึงพอใจอยูในระดับนอย 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดับความสําคัญ/ความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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บทที ่4 
 

ผลการศึกษา 
 
 

ผลการศึกษาเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารย ศึกษากรณี
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีในบทท่ี 4 นี้ จะแบงการนําเสนอออกเปน 4 สวนดังนี้คือ 

 
4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 
4.2 ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจในการทํางาน 
4.3 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจของปจจัยจูงใจในการทํางาน 
4.4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  
4.5 สภาพปญหาและขอเสนอแนะ 
  

4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป 
 

กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญเปนชาย รอยละ  60.0  มีสถานภาพสมรส รอยละ 
57.4  สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก รอยละ 59.1 และมีตําแหนง 3 8เปนอาจารย 38(หรือไมมี 38

ตําแหนงทางวิชาการ) 38 รอยละ 67.8  โดยกลุมตัวอยางสวนมากเปนพนักงานมหาวิทยาลัยถึงรอยละ 
75.7 และสังกัดอยูในคณะวิศวกรรมศาสตรมากท่ีสุด รอยละ 17.4  และรองลงมาไดแก คณะศิลป
ศาสตร รอยละ 15.7 และคณะบริหารศาสตร รอยละ 11.3 ตามลําดับ  ซ่ึงสวนใหญกลุมตัวอยางมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ี มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีโดยเฉลี่ยจํานวน 8.83 ป (ตารางท่ี 4.1) 
 
ตารางท่ี 4.1  จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ    

ชาย 69 60.0 
หญิง 46 40.0 

รวม 115 100.0 
สถานภาพ    

โสด 48 41.7 
สมรส 66 57.4 
หมาย 1 0.9 

รวม 115 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  จํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (คน) รอยละ 
ระดับการศึกษา   

ปริญญาโท 46 40.0 
ปริญญาเอก 68 59.1 
สูงกวาปริญญาเอก 1 0.9 

รวม 115 100.0 
38ตําแหนงทางวิชาการ       

รองศาสตราจารย 6 5.2 
ผูชวยศาสตราจารย 31 27.0 
อาจารย 78 67.8 

รวม 115 100.0 
ประเภทบุคลากร       

ขาราชการ 28 24.3 
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ 46 40.0 
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได 41 35.7 

รวม 115 100.0 
หนวยงานตนสังกัด   

คณะเกษตรศาสตร 10 8.7 
คณะนิติศาสตร 11 9.6 
คณะบริหารศาสตร 13 11.3 
คณะพยาบาลศาสตร 4 3.5 
คณะเภสัชศาสตร 5 4.3 
คณะรัฐศาสตร 8 7.0 
คณะวิทยาศาสตร 5 4.3 
วิศวกรรมศาสตร 20 17.4 
ศิลปศาสตร 18 15.7 
ศิลปะประยุกตและการออกแบบ 6 5.2 
วิทยาลัยแพทยศาสตรและการสาธารณสุข 15 13.0 

รวม 115 100.0 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ี ม.อุบลราชธานี     

โดยเฉลี่ย 8.83  ป 
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นอกจากนี้ยังพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีผลงานวิชาการมาแลว รอยละ 78.3 และมี
ประสบการณในการทําผลงานทางวิชาการมาโดยเฉลี่ยจํานวน 5.3 ป (ตารางท่ี 4.2)  ท้ังนี้ในรอบ
ระยะเวลา 5 ปท่ีผานมา กลุมตัวอยางถึงรอยละ 75.65 มีผลงานทางวิชาการท่ีไดรับการตีพิมพ  โดยมี
การตีพิมพในวารสารวิชาการระดับชาติมากท่ีสุดจํานวนโดยเฉลี่ย 5 เรื่อง/คน รองลงมาคือตีพิมพใน
วารสารวิชาการระดับนานาชาติและ Proceedings  ในระดับชาติจํานวนโดยเฉลี่ย 3 เรื่อง/คน  
Proceedings  ในระดับนานาชาติและตีพิมพเปนหนังสือ จํานวนโดยเฉลี่ย 2 เรื่อง (เลม) /คน สวน
ตีพิมพเปนตํารานั้นมีนอยท่ีสุดคือจํานวนโดยเฉลี่ย 1 เลม/คน (ตารางท่ี 4.3) 

 

ตารางท่ี 4.2  จํานวนและรอยละของประสบการณในการทําผลงานทางวิชาการของกลุมตัวอยาง 
 

ประสบการณในการทําผลงานทางวิชาการ จํานวน (คน) รอยละ 
38ไมมี ผลงานทางวิชาการ          25 21.7 
38มี    ผลงานทางวิชาการมาแลว38  โดยเฉลี่ย  5.3 ป 90 78.3 

รวม 115 100.0 
 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของประสบการณในการทําผลงานทางวิชาการท่ีไดรับการตีพิมพใน

ระยะเวลา 5 ปท่ีผานมา 
 

ประสบการณในการทําผลงานวิชาการท่ีไดรับการตีพิมพ จํานวน (คน) รอยละ 
38ไมมี ผลงานทางวิชาการท่ีไดรับการตีพิมพ 28 24.35 

38มี    ผลงานทางวิชาการท่ีไดรับการตีพิมพในรอบระยะเวลา 
5 ปท่ีผานมา จําแนกรายการดังนี ้

87 75.65 

1. ในวารสารวิชาการในระดับชาติ จํานวนโดยเฉลี่ย   
5 เรื่อง/คน 

2. ในวารสารวิชาการในระดับนานาชาติ จํานวน   
โดยเฉลี่ย 3 เรื่อง/คน 

3. Proceedings  ในระดับชาติ จํานวนโดยเฉลี่ย      
3 เรื่อง/คน 

4. Proceedings  ในระดับนานาชาติ จํานวน       
โดยเฉลี่ย 2 เรื่อง/คน 

5. หนังสือ จํานวนโดยเฉลี่ย 2 เลม/คน 
6. ตํารา จํานวนโดยเฉลี่ย 1 เลม/คน  

  

รวม 115 100.0 
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4.2 ผลการวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจในการทํางาน 
 
 ปจจัยจูงใจในการทํางานในท่ีนี้แบงออกเปน 2 ระดับคือ ระดับบุคคลและระดับองคการ   

ก. ในระดับบุคคล มีปจจัยจูงใจภายในท่ีกลุมตัวอยางใหความสําคัญโดยเฉลี่ยอยูในระดับ 
มากทุกดาน  โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยของปจจัยจากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุดดังนี้คือ ดาน Content of 
work (คาเฉลี่ย=4.26, SD=0.61) รองลงมาไดแก ดาน  Achievement (คาเฉลี่ย=4.21, SD=0.68) 
ดาน Advancement  (คาเฉลี่ย=3.97, SD=0.85) ดาน  Responsibility (คาเฉลี่ย=3.94, SD=0.90)  
ดาน Recognition (คาเฉลี่ย=3.80, SD=0.90) และดาน Possibility of growth (คาเฉลี่ย=3.78, 
SD=0.96)  ตามลําดับ 

ข. ในระดับองคการ มีปจจัยจูงใจภายนอกท่ีกลุมตัวอยางใหความสําคัญโดยเฉลี่ยอยูในระดับ 
มากเชนกัน  โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยของปจจัยจากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุดดังนี้คือ ดาน Personal life 
(ค า เ ฉ ลี่ ย =4.06, SD=0.76)  ร อ ง ล ง ม า ไ ด แ ก  ด า น  Interpersonal relations with peers 
(ค า เ ฉ ลี่ ย =3.89, SD=0.86)  ด า น  Status (ค า เ ฉ ลี่ ย =3.87, SD=0.87) ด า น  Job security 
(ค า เฉ ลี่ ย =3.87, SD=0.88) ด า น  Interpersonal relations with superiors (ค า เฉ ลี่ ย =3.85, 
SD=0.93)  ด าน  Compensation (ค าเฉลี่ย=3.84, SD=0.87) ด าน  Policy and administration 
(คาเฉลี่ย=3.81, SD=0.93) ดาน Supervision (คาเฉลี่ย=3.76, SD=0.94) ดาน Work conditions 
(คาเฉลี่ย=3.76, SD=1.00) และ ดาน Interpersonal relations with subordinates (คาเฉลี่ย=3.69, 
SD=0.89)  ตามลําดับ (ดูรายละเอียดในตารางท่ี 4.4)  
  
 
ตารางท่ี 4.4  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความสําคัญของปจจัยจูงใจในการ

ทํางานตอการผลิตผลงานทางวิชาการ 
 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความสําคัญ 

กลุมท่ี 1 ปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล)    
 1. Achievement    

1.1 การไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูอยาง
เต็มท่ี  

4.29 0.59 มาก 

1.2 การกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จของ
งาน 

4.23 0.64 มาก 

1.3 ความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ
ของบุคลากรถือเปนความสําเร็จสวนหนึ่งของ
องคการ 

4.11 0.81 มาก 

โดยภาพรวม 4.21 0.68 มาก 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความสําคัญ 

2. Recognition    
2.1 การไดรับยกยองจากผูบังคับบัญชา เพ่ือน

รวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและผูท่ีเก่ียวของใน
องคการ 

3.72 0.93 มาก 

2.2 การไดรับการยอมรับและยกยองจากกลุม
วิชาชีพหรือหนวยงานภายนอกเก่ียวกับ
ความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ
ของทาน 

3.99 0.74 มาก 

2.3 การมีรางวัลตอบแทนเชน เกียรติบัตร โลห
เกียรติยศ ฯลฯ เม่ือทานสามารถผลิตผลงาน
ทางวิชาการ หรือ ตีพิมพหรือนําเสนอผลงาน
วิชาการในระดับชาติ/นานาชาต ิ

3.68 0.96 มาก 

2.4 การไดรับคาตอบแทนในรูปแบบตัวเงินท่ี
เหมาะสม เม่ือทานสามารถผลิตผลงานทาง
วิชาการ หรือ ตีพิมพหรือนําเสนอผลงาน
วิชาการในระดับชาติ/นานาชาต ิ

3.83 0.98 มาก 

โดยภาพรวม 3.80 0.90 มาก 
3. Advancement    

3.1 การไดรับโอกาสในการฝกอบรมพิเศษ
เพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการผลิต
ผลงานทางวิชาการ 

3.97 0.83 มาก 

3.2 การไดรับโอกาสในการศึกษาดูงานเพิ่มเติมเพื่อ
เพิ่มความสามารถในการผลติผลงานวิชาการ 

3.97 0.87 มาก 

โดยภาพรวม 3.97 0.85 มาก 
4. Content of work    

4.1 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนงานท่ีทาทาย
ความสามารถ 

4.23 0.61 มาก 

4.2 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนการเพ่ิม
ทักษะ/ความรูใหม ใหแกทาน 

4.34 0.61 มาก 

4.3 การผลิตผลงานทางวิชาการท่ีตรงกับ
สาขาวิชาความรูท่ีทานไดศึกษามา 

4.22 0.62 มาก 

โดยภาพรวม 4.26 0.61 มาก 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความสําคัญ 

5. Possibility of growth    
5.1 การประเมินผลการทํางาน (เชน การ

พิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนหรือตําแหนง) 
เปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ 

3.90 0.98 มาก 

5.2 การพิจารณาโอกาสในการฝกอบรมเพ่ิมเติม
เปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ 

3.72 0.96 มาก 

5.3 การพิจารณาโอกาสในการศึกษาดูงาน
เพ่ิมเติมเปนไปตามจํานวนผลผลิตทาง
วิชาการ 

3.72 0.95 มาก 

โดยภาพรวม 3.78 0.96 มาก 
6. Responsibility    

6.1 การมีโอกาสแสดงความสามารถในการผลิต
ผลงานวิชาการอยางเต็มท่ี 

3.92 0.85 มาก 

6.2 ภาระงานท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบันเอ้ือตอ
การผลิตผลงานวิชาการ 

3.70 1.01 มาก 

6.3 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนงานท่ี
ตองการความเปนอิสระในการทํางาน 

4.20 0.85 มาก 

6.4 การมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงานวิชาการ 

3.93 0.91 มาก 

โดยภาพรวม 3.94 0.90 มาก 
กลุมท่ี 2 ปจจัยจูงใจภายนอก (ระดับองคการ)    
7. Policy and administration    

7.1 นโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัย
สรางความม่ันใจใหทานไดวามหาวิทยาลัย
เดินไปในทิศทางท่ีถูกตองเหมาะสมแลว 

3.72 0.96 มาก 

7.2 การกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลท่ี
ชัดเจน (เชน การตอสัญญาจาง การเลื่อนข้ัน
เลื่อนตําแหนง) เหมาะสมและเอ้ือประโยชน
ใหทานสามารถผลิตผลงานทางวิชาการได
อยางเต็มท่ี 

3.86 0.91 มาก 

7.3 ทีมผูบริหารมหาวิทยาลัยมีวิสัยทัศนและกล
ยุทธท้ังระยะสั้น ปานกลาง และยาวท่ี

3.86 0.94 มาก 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความสําคัญ 

เหมาะสมเพ่ือใหมหาวิทยาลัยประสบ
ความสําเร็จในการเปนมหาวิทยาลัยคุณภาพ
ดานวิชาการ 

7.4 การกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน
ของมหาวิทยาลัย/คณะสามารถนําทานไปสู
การผลิตผลงานทางวิชาการไดอยางเหมาะสม 

3.94 0.92 มาก 

7.5 การประสานงาน/สื่อสารภายในมหาวิทยาลัย
มีความชัดเจน 

3.65 0.95 มาก 

โดยภาพรวม 3.81 0.93 มาก 
8. Supervision    

8.1 การสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอ
การผลิตผลงานวิชาการ 

3.77 1.03 มาก 

8.2 การมอบหมายงานดานวิชาการท่ีชัดเจน 3.76 0.89 มาก 
8.3 การรับฟงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหทาน

มีสวนรวมในการวางแผนหรือตัดสินใจในการ
ทํางาน 

3.76 0.88 มาก 

โดยภาพรวม 3.76 0.94 มาก 
9. Interpersonal relations with superiors    

9.1 ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตัวเปนเยี่ยงอยาง ให
คําแนะนํา สนับสนุน และชวยเหลือดานการ
ผลิตผลงานวิชาการแกทาน 

3.82 0.96 มาก 

9.2 ผูบังคับบัญชามีความจริงใจ เปนกันเอง และ
มีความยุติธรรมในการแกไขปญหาตาง ๆ ใน
หนวยงาน  

3.88 0.90 มาก 

โดยภาพรวม 3.85 0.93 มาก 
10. Interpersonal relations with peers    

10.1 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือรวมมือกัน
ในการผลิตผลงานทางเพ่ือใหบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

3.88 0.88 มาก 

10.2 เพ่ือนรวมงานรวมมือกันแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนภายในองคการ 

3.90 0.85 มาก 

โดยภาพรวม 3.89 0.86 มาก 



24 

 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ความสําคัญ 

11. Interpersonal relations with 
subordinates 

   

11.1 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษาใหความ
ชวยเหลือในการทํางานแกทานจนบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมาย 

3.70 0.98 มาก 

11.2 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษามีการสื่อสาร
ท่ีเขาใจตรงกันกับทานท่ีเอ้ือตอการผลิตผล
งานทางวิชาการ 

3.68 0.88 มาก 

11.3 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษาใหบริการแก
ทานดวยความยุติธรรม 

3.69 0.80 มาก 

โดยภาพรวม 3.69 0.89 มาก 
12. Compensation    

12.1 เงินเดือนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบในงาน
ของทาน 

3.80 0.88 มาก 

12.2 การเลื่อนข้ันเงินเดือนมีความยุติธรรมและ
เปนไปตามความสามารถในการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ 

3.89 0.87 มาก 

โดยภาพรวม 3.84 0.87 มาก 
13. Job security     

13.1 ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
ของทานมีความเหมาะสม 

3.84 0.90 มาก 

13.2 การกําหนดเกณฑการพิจารณาตออายุ
สัญญาจางเปนไปตามจํานวนผลผลิตทาง
วิชาการ 

3.90 0.86 มาก 

โดยภาพรวม 3.87 0.88 มาก 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

ความสําคัญ 
14. Personal life    

14.1 สมาชิกในครอบครัวทานมีความเขาใจใน
การทํางานวิชาการของทาน 

3.96 0.82 มาก 

14.2 สมาชิกในครอบครัวสนับสนุนงานผลผลิต
ผลงานทางวิชาการ 

4.07 0.76 มาก 

14.3 การผลิตผลงานวิชาการเปนการทํางานท่ีมี
ประโยชนตอสังคม 

4.14 0.71 มาก 

โดยภาพรวม 4.06 0.76 มาก 
15. Work conditions    

15.1 ชัวโมงในการทํางานแตละวันมีความ
เหมาะสมกับการผลิตผลงานวิชาการ 

3.72 1.04 มาก 

15.2 จํานวนอาจารยมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

3.77 0.94 มาก 

15.3 จํานวนเครื่องมือและอุปกรณทดลองตาง ๆ 
มีเพียงพอ 

3.83 0.97 มาก 

15.4 สภาพแวดลอมบริเวณหองทํางานและ
อาคารเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ 

3.73 1.04 มาก 

โดยภาพรวม 3.76 1.00 มาก 
16. Status    

16.1 การเปนผูท่ีมีบทบาทและความสําคัญตอ
การขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย 

3.68 0.94 มาก 

16.2 ตําแหนงทางวิชาการเปนตําแหนงท่ีมี
เกียรติ ศักดิ์ศรีและนาภาคภูมิใจ 

4.05 0.80 มาก 

โดยภาพรวม 3.87 0.87 มาก 
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4.3 ผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจของปจจัยจูงใจในการทํางาน 
 
สําหรับระดับความพึงพอใจของกลุมตัวอยางท่ีมีตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานทางวิชาการนั้น 

(ตารางท่ี 4.5) พบวา  
ปจจัยจูงใจภายในท่ีกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจอยูในระดับมากไดแก ปจจัยดาน Content of 

work (คาเฉลี่ย=3.78, SD=0.78)  และดาน Achievement  (คาเฉลี่ย=3.72, SD=0.82)  สวนปจจัยจูง
ใจภายในท่ีเหลือนั้นลวนเปนความพึงพอใจในระดับปานกลางท้ังสิ้นซ่ึงไดแก ปจจัยดาน Recognition 
(คาเฉลี่ย=3.50, SD=0.84) รองลงมาไดแก ดาน Advancement (คาเฉลี่ย=3.44, SD=0.95) ดาน 
Possibility of growth (ค า เฉ ลี่ ย =3.34, SD=0.93) แ ล ะด าน  Responsibility (ค า เฉ ลี่ ย =3.32, 
SD=1.00) 

สวนปจจัยจูงใจภายนอกท่ีกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจอยูในระดับมากมีเพียงปจจัยดาน 
Personal life (คาเฉลี่ย=3.73, SD=0.85)  ) เพียงปจจัยเดียว  สวนปจจัยท่ีเหลือลวนเปนความพึง
พอใจในระดับปานกลางไดแก  ปจจัยด าน Job security  (ค าเฉลี่ ย=3.40, SD=0.85)   ด าน 
Compensation  (ค า เฉลี่ ย=3.36, SD=0 .81) ด าน  Status (ค า เฉลี่ ย=3 .33, SD=0 .96) ด าน   
Interpersonal relations with superiors (ค า เฉ ลี่ ย = 3 .2 1 , SD=0 .9 9 )  ด าน  Interpersonal 
relations with subordinates (คาเฉลี่ย=3.19, SD=1.03) ดาน Supervision (คาเฉลี่ย=3.14, 
SD=0 .8 8 )  ด า น  Work conditions (ค า เฉ ลี่ ย = 3 .1 0 , SD=0 .9 1 ) แ ล ะ  ด า น  Policy and 
administration (คาเฉลี่ย=3.10, SD=1.00)  

 
 

ตารางท่ี 4.5  คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจของปจจัยจูงใจในการ
ทํางานตอการผลิตผลงานทางวิชาการ 

 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
พึงพอใจ 

กลุมท่ี 1 ปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล)    
 1. Achievement    

1.1 การไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูอยาง
เต็มท่ี  

3.76 0.73 มาก 

1.2 การกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จของ
งาน 

3.73 0.87 มาก 

1.3 ความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ
ของบุคลากรถือเปนความสําเร็จสวนหนึ่งของ
องคการ 

3.66 0.86 มาก 

โดยภาพรวม 3.72 0.82 มาก 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
พึงพอใจ 

2. Recognition    
2.1 การไดรับยกยองจากผูบังคับบัญชา เพ่ือน

รวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและผูท่ีเก่ียวของใน
องคการ 

3.49 0.82 ปานกลาง 

2.2 การไดรับการยอมรับและยกยองจากกลุม
วิชาชีพหรือหนวยงานภายนอกเก่ียวกับ
ความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ
ของทาน 

3.60 0.77 มาก 

2.3 การมีรางวัลตอบแทนเชน เกียรติบัตร โลห
เกียรติยศ ฯลฯ เม่ือทานสามารถผลิตผลงาน
ทางวิชาการ หรือ ตีพิมพหรือนําเสนอผลงาน
วิชาการในระดับชาติ/นานาชาต ิ

3.43 0.86 ปานกลาง 

2.4 การไดรับคาตอบแทนในรูปแบบตัวเงินท่ี
เหมาะสม เม่ือทานสามารถผลิตผลงานทาง
วิชาการ หรือ ตีพิมพหรือนําเสนอผลงาน
วิชาการในระดับชาติ/นานาชาต ิ

3.50 0.91 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.50 0.84 ปานกลาง 
3. Advancement    

3.1 การไดรับโอกาสในการฝกอบรมพิเศษ
เพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการผลิต
ผลงานทางวิชาการ 

3.45 0.92 ปานกลาง 

3.2 การไดรับโอกาสในการศึกษาดูงานเพิ่มเติมเพื่อ
เพิ่มความสามารถในการผลติผลงานวิชาการ 

3.43 0.98 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.44 0.95 ปานกลาง 
4. Content of work   มาก 

4.1 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนงานท่ีทาทาย
ความสามารถ 

3.74 0.84 มาก 

4.2 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนการเพ่ิม
ทักษะ/ความรูใหม ใหแกทาน 

3.77 0.74 มาก 

4.3 การผลิตผลงานทางวิชาการท่ีตรงกับ
สาขาวิชาความรูท่ีทานไดศึกษามา 

3.83 0.76 มาก 

โดยภาพรวม 3.78 0.78 มาก 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
พึงพอใจ 

5. Possibility of growth   มาก 
5.1 การประเมินผลการทํางาน (เชน การ

พิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนหรือตําแหนง) 
เปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ 

3.45 0.91 ปานกลาง 

5.2 การพิจารณาโอกาสในการฝกอบรมเพ่ิมเติม
เปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ 

3.42 0.85 ปานกลาง 

5.3 การพิจารณาโอกาสในการศึกษาดูงาน
เพ่ิมเติมเปนไปตามจํานวนผลผลิตทาง
วิชาการ 

3.17 1.03 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.34 0.93 ปานกลาง 
6. Responsibility    

6.1 การมีโอกาสแสดงความสามารถในการผลิต
ผลงานวิชาการอยางเต็มท่ี 

3.45 0.99 ปานกลาง 

6.2 ภาระงานท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบันเอ้ือตอ
การผลิตผลงานวิชาการ 

3.02 1.03 ปานกลาง 

6.3 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนงานท่ี
ตองการความเปนอิสระในการทํางาน 

3.45 1.04 ปานกลาง 

6.4 การมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงานวิชาการ 

3.34 0.93 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.32 1.00 ปานกลาง 
กลุมท่ี 2 ปจจัยจูงใจภายนอก (ระดับองคการ)    
7. Policy and administration    

7.1 นโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัย
สรางความม่ันใจใหทานไดวามหาวิทยาลัย
เดินไปในทิศทางท่ีถูกตองเหมาะสมแลว 

3.11 1.02 ปานกลาง 

7.2 การกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลท่ี
ชัดเจน (เชน การตอสัญญาจาง การเลื่อนข้ัน
เลื่อนตําแหนง) เหมาะสมและเอ้ือประโยชน
ใหทานสามารถผลิตผลงานทางวิชาการได
อยางเต็มท่ี 

3.14 1.12 ปานกลาง 

7.3 ทีมผูบริหารมหาวิทยาลัยมีวิสัยทัศนและกล
ยุทธท้ังระยะสั้น ปานกลาง และยาวท่ี

3.10 0.97 ปานกลาง 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
พึงพอใจ 

เหมาะสมเพ่ือใหมหาวิทยาลัยประสบ
ความสําเร็จในการเปนมหาวิทยาลัยคุณภาพ
ดานวิชาการ 

7.4 การกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน
ของมหาวิทยาลัย/คณะสามารถนําทานไปสู
การผลิตผลงานทางวิชาการไดอยางเหมาะสม 

3.10 1.02 ปานกลาง 

7.5 การประสานงาน/สื่อสารภายในมหาวิทยาลัย
มีความชัดเจน 

3.03 1.01 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.10 1.03 ปานกลาง 
8. Supervision    

8.1 การสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอ
การผลิตผลงานวิชาการ 

3.05 0.89 ปานกลาง 

8.2 การมอบหมายงานดานวิชาการท่ีชัดเจน 3.15 0.89 ปานกลาง 
8.3 การรับฟงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหทาน

มีสวนรวมในการวางแผนหรือตัดสินใจในการ
ทํางาน 

3.23 0.87 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.14 0.88 ปานกลาง 
9. Interpersonal relations with superiors    

9.1 ผูบงัคับบัญชาปฏิบัติตัวเปนเยี่ยงอยาง ให
คําแนะนํา สนับสนุน และชวยเหลือดานการ
ผลิตผลงานวิชาการแกทาน 

3.10 0.93 ปานกลาง 

9.2 ผูบังคับบัญชามีความจริงใจ เปนกันเอง และ
มีความยุติธรรมในการแกไขปญหาตาง ๆ ใน
หนวยงาน  

3.32 1.06 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.21 0.99 ปานกลาง 
10. Interpersonal relations with peers    

10.1 เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือรวมมือกัน
ในการผลิตผลงานทางเพ่ือใหบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

3.45 0.94 ปานกลาง 

10.2 เพ่ือนรวมงานรวมมือกันแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนภายในองคการ 

3.41 1.03 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.43 0.98 ปานกลาง 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
พึงพอใจ 

11. Interpersonal relations with subordinates    
11.1 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษาใหความ

ชวยเหลือในการทํางานแกทานจนบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมาย 

3.17 1.10 ปานกลาง 

11.2 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษามีการสื่อสาร
ท่ีเขาใจตรงกันกับทานท่ีเอ้ือตอการผลิตผล
งานทางวิชาการ 

3.11 1.05 ปานกลาง 

11.3 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษาใหบริการแก
ทานดวยความยุติธรรม 

3.29 0.95 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.19 1.03 ปานกลาง 
12. Compensation   ปานกลาง 

12.1 เงินเดือนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงานและความรับผิดชอบในงาน
ของทาน 

3.41 0.82 ปานกลาง 

12.2 การเลื่อนข้ันเงินเดือนมีความยุติธรรมและ
เปนไปตามความสามารถในการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ 

3.30 0.81 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.36 0.81 ปานกลาง 
13. Job security     

13.1 ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี
ของทานมีความเหมาะสม 

3.41 0.89 ปานกลาง 

13.2 การกําหนดเกณฑพิจารณาตออายุสัญญา
จางเปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ 

3.38 0.81 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.40 0.85 ปานกลาง 
14. Personal life    

14.1 สมาชิกในครอบครัวทานมีความเขาใจใน
การทํางานวิชาการของทาน 

3.70 0.85 มาก 

14.2 สมาชิกในครอบครวัสนับสนุนงานผลผลิต
ผลงานทางวิชาการ 

3.69 0.88 มาก 

14.3 การผลิตผลงานวิชาการเปนการทํางานท่ีมี
ประโยชนตอสังคม 

3.81 0.83 มาก 

โดยภาพรวม 3.73 0.85 มาก 
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ปจจัยจูงใจในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
พึงพอใจ 

15. Work conditions    
15.1 ชัวโมงในการทํางานแตละวันมีความ

เหมาะสมกับการผลิตผลงานวิชาการ 
3.07 0.86 ปานกลาง 

15.2 จํานวนอาจารยมีความเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

3.10 0.87 ปานกลาง 

15.3 จํานวนเครื่องมือและอุปกรณทดลองตาง ๆ 
มีเพียงพอ 

3.12 0.96 ปานกลาง 

15.4 สภาพแวดลอมบริเวณหองทํางานและ
อาคารเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ 

3.10 0.97 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.10 0.91 ปานกลาง 
16. Status    

16.1 การเปนผูท่ีมีบทบาทและความสําคัญตอ
การขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย 

3.13 1.00 ปานกลาง 

16.2 ตําแหนงทางวิชาการเปนตําแหนงท่ีมี
เกียรติ ศักดิ์ศรีและนาภาคภูมิใจ 

3.54 0.91 ปานกลาง 

โดยภาพรวม 3.33 0.96 ปานกลาง 
 

 
4.4 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

การทดสอบสมมุติฐานจัดทําข้ึนเพ่ือเปรียบเทียบวิเคราะหหาคาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร และการผลิตผลงาน
วิชาการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  วิเคราะหโดยใชการทดสอบคา Independent t-test และการ
ทดสอบคา F-test หรือการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance: 
One Way ANOVA) ซ่ึงจะทดสอบท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก       
( 0Η ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  และหากพบวา มีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คู 

ท่ีแตกตางกัน จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Different (LSD) เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  เชนกัน นอกจากนี้ยังวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพ่ือหาปจจัย
ท่ีมีผลกระทบตอการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร  ผลการทดสอบ
สมมุติฐานปรากฏตามลําดับดังนี้   
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4.4.1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการใหความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ
ในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 

 
สมมติฐานขอ 1  บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีเพศตางกัน มีผลตอการให

ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร แตกตางกัน 

0Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีเพศตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญและ

ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร ไม
แตกตางกัน 

1Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีเพศตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญและ

ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 
แตกตางกัน 
 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหความสําคัญและความพึง

พอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร จําแนกตามเพศ  

 

ประเด็น 
ชาย หญิง 

t-test Sig. 
Χ  SD Χ  SD 

ความสําคัญ 3.82 0.55 4.01 0.52 -1.867 .065 

ความพึงพอใจ 3.39 0.67 3.33 0.56 .502 .617 

 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเก่ียวกับการใหความสําคัญและ

ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 
จําแนกตามเพศ พบวา บุคลากรท่ีมีเพศตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูง
ใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร ไมแตกตางกัน   
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สมมติฐานขอ 2  บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีสถานภาพตางกัน มีผลตอการให
ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจงูใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร แตกตางกัน 

0Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีสถานภาพตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญ

และความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร ไมแตกตางกัน 

1Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีสถานภาพตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญ

และความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร แตกตางกัน 
 
 
ตารางท่ี 4.7 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหความสําคัญและความพึง

พอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร จําแนกตามสถานภาพ  

 

ประเด็น 
โสด สมรส 

t-test Sig. 
Χ  SD Χ  SD 

ความสําคัญ 4.05 0.51 3.78 0.55 2.660 .009** 

ความพึงพอใจ 3.34 0.62 3.38 0.64 -.375 .708 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเก่ียวกับการใหความสําคัญและ
ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 
จําแนกสถานภาพ  พบวา บุคลากรท่ีมีสถานภาพตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยจงูใจในการ
ผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพรแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 สวนความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการ
ตีพิมพหรือเผยแพร ไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานขอ 3  บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอการ
ใหความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการ
ตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกัน 

0Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอการให

ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพรไมแตกตางกัน 

1Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอการให

ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจงูใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร แตกตางกัน 

 
 

ตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหความสําคัญและความพึง
พอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร จําแนกตามระดับการศึกษา  

 

ประเด็น แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 

ความสําคัญ 

ระหวางกลุม .277 2 .138 .462 .631 

ภายในกลุม 33.567 112 .300 

รวม 33.844 114  

ความพึงพอใจ 

ระหวางกลุม .267 2 .133 .334 .716 

ภายในกลุม 44.666 112 .399 

รวม 44.932 114  

 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเก่ียวกับการใหความสําคัญและ

ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 
จําแนกระดับการศึกษา พบวา บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลตอความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ใหความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการ
ตีพิมพหรือเผยแพร ไมแตกตางกัน   
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สมมติฐานขอ 4  บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีตําแหนงทางวิชาการตางกัน มีผล
ตอการใหความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับ
การตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกัน 

0Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีตําแหนงทางวิชาการตางกัน มีผลตอการให

ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร ไมแตกตางกัน 

1Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีมีตําแหนงทางวิชาการตางกัน มีผลตอการให

ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจงูใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร แตกตางกัน 

 
 

ตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหความสําคัญและความพึง
พอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร จําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 

 

ประเด็น 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 
ความสําคัญ 

ระหวางกลุม 2.565 2 1.282 4.591 .012* 
ภายในกลุม 31.279 112 .279 
รวม 33.844 114   

ความพึงพอใจ 
ระหวางกลุม 2.313 2 1.156 3.039 .052 
ภายในกลุม 42.620 112 .381 
รวม 44.932 114   

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเก่ียวกับการใหความสําคัญและ
ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 
จําแนกตําแหนงทางวิชาการ พบวา  บุคลากรท่ีมีตําแหนงทางวิชาการแตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจ
ตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร ไมแตกตางกัน  
แตมีผลตอความคิดเห็นเก่ียวกับการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองาน
สรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยอยางนอย 1 คู ท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยวิธี
ทดสอบแบบ Least Significant Different (LSD)  เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน แสดงดังตารางท่ี 
4.10 
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ตารางท่ี  4.10  ผลการเปรียบเทียบรายคูระหวางตําแหนงทางวิชาการท่ีแตกตางกัน กับการให
ความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการ
ตีพิมพหรือเผยแพร  จําแนกรายคูโดยวิธี LSD 

 

 
ตําแหนงทางวิชาการ 

X  รอง 
ศาสตราจารย 

ผูชวย
ศาสตราจารย 

อาจารย 

3.61 3.69 3.99 
รองศาสตราจารย 3.61 - - - 
ผูชวยศาสตราจารย 3.69 .724 - - 
อาจารย 3.99 .086 .008** - 

 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.10 ผลการเปรียบเทียบรายคูระหวางตําแหนงทางวิชาการท่ีแตกตางกัน กับ

คาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร โดยวิธี LSD พบวา 

บุคลากรท่ีมีตําแหนงทางวิชาการ ผูชวยศาสตราจารย และอาจารย  มีการใหความสําคัญตอ
ปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร ท่ีแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  โดยท่ีบุคลากรตําแหนงทางวิชาการ ผูชวยศาสตราจารย สูงกวา 
บุคลากรตําแหนงอาจารย โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.30   

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
 

สมมติฐานขอ 5  บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีสังกัดคณะท่ีตางกัน มีผลตอการให
ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร แตกตางกัน 

0Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีสังกัดคณะท่ีตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญ

และความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร ไมแตกตางกัน 

1Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีสังกัดคณะท่ีตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญ

และความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.11  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหความสําคัญและความพึง
พอใจตอผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร จําแนกตาม
คณะท่ีบุคลากรสังกัด 

 

ประเด็น 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 
ความสําคัญ 

ระหวางกลุม 7.105 10 .710 2.763 
 

.005** 
 
 

ภายในกลุม 26.739 104 .257 
รวม 33.844 114  

ความพึงพอใจ 
ระหวางกลุม 6.040 10 .604 1.615 .112 
ภายในกลุม 38.893 104 .374 
รวม 44.932 114  

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
   
  จากตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเก่ียวกับการใหความสําคัญ
และความพึงพอใจตอผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร จําแนกคณะท่ี
บุคลากรสังกัด พบวา  คณะท่ีบุคลากรสังกัดแตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจตอผลงานวิจัยหรืองาน
สรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร ไมแตกตางกัน แตมีผลตอความคิดเห็นเก่ียวกับการให
ความสําคัญตอผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกัน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คู ท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะนําไปเปรียบเทียบ
เชิงซอน (Multiple Comparison) โดยวิธีทดสอบแบบ Least Significant Different (LSD)  เพ่ือหา
คาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน แสดงดังตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี  4.12  ผลการเปรียบเทียบรายคูระหวางคณะท่ีบุคลากรสังกัดแตกตางกัน กับการให
ความสําคัญตอผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร  
จําแนกรายคูโดยวิธี LSD 

 

คณะสังกัด X  

เก
ษต

รศ
าส

ตร
 

นิติ
ศา

สต
ร 

บร
ิหา

รศ
าส

ตร
 

พย
าบ

าล
ศา

สต
ร 

เภ
สัช

ศา
สต

ร 

รัฐ
ศา

สต
ร 

วิท
ยา

ศา
สต

ร 

วิท
ยา

ลัย
แพ

ทย
ฯ 

วิศ
วก

รร
มศ

าส
ตร

 

ศิล
ปศ

าส
ตร

 

ศิล
ปะ

ปร
ะย

ุกต
 

เกษตรศาสตร                          3.52 - - - - - - - - - - - 
นิติศาสตร                          3.52 .992 - - - - - - - - - - 
บริหารศาสตร                       4.03 .019* .016* - - - - - - - - - 
พยาบาลศาสตร                        3.86 .258 .255 .562 - - - - - - - - 
เภสัชศาสตร                         4.12 .033* .031* .736 .448 - - - - - - - 
รัฐศาสตร                      4.17 .008* .007* .544 .324 .867 - - - - - - 
วิทยาศาสตร                         4.12 .033* .031* .736 .448 1.000 .867 - - - - - 
วิทยาลัยแพทยฯ                  3.99 .025* .022* .839 .650 .622 .425 .622 - - - - 
วิศวกรรมศาสตร                     3.78 .196 .186 .162 .759 .177 .067 .177 .217 - - - 
ศิลปศาสตร                     4.15 .002* .002* .509 .301 .901 .940 .901 .365 .024* - - 
ศิลปะประยุกตฯ                  3.44 .773 .762 .021* .206 .030* .009* .030* .028* .164 .004* - 

 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอผลงานวิจัยหรืองาน
สรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร รายคูระหวางคณะท่ีบุคลากรสังกัดตกตางกัน โดยวิธี LSD พบ
ความแตกตางหลายคูดังนี้ 
 บุคลากรคณะเกษตรศาสตร (คาเฉลี่ย=3.52)  ใหความสําคัญตอผลงานวิจัยหรืองาน
สรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกันกับ บุคลากรคณะรัฐศาสตร (คาเฉลี่ย=4.17), 
คณะศิลปศาสตร (คาเฉลี่ย=4.15), คณะเภสัชศาสตร (คาเฉลี่ย=4.12), คณะวิทยาศาสตร (คาเฉลี่ย=
3.12),  คณะบริหารศาสตร (คาเฉลี่ย=4.03) และวิทยาลัยแพทยศาสตรฯ (คาเฉลี่ย=3.99), โดยท่ี
บุคลากรคณะเกษตรศาสตรใหความสําคัญนอยกวา 

บุคลากรคณะนิติศาสตร (คาเฉลี่ย=3.52)   ใหความสําคัญตอผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรค
ท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกันกับ บุคลากรคณะรัฐศาสตร (คาเฉลี่ย=4.17), คณะศิลป
ศาสตร (คาเฉลี่ย=4.15), คณะเภสัชศาสตร (คาเฉลี่ย=4.12), คณะวิทยาศาสตร (คาเฉลี่ย=3.12),  คณะ
บริหารศาสตร (คาเฉลี่ย=4.03) และวิทยาลัยแพทยศาสตรฯ (คาเฉลี่ย=3.99), โดยท่ีบุคลากรคณะคณะ
นิติศาสตรใหความสําคัญนอยกวา 

บุคลากรคณะศิลปประยุกตและการออกแบบ (คาเฉลี่ย=3.44) ใหความสําคัญตอผลงานวิจัย
หรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกันกับ บุคลากรคณะรัฐศาสตร (คาเฉลี่ย=
4.17), คณะศิลปศาสตร (คาเฉลี่ย=4.15), คณะเภสัชศาสตร (คาเฉลี่ย=4.12), คณะวิทยาศาสตร 
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(คาเฉลี่ย=3.12),  คณะบริหารศาสตร (คาเฉลี่ย=4.03) และวิทยาลัยแพทยศาสตรฯ (คาเฉลี่ย=3.99), 
โดยท่ีบุคลากรคณะศิลปประยุกตและการออกแบบใหความสําคัญนอยกวา 

 
 
สมมติฐานขอ 6  บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีท่ีประเภทบุคลากรตางกัน มีผลตอการ

ใหความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการ
ตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกัน 

0Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ท่ีประเภทบุคลากรตางกัน มีผลตอการให

ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร ไมแตกตางกัน 

1Η  : บุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ท่ีประเภทบุคลากรตางกัน มีผลตอการให

ความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร แตกตางกัน 
 
 
ตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหความสําคัญและความ      

พึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร จําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ประเด็น 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 
ความสําคัญ 

ระหวางกลุม 2.772 2 1.386 4.997 .008** 
ภายในกลุม 31.071 112 .277 
รวม 33.844 114  

ความพึงพอใจ 
ระหวางกลุม 2.371 2 1.185 3.119 .048 
ภายในกลุม 42.562 112 .380 
รวม 44.932 114  

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
  จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความคิดเห็นเก่ียวกับการใหความสําคัญ
และความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือ
เผยแพร จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา  บุคลากรท่ีประเภทบุคลากรแตกตางกัน มีผลตอความพึง
พอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพรแตกตางกัน
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และมีความคิดเห็นเก่ียวกับการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิต
ผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพรแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
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ระดับ 0.01 ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยางนอย 1 คู ท่ีแตกตางกัน ซ่ึงจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparison) โดยวิธีทดสอบแบบ Least Significant Different (LSD)  เพ่ือหาคาเฉลี่ยคู ใดบาง
แตกตางกัน แสดงดังตารางท่ี 4.14 
 
ตารางท่ี  4.14   ผลการเปรียบเทียบรายคูระหวางประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกัน กับการให

ความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการ
ตีพิมพหรือเผยแพร จําแนกรายคูโดยวิธี LSD 

 

 
ประเภทบุคลากร 

X  ขาราชการ 
พนักงาน ม.  

(เงินงบประมาณ) 
พนักงาน ม. 
(เงินรายได) 

3.70 3.83 4.09 
ขาราชการ 3.70 - - - 
พนักงาน ม. (เงินงบประมาณ) 3.83 .286 - - 
พนักงาน ม. (เงินรายได) 4.09 .003** .027* - 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ **  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบรายคูระหวางประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกัน กับ

คาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพ
หรือเผยแพร โดยวิธี LSD พบวา 

มี 2 คูท่ีพบความแตกตางคือ  บุคลากรท่ีประเภทบุคลากรเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงิน
รายได มีคาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการ
ตีพิมพหรือเผยแพร ท่ีแตกตางกัน กับขาราชการ และพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 ตามลําดับ  โดยท่ีบุคลากรพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได 
ใหความสําคัญท่ีมีคาเฉลี่ยสูงกวาบุคลากรท่ีเปนขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.39 และ 0.26 ตามลําดับ   

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
 
 

สมมติฐานขอ 7  ปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย ระหวาง
กลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ ไมแตกตางกัน 

0Η  : ปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย ระหวางกลุมท่ี

ผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ ไมแตกตางกัน 

1Η  : ปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย ระหวางกลุมท่ี

ผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ แตกตางกัน 
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ตารางท่ี 4.15  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการ (การให
ความสําคัญ) ระหวางกลุมที่ไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมที่ผลิตผลงานวิชาการ 

 

ปจจัยจูงใจตอการผลติผลงาน
วิชาการ (การใหความสําคัญ) 

กลุมที่ไมไดผลิตผล
งานวิชาการ 

กลุมที่ผลิตผลงาน
วิชาการ 

t-test Sig. 

Χ  SD Χ  SD 
กลุมที่ 1 ปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล) 

1. Achievement 4.32 0.50 4.18 0.55 1.222 .229 

2. Recognition 3.98 0.51 3.76 0.75 1.727 .090 

3. Advancement 4.18 0.68 3.91 0.81 1.681 .100 

4. Content of work 4.31 0.46 4.25 0.55 .539 .593 

5. Possibility of growth 3.99 0.34 3.72 0.95 2.179* .032 

6. Responsibility 3.91 0.55 3.95 0.73 -.278 .782 

กลุมที่ 2 ปจจัยจูงใจภายนอก (ระดบัองคการ) 

7. Policy and administration 3.80 0.60 3.81 0.86 -.059 .953 

8. Supervision 3.89 0.66 3.73 0.91 1.028 .309 

9. Interpersonal relations with 
superiors 

3.94 0.79 3.82 0.88 .641 .525 

10. Interpersonal relations with 
peers 

3.94 0.68 3.88 0.85 .381 .705 

11. Interpersonal relations with 
subordinates 

3.89 0.57 3.63 0.89 1.790 .078 

12. Compensation 3.96 0.63 3.81 0.85 .965 .339 

13. Job security  3.80 0.71 3.89 0.87 -.528 .600 

14. Personal life 3.88 0.66 4.10 0.60 -1.529 .135 

15. Work conditions 3.80 0.79 3.75 0.89 .257 .799 

16. Status 3.82 0.79 3.88 0.75 -.327 .745 
*   มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการ 
(การใหความสําคัญ) ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ พบวา  

กลุ ม ท่ี  1 ป จจั ยจู งใจภาย ใน  (ระ ดับบุ คคล ) ด าน  Achievement, Recognition, 
Advancement, Content of work, Responsibility ตอการใหระดับความสําคัญในการผลิตผลงาน
วิชาการ ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ ไมแตกตางกัน สวน
ปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล) ดาน Possibility of growth ตอการใหระดับความสําคัญในการผลิต
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ผลงานวิชาการ ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

กลุม ท่ี  2 ปจจัยจูงใจภายนอก (ระดับองคการ) ดาน Policy and administration, 
Supervision,  Interpersonal relations with superiors,  Interpersonal relations with peers, 
Interpersonal relations with subordinates,  Compensation,  Job security,  Personal life, 
Work conditions  และ Status ตอการใหระดับความสําคัญในการผลิตผลงานวิชาการ ระหวางกลุมท่ี
ไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ ไมแตกตางกัน   

 
 ในขณะท่ีผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการ (ความพึง
พอใจ) ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ (ตารางท่ี 4.16) นั้นพบวา  

กลุมท่ี 1 ปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล) ดาน Advancement, Content of work, 
Responsibility มีผลทําใหมีระดับความพึงพอใจในการผลิตผลงานวิชาการ ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผล
งานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ ไมแตกตางกัน  สวนปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล) ดาน 
Achievement, Recognition, Possibility of growth  ท่ี ทําให มีระดับความพึงพอใจในการผลิต
ผลงานวิชาการ ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ       แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

กลุมท่ี 2  ปจจัยจูงใจภายนอก (ระดับองคการ) ดาน Policy and administration, 
Compensation, Job security, Personal life, Work conditions  และ Status มีผลทําใหมีระดับ
ความพึงพอใจในการผลิตผลงานวิชาการ ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงาน
วิชาการ ไมแตกตางกัน  สวนปจจัยจูงใจภายนอก (ระดับองคการ) ดาน Supervision, Interpersonal 
relations with peers, Interpersonal relations with subordinates มีผลทําใหมีระดับความพึง
พอใจในการผลิตผลงานวิชาการ ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ 
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และดาน Interpersonal relations with 
superiors มีผลทําใหมีระดับความพึงพอใจในการผลิตผลงานวิชาการ ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงาน
วิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการ (ความพึง
พอใจ) ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ 

 

ปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงาน
วิชาการ (ความพึงพอใจ) 

 

กลุมท่ีไมไดผลิตผล
งานวิชาการ 

กลุมท่ีผลิตผล
งานวิชาการ 

t-test Sig. 

Χ  SD Χ  SD 
กลุมที่ 1 ปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล) 

1. Achievement 4.08 0.66 3.61 0.74 3.026** .004 

2. Recognition 3.83 0.68 3.41 0.68 2.692** .010 

3. Advancement 3.56 0.79 3.41 0.93 .826 .413 

4. Content of work 3.79 0.64 3.78 0.73 .060 .953 

5. Possibility of growth 3.68 0.49 3.25 0.88 3.182** .002 

6. Responsibility 3.35 0.69 3.31 0.84 .271 .787 

กลุมที่ 2 ปจจัยจูงใจภายนอก (ระดบัองคการ) 

7. Policy and administration 3.34 0.62 3.03 1.00 1.933 .058 

8. Supervision 3.41 0.55 3.07 0.87 2.429* .018 

9. Interpersonal relations with 
superiors 

3.62 0.48 3.09 0.98 3.704** .000 

10. Interpersonal relations with 
peers 

3.74 0.66 3.34 0.99 2.343* .023 

11. Interpersonal relations with 
subordinates 

3.49 0.67 3.10 1.03 2.260* .027 

12. Compensation 3.52 0.53 3.31 0.81 1.538 .129 

13. Job security 3.54 0.68 3.36 0.84 1.143 .259 

14. Personal life 3.52 0.61 3.79 0.79 -1.848 .071 

15. Work conditions 3.19 0.59 3.08 0.82 .787 .435 

16. Status 3.36 0.65 3.33 0.90 .199 .843 
 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    **  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานในตารางท่ี 4.6 – 4.16 สามารถสรุปไดวา มีบางตัวแปรเชน เพศ
และระดับการศึกษาของอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีไมไดมีความแตกตางตอการเห็น
ความสําคัญและความพึงพอใจของปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการแตอยางใด แตมีตัวแปรบางตัว
เชน สถานภาพ ตําแหนงวิชาการ และประเภทบุคลากรท่ีแตกตางกันเห็นความสําคัญของปจจัยจูงใจใน 
การผลิตผลงานวิชาการตางกัน แตกลับมีความพึงพอใจตอปจจัยดังกลาวไมแตกตาง  ในขณะท่ีการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยความสําคัญและความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงาน
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วิชาการระหวางกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการกับกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการนั้นพบวา กลุมท่ีผลิตผลงาน
วิชาการใหความสําคัญกับปจจัยดาน  Possibility of growth และมีความพึงพอใจกับปจจัยดาน 

Possibility of growth, Achievement, และ Recognition ซ่ึงเปนปจจัยจูงใจภายในแตกตางจากกลุม
ท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ สําหรับปจจัยจูงใจภายนอกนั้น กลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการมีคาเฉลี่ยความพึง
พ อ ใจ ต อ ป จ จั ย ด า น  Interpersonal relations with superiors, Supervision, Interpersonal 
relations with peers, และ Interpersonal relations with subordinates แตกตางจากกลุมท่ีไมได
ผลิตผลงานวิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 – 0.05 (ตาราง 4.17) 
 
 
ตารางท่ี 4.17 สรุปภาพรวมผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

ตัวแปร ความสําคัญ ความพึงพอใจ หมายเหตุ 
1. เพศ ไมแตกตาง ไมแตกตาง  
2. สถานภาพ แตกตาง (0.01) ไมแตกตาง - 
3. ระดับการศึกษา ไมแตกตาง ไมแตกตาง - 
4. ตําแหนงวิชาการ  แตกตาง (0.05) ไมแตกตาง ผศ. Vs. อาจารย 
5. ประเภทบุคลากร แตกตาง (0.05) ไมแตกตาง พนง.เงินรายได Vs. พนง.เงินงบประมาณ 

แตกตาง (0.01) ไมแตกตาง พนง.เงินรายได Vs. ขาราชการ 
6. การผลิตผลงาน
วิชาการ 

Intrinsic motivation factors  
 
 
 
 

กลุมผลิตผลงานวชิาการ 
Vs. 

กลุมไมผลิตผลงานวิชาการ 

Possibility of 
growth (0.05) 

Possibility of 
growth (0.01) 
Achievement (0.01) 
Recognition (0.01) 

Extrinsic motivation factors 
 
 
 
- 

Interpersonal 
relations with 
superiors (0.01) 
Supervision (0.05)   
Interpersonal 
relations with 
peers (0.05) 
Interpersonal 
relations with 
subordinates (0.05)  

หมายเหตุ: (0.01/0.05) = ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีแตกตางกันของคาเฉลี่ยตัวแปร 
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4.4.2. การวิเคราะหปจจัยจูงใจการผลิตผลงานวิชาการท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพผลงานวิจัย
หรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 
 
 จากการใชสถิติในการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
สําหรับหาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร

นั้นพบวา ปจจัยดาน Achievement (β = -0.420),  Responsibility (β = 0.384) และ Personal 

life (β = 0.351) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการตีพิมพผลงานวิชาการมากท่ีสุด 3 อันดับ
แรก โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.396 คา R Square  = 0.157 และมีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยท่ีปรับแกใหเหมาะสม (Adj-R2) เทากับ 0.134 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ดังปรากฏรายละเอียดในตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี  4.18 ผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจการผลิตผลงานวิชาการท่ีมีผลกระทบตอการผลิตผล
งานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร 

 

ตัวแปร b SE b Beta t p-value 
คาคงที ่ 3.471 .487  7.129* .000 
1. Achievement -.442 .130 -.420 -3.409* .001 
2. Recognition -.075 .138 -.067 -.541 .589 
3. Advancement .137 .126 .157 1.083 .281 
4. Content of work -.085 .155 -.077 -.546 .586 
5. Possibility of growth -.021 .181 -.022 -.115 .909 
6. Responsibility .373 .183 .384 2.043* .044 
7. Policy and administration .005 .192 .006 .027 .978 
8. Supervision -.286 .198 -.298 -1.440 .153 
9. Interpersonal relations with superiors -.236 .176 -.276 -1.338 .184 
10. Interpersonal relations with peers -.010 .119 -.012 -.084 .933 
11. Interpersonal relations with subordinates .081 .126 .101 .649 .518 
12. Compensation .036 .184 .035 .195 .846 
13. Job security .070 .153 .071 .457 .649 
14. Personal life .364 .117 .351 3.116* .002 
15. Work conditions -.062 .160 -.061 -.388 .699 
16. Status .163 .123 .176 1.326 .188 
R = 0.396, R Square  = 0.157, Adjusted R Square = 0.134, SEE = 0.732, F = 6.871, Sig = 0.001 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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4.5 สภาพปญหาและขอเสนอแนะ 
 

ผลการวิเคราะหสภาพปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการผลิตผลงานวิชาการของกลุมตัวอยางแบง
ออกเปน 8 ประเด็นหลัก ๆ เรียงตามลําดับความถ่ีของคะแนนจากมากไปนอย ดังนี้ 

 
1. การมีภาระงานสอนมากเกินไป จึงไมมีเวลาเพียงพอท่ีจะผลิตผลงานวิชาการ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งผลงานวิจัย 
 

14 คะแนน 

2. เงินทุนในการผลิตผลงานวิชาการไมเพียงพอ  
 

10 คะแนน 

3. ขาดระบบสนับสนุนท่ีทันสมัยและเพียงพอเชน การขาดเครื่องมือวิจัยท่ีทันสมัยและ
ครอบคลุมในทุกทุกกลุมสาขาวิชา การขาดฐานขอมูลท่ีจําเปน การไมมีระบบพ่ีเลี้ยงใน
การจัดทําผลงานวิชาการอยางตอเนื่อง การไมมีเครือขายและวารสารระดับชาติเปน
ของตัวเอง 
 

8 คะแนน 

4. ขาดบรรยากาศท่ีเปนวิชาการซ่ึงไมเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการเชน มีกฏระเบียบ
มากเกินไป เกณฑในการจัดสรรทุนวิจัยไมโปรงใส การไมเขาใจวิธีการผลิตผลงาน
วิชาการของผูบริหาร  
 

4 คะแนน 

5. ปญหาดานนโยบายเชน การสนับสนุนงานวิจัยเพ่ือสังคมมากกวาการวิจัยเชิงวิชาการ 
 

4 คะแนน 

6. ขาดมาตรฐานในเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงาน เชน การพิจารณาภาระงานวิจัยใน
สัดสวนท่ีนอยเกินไปในเกณฑประเมินผลงาน  สัดสวนการประเมินผลงานดานวิชาการ
ในแตละคณะไมเหมือนกัน 
 

4 คะแนน 

7. ปจจัยสวนบุคคล เชน การขาดแรงจูงใจ มีประสบการณดานการวิจัยนอย 
 

2 คะแนน 

8. ขาดกระบวนการอยางเปนระบบในการสนับสนุนการผลิตผลงานวิชาการ เชน ขาด
ระบบติดตามผูอานบทความท่ีมีประสิทธิภาพ จึงใชเวลานานในการรอการพิจารณา
บทความ ผูบริหารคณะไมมีประสบการณในการขอตําแหนงวิชาการ 

2 คะแนน 
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สําหรับขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมใหอาจารยตีพิมพผลงานวิชาการนั้น พบวา 
กลุมตัวอยางระบุถึงแนวทางตาง ๆ ตามลําดับของความถ่ึคะแนนดังนี้ 

 
1. จัดใหมีงบสนับสนุนตอการผลิตผลงานวิชาการท่ีเพียงพอ เชน การจัดสรร
คาตอบแทนใหผูท่ีมีผลงานวิชาการอยางเหมาะสม  การเพ่ิมจํานวนเงินทุนสนับสนุนใน
การเดินทางไปนําเสนอผลงานตางประเทศโดยเฉพาะประเทศในฝงยุโรปและอเมริกาให
มากข้ึน การเพ่ิมจํานวนเงินสนับสนุนดานการวิจัยและการผลิตตํารา เปนตน 
 

10 คะแนน 

2. สรางมาตรฐานสําหรับเกณฑภาระงานวิจัยและงานสอนและเกณฑการประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเปนระบบเหมือนกันท้ังมหาวิทยาลัย 
 

6 คะแนน 

3. จัดใหมีฐานขอมูลและเครื่องมือวิจัยท่ีทันสมัยและครอบคลุมทุกกลุมวิชา 
 

3 คะแนน 

4. สรางบรรยากาศทางวิชาการใหมากกวาท่ีเปนอยู 
 

3 คะแนน 

5. จัดใหมีคลินิคในการทําผลงานวิชาการท่ีเฉพาะเจาะจงอยางตอเนื่อง 2 คะแนน 
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บทท่ี 5 
 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 

การศึกษาเรื่อง “การวิเคราะหปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารย ศึกษากรณี

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี” มีบทสรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะดังตอไปนี้ 

 

5.1 บทสรุป 

วัตถุประสงคของการศึกษา  

1. เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจภายนอกและปจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลตอการตีพิมพผลงานวิชาการของ
อาจารยในมหาวิทยาลัย 
 

2. เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยระหวางกลุมท่ี
ผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ 

 

  3. เพ่ือทราบสภาพปญหาและแนวทางในการสงเสริมใหอาจารยตีพิมพผลงานวิชาการใหมากข้ึนท้ัง     
      ในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

 

กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการศึกษานี้คืออาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 115 คน 
 

   เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงจําแนกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเปนแบบ
ตรวจคําตอบและเติมขอความท่ีเก่ียวของกับผูตอบแบบสอบถามจํานวน 9 ขอ ประกอบดวย เพศ 
สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  ตําแหนงทาง
วิชาการ  หนวยงานตนสังกัด  สถานะในการจางงาน  ประสบการณในการทําผลงานวิชาการ และ
ประสบการณในการทําผลงานทางวิชาการท่ีไดรับการตีพิมพ 
 
 ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจใน
การตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
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           ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

 การรวบรวมขอมูล 

 คณะผูวิจัยไดขอความรวมมือในการรวบรวมขอมูลเพ่ือการสํารวจวิจัยจากคณะตาง ๆ ภายใน
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีและเขาเก็บขอมูลโดยแจกแบบสอบถามใหอาจารยท่ีเปนกลุมตัวอยางในแตละ
คณะจํานวน 11  แหง จํานวน 250 ฉบับ โดยสุมตัวอยางอยางเปนระบบ (Systematic Random 
Sampling) ไดรับแบบสอบถามกลับคืน 115 ฉบับ ซ่ึงครบตามจํานวนท่ีผูวิจัยพิจารณาวามากพอท่ีจะ
ทดสอบความเชื่อถือโดยวิธีการทางสถิติได ท้ังนี้เปนไปตามวิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชเกณฑ 
จํานวนประชากรท้ังหมดเปนหลักรอย ใชกลุมตัวอยาง 15 – 30 % (พัชรา  สินลอยมา, 2551)  
 

การวิเคราะหขอมูล 

1. นําขอมูลมาทดสอบความเหมาะสมของลักษณะขอมูลท่ีวิเคราะหดวยสถิติแบบตาง ๆ  
 

          2.  วิเคราะหคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรอิสระและตัว
แปรตาม วเิคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ย หาความสัมพันธของตัวแปรดวยสถิติ t – test, F- test, 
และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ตามลําดับ 

 

สรุปผลการศึกษา 

            1. อาจารยท่ีเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้สวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ  60.0)  มี
สถานภาพสมรส (รอยละ 57.4)  สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก (รอยละ 59.1) มีตําแหนง 38เปน
อาจารย 38(รอยละ 67.8 38) 38 สถานะในการจางงานคือเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (รอยละ 75.7) ซ่ึง
ปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีเปนเวลาโดยเฉลี่ย 8.83 ปและสังกัดอยูในคณะวิศวกรรมศาสตร
มากท่ีสุด รอยละ 17.4  และรองลงมาคือ คณะศิลปศาสตร รอยละ 15.7 และคณะบริหารศาสตร รอย
ละ 11.3 ท้ังนี้กลุมตัวอยางเปนผูท่ีมีประสบการณในการทําผลงานทางวิชาการมาแลวจํานวน 5.3 ป 
และรอยละ 78.3 เคยมีผลงานวิชาการ โดยในรอบระยะเวลา 5 ปท่ีผานมานั้นรอยละ 75.65 มีผลงาน
ทางวิชาการท่ีไดรับการตีพิมพดังนี้  
 - ตีพิมพในวารสารวิชาการระดับชาติ  โดยเฉลี่ยจํานวน 5 เรื่อง/คน  

 - ตีพิมพในวารสารวิชาการระดับนานาชาติ  โดยเฉลี่ยจํานวน 3 เรื่อง/คน   

 - Proceedings ในระดับชาติ   โดยเฉลี่ยจํานวน 3 เรื่อง/คน   

 - Proceedings ในระดับนานาชาติ   โดยเฉลี่ยจํานวน 2 เรื่อง/คน  
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 - ตีพิมพเปนหนังสือ      โดยเฉลี่ยจํานวน 2 เลม/คน  

 - ตีพิมพเปนตํารา   โดยเฉลี่ยจํานวน 1 เลม/คน 

           2. ปจจัยจูงใจในการทํางานในระดับบุคคลซ่ึงเปนปจจัยจูงใจภายในท่ีมีตอการผลิตผลงาน
วิชาการนั้นพบวา ปจจัยดานเนื้อหาของงานหรือ Content of work (คาเฉลี่ย=4.26, SD=0.61) ดาน
ความสําเร็จในงานหรือ Achievement (คาเฉลี่ย=4.21, SD=0.68) ดานความกาวหนาในงานหรือ 
Advancement  (คาเฉลี่ย=3.97, SD=0.85) และดานความรับผิดชอบหรือ Responsbility (คาเฉลี่ย=
3.94, SD=0.90)  เปนปจจัยกลุมแรกท่ีกลุมตัวอยางเห็นวามีความสําคัญในระดับมาก สวนปจจัยจูงใจใน
การทํางานในระดับองคการซ่ึงเปนปจจัยจูงใจภายนอกนั้นพบวา กลุมตัวอยางใหความสําคัญในปจจัย 4 
อันดับแรกคือ ดานชีวิตสวนตัวหรือ Personal life (คาเฉลี่ย=4.06, SD=0.76) ดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานหรือ Interpersonal relations with peers (คาเฉลี่ย=3.89, SD=0.86)  ดานตําแหนง
ห รื อ  Status (ค า เฉ ลี่ ย =3.87, SD=0.87) แ ล ะ ด า น ค ว าม ม่ั น ค ง ใน ง าน ห รื อ  Job security 
(คาเฉลี่ย=3.87, SD=0.88)   (ตารางท่ี 4.4) 

 
3. ปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานทางวิชาการในระดับบุคคลท่ีกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจใน

ระดับมาก คือ ปจจัยดานเนื้อหาของงานหรือ Content of work (คาเฉลี่ย=3.78, SD=0.78)  และดาน
ความสําเร็จในงานหรือ Achievement  (คาเฉลี่ย=3.72, SD=0.82)  สวนปจจัยดานอ่ืน ๆ นั้นลวนพึง
พอใจในระดับปานกลาง  สําหรับปจจัยจูงใจภายนอกท่ีกลุมตัวอยางมีความพึงพอใจอยูในระดับมากมี
เพียงปจจัยเดียวคือปจจัยดาน Personal life (คาเฉลี่ย=3.73, SD=0.85) อยางไรก็ตามเปนท่ีนาสังเกต
วา  ปจจัยดานสภาวะการทํางานหรือ Work conditions (คาเฉลี่ย=3.10, SD=0.91) และดานนโยบาย
การบริหารขององคการหรือ Policy and administration (คาเฉลี่ย=3.10, SD=1.00)  นั้นกลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจอยูในลําดับท่ีต่ําท่ีสุดของความพึงพอใจระดับปานกลาง (ตารางท่ี 4.5) 

 
4. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล (ไดแก เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงทาง

วิชาการ หนวยงานท่ีสังกัด และประเภทบุคลากร) มีผลตอการใหความสําคัญและความพึงพอใจตอ
ปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการ ตามสมมุติฐานของการศึกษาพบวา มีเพียงเพศท่ีแตกตางและ
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางใหความสําคัญและมีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการท่ี
ไมแตกตาง (ตารางท่ี 4.6 และ 4.8) ในขณะท่ีสถานภาพ ตําแหนงทางวิชาการ หนวยงานท่ีสังกัด และ
ประเภทบุคลากรท่ีแตกตางใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการท่ีแตกตางกันท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01  ท้ังนี้พบวา ผูท่ีมีตําแหนงทางวิชาการคือ ผูชวยศาสตราจารยใหความสําคัญตอ
ปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการท่ีแตกตางจากอาจารยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ
บุคลากรท่ีเปนพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการท่ี
แตกตางจากขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเงินงบประมาณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
และ 0.05 ตามลําดับ ในขณะท่ีบุคลากรจากคณะเกษตรศาสตร (คาเฉลี่ย=3.52) คณะนิติศาสตร
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(คาเฉลี่ย=3.52) และคณะศิลปะประยุกตและการออกแบบ (คาเฉลี่ย=3.44) ใหความสําคัญตอ
ผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการตีพิมพหรือเผยแพร แตกตางกับ (หรือใหความสําคัญนอยกวา) 
บุคลากรจากคณะรัฐศาสตร (คาเฉลี่ย=4.17), คณะศิลปศาสตร (คาเฉลี่ย=4.15), คณะเภสัชศาสตร 
(คาเฉลี่ย=4.12), คณะวิทยาศาสตร (คาเฉลี่ย=3.12),  คณะบริหารศาสตร (คาเฉลี่ย=4.03) และ
วิทยาลัยแพทยศาสตรฯ (คาเฉลี่ย=3.99) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  สําหรับความพึงพอใจ
ตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการนั้น พบวา มีเพียงประเภทบุคลากรท่ีแตกตางเทานั้นท่ีมีความ
พึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวน
สถานภาพและตําแหนงทางวิชาการท่ีแตกตางกันนั้นมีความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงาน
วิชาการท่ีไมแตกตาง (ตารางท่ี 4.7, 4.9, 4.10, 4.11, 4.12, 4.13, และ 4.14) 

 
5. ปจจัยจูงใจภายใน (ระดับบุคคล) ตอการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยคือ

ปจจัยดานโอกาสในการเติบโต (Possibility of growth) นั้นเปนปจจัยท่ีอาจารยระหวางกลุมท่ีผลิตผล
งานวิชาการและกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการใหความสําคัญท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05  สวนปจจัยจูงใจภายนอก (ระดับองคการ) นั้นพบวาคาเฉลี่ยของความสําคัญตอปจจัยจูงใจ
ในระดับองคการของอาจารยท้ังสองกลุมไมแตกตางกัน (ตารางท่ี 4.15) สวนเรื่องเก่ียวกับความพึงพอใจ
ท่ีมีตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการนั้นพบวา ปจจัยจูงใจภายในดานความสําเร็จในงาน 
(Achievement) การไดรับการยอมรับ (Recognition) และโอกาสในการเติบโต (Possibility of 
growth) เปนปจจัยท่ีอาจารยระหวางกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการให
ความพึงพอใจท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนปจจัยจงูใจภายนอกไดแก ปจจัย
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relations with superiors) มีผลทําใหมีระดับ
ความพึงพอใจในการผลิตผลงานวิชาการระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ีผลิตผลงาน
วิชาการ แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนปจจัยดานการบังคับบัญชา 
(Supervision) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal relations with peers) ดาน
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relations with subordinates) มีผลทําใหมีระดับ
ความพึงพอใจในการผลิตผลงานวิชาการ ระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ีผลิตผลงาน
วิชาการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (ตารางท่ี 4.18) 

 
6. ปจจัยจูงใจท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับการ

ตีพิมพหรือเผยแพรตามคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ คูณไดแก ปจจัยดานความสําเร็จในงาน 
(Achievement) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ ชีวิตสวนตัว (Personal life) โดยมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (ตารางท่ี 4.18) 

 
7. สภาพปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี

ไดแก การมีภาระงานสอนมากจนไมมีเวลาในการผลิตผลงานวิชาการ การมีเงินทุนไมเพียงพอ การขาด
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ระบบสนับสนุนท่ีทันสมัยและเพียงพอ การมีบรรยากาศท่ีไมเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ ปญหาดาน

นโยบาย การไมมีเกณฑมาตรฐานกลางในการประเมินผลการปฏิบัติงานสําหรับแตละคณะ การขาด

กระบวนการในการสนับสนุนการผลิตผลงานวิชาการอยางเปนระบบ และปจจัยสวนบุคคล  สําหรับ

ขอเสนอแนะเพ่ือเปนแนวทางในการสงเสริมใหอาจารยตีพิมพผลงานวิชาการไดแก การจัดใหมีงบ

สนับสนุนตอการผลิตผลงานวิชาการท่ีเพียงพอ  การสรางมาตรฐานสําหรับเกณฑภาระงานวิจัยและงาน

สอนและเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเปนระบบเหมือนกันท้ังมหาวิทยาลัย การจัด

ใหมีฐานขอมูลและเครื่องมือวิจัยท่ีทันสมัยและครอบคลุมทุกกลุมวิชา  การสรางบรรยากาศทางวิชาการ 

และการจัดใหมีคลินิคในการทําผลงานวิชาการท่ีเฉพาะเจาะจงอยางตอเนื่อง 

5.2 อภิปรายผล 

 ผลจากการศึกษานํามาสูการคนพบวา ปจจัยจูงใจท่ีอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีให
ความสําคัญและมีความพึงพอใจในระดับมากคือ ปจจัยดานเนื้อหาของงาน (Content of work) ปจจัย
ดานความสําเร็จในงาน (Achievement) และ ปจจัยดานชีวิตสวนตัว (Personal life) จึงสอดคลองกับ
การศึกษาของ Gerozidis และ Papaioannou (2014) และของ Pinto (2011) ท่ีชี้วาปจจัยดาน
คาตอบแทนอาจไมใชปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคคล ท้ังนี้เพราะโดยเนื้อหาของงานนั้นมีความ
แตกตางกัน  โดยเฉพาะอยางยิ่งการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพของอาจารยในมหาวิทยาลัยนั้น
เปนงานท่ีทาทายความสามารถ ซ่ึงผูท่ีเปนอาจารยจะตองมีความกระตือรือลนท่ีจะเพ่ิมทักษะและ
แสวงหาความรูใหมเพ่ิมเติมจากความรูในสาขาวิชาท่ีตัวอาจารยไดรับการศึกษามาโดยการทดลอง 
ทดสอบและวิจัย ซ่ึงงานเหลานี้จําเปนท่ีผูท่ีเปนอาจารยจะตองใชความรูความสามารถในข้ันสูงท่ีมีอยู
อยางเต็มท่ี  ในขณะเดียวกันก็สามารถกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จของงานไดเอง จึงถือเปนปจจัย
ดานความสําเร็จในงานท่ีตั้งอยูบนแนวคิดท่ีวาความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารย
เปนพ้ืนฐานแหงความสําเร็จของการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยและของประเทศ  สําหรับปจจัยดาน
เนื้อหาของงาน (Content of work) และปจจัยดานความสําเร็จในงาน (Achievement) นี้เปนปจจัยจูง
ใจภายในท่ีสามารถสรางทัศนคติเชิงบวกในงานซ่ึงสงผลถึงการเกิดความผูกพันกับองคการและมีผลตอ
ภาวะการทุมเทในงานผลิตผลงานวิชาการของอาจารยเพ่ือใหบรรลุความพึงพอใจสวนบุคคลในท่ีสุด 
(ษมาภรณ ปลื้มจิตร, 2547) นอกจากนี้ ในสวนของปจจัยจูงใจภายนอก อาจารยยังใหความสําคัญและ
พึงพอใจตอปจจัยดานชีวิตสวนตัว (Personal life) ดวย  เพราะการท่ีบุคคลจะมีเวลาและโอกาสในการ
ผลิตผลงานทางวิชาการนั้นจําเปนตองไดรับความเขาใจและไดรับการสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัว
ดวย  เนื่องจากการผลิตผลงานวิชาการนั้นเปรียบเสมือนหนึ่งเปนการทํางานเพ่ือสังคมท่ีผลของงาน
จะตองสรางเพ่ือใหเกิดประโยชนแกประเทศชาติและสังคมสวนรวม ดังนั้นผูท่ีผลิตผลงานวิชาการจึงไม
เพียงตองอาศัยความรูความสามารถสวนบุคคลเทานั้น แตยังใชเวลาและความอดทนตลอดจนความ
เขาใจในลักษณะงานจากสมาชิกในครอบครัวดวย  ปจจัยดานชีวิตสวนตัว (Personal life) จึงเปนปจจัย
ท่ีเก้ือหนุนใหอาจารยลดความไมพึงพอใจในการผลิตผลงานวิชาการ 
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 อยางไรก็ตาม เปนท่ีนาสังเกตวาในขณะท่ีอาจารยใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจภายในและ
ปจจัยจูงใจภายนอกในระดับมากทุกปจจัยแตกลับมีความพึงพอใจตอปจจัยเหลานั้นโดยสวนใหญอยูใน
ระดับปานกลาง  ซ่ึงอาจเปนไปไดวาถึงแมวาปจจัยจูงใจทุกปจจัยจะมีความสําคัญมากแตจาก
ประสบการณในการผลิตผลงานวิชาการนั้น ปจจัยจูงใจตางๆ ไมไดรับการตอบสนองเทาท่ีควร ดังเชน 
ปจจัยจูงใจภายในดานความรับผิดชอบ (Responsibility) ท่ีอาจารยมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดในกลุม
คาเฉลี่ยของความพึงพอใจในระดับปานกลาง  โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องเก่ียวกับภาระงานท่ีไดรับ
มอบหมายในปจจุบันท่ีไมเอ้ือใหมีการผลิตผลงานวิชาการเทาท่ีควรซ่ึงสอดคลองกับขอมูลเชิงคุณภาพท่ี
อาจารยระบุถึงสภาพปญหาปจจุบันวาการมีภาระงานสอนมากจนไมมีเวลาในการผลิตผลงานวิชาการ 
หรือแมกระท่ังปจจัยจูงใจภายนอกเชน ปจจัยดานสภาวะการทํางาน (Work conditions) และ ดาน
นโยบายการบริหารขององคการ (Policy and administration) ท่ีอาจารยมีความพึงพอใจในระดับต่ํา
ท่ีสุดในกลุมคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในระดับปานกลาง  โดยปจจัยดานสภาวะการทํางาน (Work 
conditions) แสดงถึงเวลา จํานวนบุคลากร การมีเครื่องมือและอุปกรณทดลองตาง ๆ และ
สภาพแวดลอมของท่ีทํางานไมเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ ซ่ึงผลการศึกษาท้ังในเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพระบุไปในทิศทางเดียวกันวา เวลา จํานวนบุคลากร และเครื่องมือสําหรับทดลองตลอดจน
ฐานขอมูลท่ีใชในการวิจัยตาง ๆ นั้นมีไมเพียงพอ ซ่ึงถือเปนอุปสรรคตอการผลิตผลงานวิชาการ  ความ
พึงพอใจในการทํางานจะเกิดข้ึนไดหากการปฏิบัติงานของอาจารยไดรับการตอบสนองความตองการข้ัน
พ้ืนฐานเก่ียวกับงาน ซ่ึงในท่ีนี้คือ การมีเวลาอยางเพียงพอในการผลิตผลงานวิชาการ การมีจํานวน
บุคลากรท่ีสอดคลองกับภาระงาน และการมีเครื่องมือทดลองวิจัยตลอดจนมีระบบฐานขอมูลท่ีทันสมัย
และเพียงพอตอการผลิตผลงานวิชาการ ยอมจะทําใหอาจารยเกิดเปนความเต็มใจและกระตือรือรน
มุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการมากข้ึนเพราะ การไดรับการตอบสนองข้ันพ้ืนฐาน
ในงานนี้จะนํามาซ่ึงความรูสึกมีความสุขอันเกิดจากการปฏิบัติงาน (Strauss และ Sayless, 1960) 
สําหรับปจจัยดานนโยบายการบริหารขององคการ (Policy and administration) โดยฉพาะประเด็น
ดานการประสานงานหรือการสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยนั้นยังตองการความชัดเจน เพ่ือใหเกิด
บรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ การสื่อสารภายในองคการท่ีไมชัดเจนอาจจะ
สงผลตอสภาพอารมณท่ีนําไปสูความไมพอใจในการทํางานของอาจารยได 
 สําหรับการทดสอบสมมุติฐานนั้นพบวา เพศและระดับการศึกษาไมมีผลตอการผลิตผลงานทาง
วิชาการแตอยางใด ท้ังนี้อาจไปไดวา บุคคลท้ังเพศชายและหญิงท่ีไมวาจะมีการศึกษาในระดับปริญญา
โท ปริญญาเอก หรือหลังปริญญาเอกก็ตามลวนรับรูอยูกอนแลววาการเปนอาจารยนั้นจะตองมีหนาท่ีใน
การผลิตผลงานวิชาการ กระนั้นผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา สถานภาพ ตําแหนงวิชาการ และประเภท
ของบุคคลากรท่ีแตกตางกัน มีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานท่ีแตกตาง ซ่ึง
อาจเปนไปไดวา ตัวแปรสถานภาพนั้นผูท่ีมีสถานภาพสมรสมีเวลาในการผลิตผลงานวิชาการนอยกวาผูท่ี
มีสถานภาพโสดเนื่องจากตองแบงเวลาใหกับครอบครัวนั่นเอง  สวนการมีตําแหนงวิชาการนั้นพบวา ผูท่ี
มีตําแหนงผูชวยศาสตราจารยใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการแตกตางจากผูท่ีมี
ตําแหนงอาจารย ซ่ึงอาจเปนไปไดวาผูท่ีดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารยนั้นไดผานประสบการณในการ
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ขอตําแหนงทางวิชาการมากอนจึงใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจแตกตางออกไป  สําหรับประเภทของ
บุคคลากรนั้นพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดเห็นแตกตางจากพนักงานมหาวิทยาลัยเงิน
งบประมาณและขาราชการ ท้ังนี้อาจจะดวยเหตุผลเพราะความรับรูถึงความไมม่ันคงของแหลงท่ีมาของ
เงินรายไดในการจางงานของพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายไดเม่ือเปรียบเทียบกับแหลงท่ีมาจากเงิน
งบประมาณแผนดินซ่ึงมีความแนนอนและม่ันคงกวานั่นเอง 
 
 ในการทดสอบหาความแตกตางของปจจัยจูงใจระหวางกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ี
ไมไดผลิตผลงานวิชาการนั้นพบวา ปจจัยดานโอกาสในการเติบโตในสายงาน (Possibility of growth) 
เพียงปจจัยเดียวเปนตัวแปรท่ีชี้ใหเห็นถึงแรงจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการ ซ่ึงอาจเปนไปไดวาการ
ผลิตผลงานวิชาการนั้นมีความเก่ียวของโดยตรงกับการประเมินผลการทํางาน (เชน การพิจารณาเลื่อน
ข้ันเงินเดือนหรือตําแหนงเปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ) หรือ การไดรับการพิจารณาโอกาสใน
การฝกอบรมหรือการศึกษาดูงานเพ่ิมเติม จึงอาจเปนผลใหท้ังสองกลุมใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจตอ
การผลิตผลงานวิชาการแตกตางกัน  สวนปจจัยจูงใจท่ีท้ังสองกลุมมีความพึงพอใจแตกตางกันนั้นไดแก 
ปจจัยจูงใจภายในดานความสําเร็จในงาน (Achievement) การไดรับการยอมรับ (Recognition) และ
โอกาสในการเติบโต (Possibility of growth)  ซ่ึงอาจเปนไปไดวาปจจัยดานตาง ๆ ดังกลาวนํามาซ่ึง
โอกาสดานความม่ันใจในความสามารถในการแกปญหาท่ีทาทาย การมีเปาหมายและผลงานท่ีประสบ
ความสําเร็จ การเปนบุคคลสําคัญซ่ึงไดรับการยกยองนับถือจากผูบังคับบัญชา  เพ่ือนรวมงาน ตลอดจน
บุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม  และการมีความกาวหนาในตําแหนงทางวิชาการ รวมถึงการมีโอกาสในการฝกฝน
อบรมเพ่ิมเติมหรือแมกระท่ังการมีโอกาสไดศึกษาดูงานหรือนําเสนอผลงานในตางประเทศสําหรับผูท่ี
ผลิตผลงานวิชาการมากกวาผูท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ  สําหรับปจจัยจูงใจภายนอกนั้นไดแก ปจจัย
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relations with superiors) ดานการบังคับบัญชา 
(Supervision) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal relations with peers) และดาน
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relations with subordinates) ท่ีทําใหระดับความ
พึงพอใจในการผลิตผลงานวิชาการระหวางกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ 
แตกตางกัน  ซ่ึงอาจมีความเปนไปไดวาสัมพันธภาพทางสังคมเปนปจจัยท่ีเก้ือหนุนใหกลุมผลิตผลงาน
วิชาการทุมเทในงานมากกวาเพราะมีความผูกพันกับองคการมากกวาจึงทุมเทเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ (วรากร ทรัพยวิระปกรณและคณะ, 2551; ศิริพร รัตนพันธุ, 2546) 
 
 สําหรับปจจัยจูงใจท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการผลิตผลงานวิจัยหรืองานสรางสรรคท่ีไดรับ
การตีพิมพหรือเผยแพรนั้น ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานความสําเร็จในงาน (Achievement) ดาน
ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ ดานชีวิตสวนตัว (Personal life) เปนปจจัยท่ีมีผลตอการทุมเท
ในงานของอาจารย ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงอาจสรุปไดวา หากอาจารยใหความสําคัญ
และมีความพึงพอใจตอปจจัยท้ังสามดานนี้มากเทาใด ภาวะการทุมเทผลิตผลงานวิชาการของอาจารย
เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยและประเทศไทยก็ยิ่งมากข้ึนเทานั้น เพราะงานวิชาการ
เปนงานท่ีมีความทาทายและตองการความเปนอิสระเพ่ือใหเกิดความคิดสรางสรรคในการพัฒนางาน 
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(Gerozidis และ Papaioannou, 2014) นอกจากนี้การไดรับการสนับสนุนท้ังดานเวลา ความเขาใจและ
กําลังใจจากสมาชิกในครอบครัวก็นับวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญยิ่งท่ีสงผลตอภาวะการทุมเทในงาน
วิชาการของอาจารยดวย 
 
5.3 ขอเสนอแนะจากผลการศึกษา 

 จากขอคนพบของผลการศึกษานี้ชี้วา ปจจัยดานความสําเร็จในงานเปนปจจัยสําคัญปจจัยหนึ่งท่ี

มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการผลิตผลงานวิชาการของอาจารย เพราะการผลิตผลงานวิชาการนั้นเปน

งานท่ีตองใชความรูความสามารถ ทักษะ และความเชี่ยวชาญมาเปนพ้ืนฐานในการพัฒนางาน จึงเปน

งานท่ีผูผลิตผลงานตองการความเปนอิสระในการกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จของงานไดดวย

ตนเอง  อยางไรก็ตาม  รากฐานแหงความสําเร็จในงานคือการไดรับการตอบสนองในปจจัยเก้ือหนุนท่ีทํา

ใหอาจารยมีความพึงพอใจงานการผลิตผลงานดวยเชนกัน ท้ังนี้ปจจัยดานสภาวะการทํางานหรือ Work 

conditions (เชน ภาระงานสอนและงานอ่ืน ๆ ท่ีอาจารยไดรับมอบหมายมีมากเกินกวาท่ีจะมีเวลา

สําหรับผลิตผลงานทางวิชาการ  จํานวนอาจารยไมสอดคลองกับปริมาณงานท่ีมาก จํานวนเครื่องมือและ

อุปกรณทดลองตาง ๆ ไมเพียงพอ และสภาพแวดลอมในท่ีทํางานท่ีไมเอ้ือตอการผลิตผลงานทางวิชาการ 

เปนตน) และปจจัยดานนโยบายการบริหารขององคการหรือ Policy and administration (เชน ความ

ตองการการประสานงาน/สื่อสารภายในมหาวิทยาลัยท่ีชัดเจนมากข้ึน) นั้นเปนปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยของ

ความพึงพอใจอยูในลําดับท่ีต่ําท่ีสุด จึงควรท่ีผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการวางนโยบายในระดับคณะและ

ระดับมหาวิทยาลัยจะตองใหความสําคัญกับปจจัยเก้ือหนุนดังกลาวเพ่ือจูงใจบุคลากรในมหาวิทยาลัยให

ผลิตผลงานวิชาการท่ีไดรับการรับรองคุณภาพมากข้ึนท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพ่ือใหนํามาซ่ึง

การพัฒนาการบริหารจัดการศึกษาท่ีดีในอนาคต  คณะผูวิจัยจึงขอใหขอเสนอแนะเชิงนโยบายดังตอไปนี้ 

1. กําหนดทิศทางและแนวทางการสงเสริมการผลิตผลงานวิชาการท่ีชัดเจนเพ่ือนําไปสูความมี

ประสิทธิภาพท่ีเหมาะสมท้ังดานการสื่อสารและดานการประสานงานภายในมหาวิทยาลัย 

2. พิจารณากําหนดมาตรฐานเกณฑภาระงานใหมใหมีความสอดคลองกับทิศทางการสงเสริม

การผลิตผลงานวิชาการ โดยอาจกําหนดเสนทางการปฏิบัติงานอาจารย (Track) แลวจึงกําหนดภาระ

งานตาม Track ซ่ึงอาจแบงออกเปน 3 Tracks คือ  

2.1 Teaching-oriented track เหมาะสําหรับอาจารยท่ีมีความถนัดในงานสอนเทานั้น จึงควร

กําหนดภาระงานสอนใหมากกวาเกณฑภาระงานสอนข้ันต่ําตามขอกําหนดของมหาวิทยาลัย 
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2.2 Research-oriented track เหมาะสําหรับอาจารยทีมีความถนัดในการทําวิจัยและการ

ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพในระดับนานาชาติ  จึงควรกําหนดภาระงานสอนใหนอยกวาเกณฑ

ภาระงานสอนข้ันต่ําตามขอกําหนดของมหาวิทยาลัย 

2.3 Teaching and research mixed track เหมาะสําหรับอาจารยท่ีมีความถนัดในงานสอน

และการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติ การกําหนดภาระงานสอนเปนไปตามมาตรฐาน

เดิมท่ีมหาวิทยาลัยไดกําหนดไว 

อนึ่ง การแบง Track งานนี้ไมควรจะกระทบตอภาระงานหลักอ่ืน ๆ อีก 2 ดานคือ งานบริการ

วิชาการและงานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  

3. พิจารณาเพ่ิมสัดสวนน้ําหนักคะแนนของภาระงานดานการวิจัยและท่ีเก่ียวของกับการ

ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพในเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานใหมากข้ึน     

4. กําหนดมาตรฐานเกณฑภาระงานและกําหนดเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี

สอดคลองกันท่ัวท้ังมหาวิทยาลัยเพ่ือใหคณะตาง ๆ ไดนําไปใชปฏิบัติเปนมาตรฐานเดียวกัน 

5. จัดสรรงบประมาณวิจัยใหเปนรูปธรรมและเพียงพอเพ่ือสนับสนุนใหอาจารยมีความพึงพอใจ

ในการผลิตผลงานวิชาการมากข้ึน 

6. จัดโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือสนับสนุนการผลิตผลงานวิชาการ เชน ระบบฐานขอมูลท่ีเพียงพอ

ตอการคนควา  เครื่องมือทดลองตาง ๆ ท่ีทันสมัยและครอบคลุมในทุกศาสตร การจัดใหมีผูชวยสอน 

สภาพแวดลอมบริเวณหองทํางานและอาคารใหเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ (อาทิ หอง Pantry หอง

อาบน้ํา หองพักผอน และหองปฏิบัติการวิจัย) มีจํานวนเจาหนาท่ีประสานงานวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพอยาง

เพียงพอ และการจัดทําวารสาร เปนตน 

7.  สรางบรรยากาศการวิจัยท่ีเอ้ือตอผูผลิตผลงานวิชาการ เชน การกําหนดเกณฑการจัดสรร

ทุนวิจัยท่ีโปรงใส การผอนคลายกฏระเบียบท่ีมากจนเกินไป การประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพระหวาง

เจาหนาท่ีฝายงานวิจัยและฝายงานการเงิน การยกยองและใหรางวัลเชิดชูเกียรติแกผูท่ีผลิตผลงาน

วิชาการหรือตีพิมพผลงานวิชาการในระดับชาติและนานาชาติท้ังเชิงรูปธรรม (เงินรางวัล) และเชิง

นามธรรม (เกียรติบัตร โลหเกียรติยศ ฯลฯ) และการจัดใหมีคลินิกการผลิตผลงานวิชาการหรือมีระบบพ่ี

เลี้ยง (Mentor) เพ่ือการผลิตผลงานวิชาการอยางตอเนื่อง เปนตน  
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8. จัดกระบวนการสนับสนุนงานวิจัย เชน การจัดอบรมการวิจัยอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

การสรางเครือขายงานวิจัย และการพัฒนาประสิทธิภาพดานการประสานงานกับผูทรงคุณวุฒิ ท่ี

กลั่นกรองผลงานวิชาการ เปนตน 

 

5.4 ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 

 1. เนื่องจากตัวแปรดานเพศและระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการพัฒนาประสิทธิภาพ

การผลิตผลงานวิชาการของอาจารย การวิจัยในครั้งตอไปจึงควรศึกษาตัวแปรอ่ืน 

 2. ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานสภาวะการทํางานหรือ Work conditions และปจจัยดาน

นโยบายการบริหารขององคการหรือ Policy and administration เปนปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยของความพึง

พอใจอยูในลําดับท่ีต่ําท่ีสุด การศึกษาครั้งตอไปจึงควรเนนการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึก

มากข้ึน และสามารถนํามาพิจารณารวมในการกําหนดนโยบายในการพัฒนาจัดการคุณภาพการศึกษา

ตอไป 

 3. ในขณะท่ีปจจัยจูงใจท้ังภายในและภายนอกทุกปจจัยลวนเปนปจจัยท่ีอาจารยใหความสําคัญ

อยูในระดับมากท้ังสิ้น แตกลับปรากฏความพึงพอใจในปจจัยตาง ๆ (นอกเหนือจากปจจัยดาน Content 

of work, Achievement, และ Personal life) ในระดับปานกลาง การศึกษาครั้งตอไปควรเนนศึกษา

ถึงการสรางความพึงพอใจในปจจัยเหลานั้นเพ่ือใหอาจารยมีภาวะท่ีทุมเทในการผลิตผลงานวิชาการมาก

ข้ึน 

 4. เนื่องจากการศึกษานี้มีขอจํากัดดานการเก็บขอมูลจากอาจารยท่ีเปนไปดวยความลาชา ซ่ึง

อาจเปนเพราะอาจารยไมไดใหความสนใจและใหความสําคัญกับการใหขอมูลเพ่ือการวิจัยเทาท่ีควร  

การศึกษาครั้งตอไปจึงควรเนนศึกษาถึงแรงจูงใจหรือปจจัยท่ีมีผลตอการตอบสนองดานขอมูลของ

อาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
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แบบสอบถามงานวิจัย 

เร่ือง การวิเคราะหปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารย: ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยอุบลราชธาน ี
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามน้ี จัดทําข้ึนเพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจภายนอกและปจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลตอการตีพิมพผลงาน

วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี โดยมวัีตถุประสงคท่ีจะไดรับขอมูลเชิงประจักษท่ีจะชวยใหผูบริหาร

ท้ังในระดับคณะและมหาวิทยาลัยสามารถนําไปใชประกอบการวางแผนเพ่ือพัฒนาและจูงใจบุคลากรสายวิชาการ

ผลิตผลงานวิชากาท่ีไดรับการรับรองคุณภาพมากข้ึน อันจะนํามาสูการพัฒนาการบริหารและจัดการการศึกษาตอไปใน

อนาคต  ท้ังน้ี ขอมูลท่ีไดจะนําไปใชสําหรับการวิจัยเทาน้ัน  จึงขอความรวมมือจากทานตอบแบบสอบถามตามความ

เปนจริง และขอขอบพระคุณทานเปนอยางสูงในการใหความรวมมือในครั้งน้ี 

นิยามศัพท: ผลงานทางวิชาการ หมายถึง บทความวิชาการ (Review article) บทความวิจัย (Research paper) หรือ 

Proceedings ท้ังในระดับชาติและระดับนานาชาติ หนังสือ (Book) และตํารา (Textbook) ท่ีผานการกลั่นกรอง

ผลงานจากผูทรงคุณวุฒิตามเกณฑของ กพอ. กอนตีพิมพ 

โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชอง (  ) ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล  

1. เพศ  (  ) ชาย   (  ) หญิง 

2. สถานภาพ     (  ) โสด  (  ) สมรส    (  ) อ่ืน ๆ.................. 

3. ระดับการศึกษา   (  ) ปริญญาโท    (  ) ปริญญาเอก      (  ) สงูกวาปริญญาเอก   

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยอุบลราชธาน ี......................ป 

5. ตําแหนงทางวชิาการ (  ) ศาสตราจารย  (  ) รองศาสตราจารย  (  ) ผูชวยศาสตราจารย  (  ) อาจารย 

6. หนวยงานตนสังกัด   (  ) คณะเกษตรศาสตร    (  ) คณะบริหารศาสตร
    (  ) คณะนิติศาสตร    (  ) คณะพยาบาลศาสตร 

   (  ) คณะรัฐศาสตร     (  ) คณะเภสัชศาสตร               
   (  ) วิทยาลัยแพทยศาสตรและการสาธารณสุข (  ) คณะวิทยาศาสตร 
   (  ) คณะวิศวกรรมศาสตร                (  ) คณะศิลปประยุกต 
                       (  ) คณะศิลปศาสตร         และการออกแบบ 

7. สถานะในการจางงาน  (  ) ขาราชการ    (  ) พนักงานเงินงบประมาณ   (  ) พนักงานเงินรายไดคณะ 

8.  ประสบการณในการทําผลงานทางวชิาการ (  ) ไมมี ผลงานทางวชิาการ   

(  ) มีผลงานทางวชิาการมาแลว.......ป 

แบบสอบถามท่ี........... 
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9. ประสบการณในการทําผลงานทางวิชาการที่ไดรับการตีพิมพ 

      (  ) ไมมี ผลงานทางวิชาการที่ไดรับการตีพิมพ 

      (  ) มี ผลงานทางวชิาการที่ไดรับการตีพิมพในรอบระยะเวลา 5 ปทีผ่านมา 
             - ในวารสารวชิาการในระดับชาติ   จํานวนทั้งสิ้น............................เร่ือง 

  - ในวารสารวชิาการในระดับนานาชาติ  จํานวนทั้งสิ้น.............................เร่ือง 
 - Proceedings  ในระดับชาติ   จํานวนทั้งสิ้น.............................เร่ือง 
 - Proceedings  ในระดับนานาชาติ  จํานวนทั้งสิ้น.............................เร่ือง 
 - หนังสือ    จํานวนทั้งสิ้น.............................เลม 
 - ตํารา     จํานวนทั้งสิ้น.............................เลม 

 

สวนท่ี 2 ปจจัยจูงใจในการทํางาน 

 
ปจจัยจูงใจ 

ระดับความสําคัญ ระดับความพึงพอใจของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

กลุมท่ี 1 ปจจัยจูงใจภายใน (ระดับ
บุคคล) 

          

 1. Achievement           
1.1 การไดใชความรู

ความสามารถท่ีมีอยูอยาง
เต็มท่ี  

          

1.2 การกําหนดเปาหมายแหง
ความสําเร็จของงาน 

          

1.3 ความสามารถในการผลิต
ผลงานทางวิชาการของ
บุคลากรถือเปนความสาํเรจ็
สวนหน่ึงขององคการ 

          

2. Recognition           
2.1 การไดรับยกยองจาก

ผูบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน ผูใตบังคับบัญชา
และผูท่ีเก่ียวของในองคการ 

          

2.2 การไดรับการยอมรับและยก
ยองจากกลุมวิชาชีพหรือ
หนวยงานภายนอกเก่ียวกับ
ความสามารถในการผลติ
ผลงานทางวิชาการของทาน 
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ปจจัยจูงใจ 

ระดับความสําคัญ ระดับความพึงพอใจของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

2.3 การมีรางวัลตอบแทนเชน 
เกียรติบัตร โลหเกียรตยิศ 
ฯลฯ เมื่อทานสามารถ
ผลิตผลงานทางวิชาการ 
หรือ ตีพิมพหรือนําเสนอ
ผลงานวิชาการใน
ระดับชาต/ินานาชาต ิ

          

2.4 การไดรับคาตอบแทนใน
รูปแบบตัวเงินท่ีเหมาะสม 
เมื่อทานสามารถผลิตผล
งานทางวิชาการ หรือ 
ตีพิมพหรือนําเสนอผลงาน
วิชาการในระดับชาต/ิ
นานาชาติ 

          

3. Advancement           
3.1 การไดรับโอกาสในการ

ฝกอบรมพิเศษเพ่ิมเติมเพ่ือ
เพ่ิมความสามารถในการ
ผลิตผลงานทางวิชาการ 

          

3.2 การไดรับโอกาสใน
การศึกษาดูงานเพ่ิมเติมเพ่ือ
เพ่ิมความสามารถในการ
ผลิตผลงานทางวิชาการ 

          

4. Content of work           
4.1 การผลิตผลงานทางวิชาการ

เปนงานท่ีทาทาย
ความสามารถ 

          

4.2 การผลิตผลงานทางวิชาการ
เปนการเพ่ิมทักษะ/ความรู
ใหม ใหแกทาน 

          

4.3 การผลิตผลงานทางวิชาการ
ท่ีตรงกับสาขาวิชาความรูท่ี
ทานไดศึกษามา 

          

5. Possibility of growth           
5.1 การประเมินผลการทํางาน 

(เชน การพิจารณาเลื่อนข้ัน
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ปจจัยจูงใจ 

ระดับความสําคัญ ระดับความพึงพอใจของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

เงินเดือนหรือตาํแหนง) 
เปนไปตามจํานวนผลผลติ
ทางวิชาการ 

5.2 การพิจารณาโอกาสในการ
ฝกอบรมเพ่ิมเตมิเปนไป
ตามจํานวนผลผลติทาง
วิชาการ 

          

5.3 การพิจารณาโอกาสใน
การศึกษาดูงานเพ่ิมเติม
เปนไปตามจํานวนผลผลติ
ทางวิชาการ 

          

6. Responsibility           
6.1 การมีโอกาสแสดง

ความสามารถในการผลติ
ผลงานวิชาการอยางเต็มท่ี 

          

6.2 ภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย
ในปจจุบันเอ้ือตอการ
ผลิตผลงานวิชาการ 

          

6.3 การผลิตผลงานทางวิชาการ
เปนงานท่ีตองการความเปน
อิสระในการทํางาน 

          

6.4 การมีสวนรวมในการกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติงาน
วิชาการ 

          

กลุมท่ี 2 ปจจัยจูงใจภายนอก 
(ระดับองคการ) 

          

7. Policy and administration           
7.1 นโยบายการบรหิารงานของ

มหาวิทยาลยัสรางความ
มั่นใจใหทานไดวา
มหาวิทยาลยัเดินไปใน
ทิศทางท่ีถูกตองเหมาะสม
แลว 

          

7.2 การกําหนดนโยบายการ
บริหารงานบุคคลท่ีชัดเจน 
(เชน การตอสัญญาจาง 
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ปจจัยจูงใจ 

ระดับความสําคัญ ระดับความพึงพอใจของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง) 
เหมาะสมและเอ้ือประโยชน
ใหทานสามารถผลติผลงาน
ทางวิชาการไดอยางเตม็ท่ี 

7.3 ทีมผูบริหารมหาวิทยาลัยมี
วิสัยทัศนและกลยุทธท้ัง
ระยะสั้น ปานกลาง และ
ยาวท่ีเหมาะสมเพ่ือให
มหาวิทยาลยัประสบ
ความสําเร็จในการเปน
มหาวิทยาลยัคุณภาพดาน
วิชาการ 

          

7.4 การกําหนดหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงานของ
มหาวิทยาลยั/คณะสามารถ
นําทานไปสูการผลิตผลงาน
ทางวิชาการไดอยาง
เหมาะสม 

          

7.5 การประสานงาน/สื่อสาร
ภายในมหาวิทยาลัยมคีวาม
ชัดเจน 

          

8. Supervision           
8.1 การสรางบรรยากาศในการ

ทํางานท่ีเอ้ือตอการผลติผล
งานวิชาการ 

          

8.2 การมอบหมายงานดาน
วิชาการท่ีชัดเจน 

          

8.3 การรับฟงความคิดเห็นและ
เปดโอกาสใหทานมีสวน
รวมในการวางแผนหรือ
ตัดสินใจในการทํางาน 

          

9. Interpersonal relations 
with superiors 

          

9.1 ผูบังคับบัญชาปฏิบัตติัวเปน
เยี่ยงอยาง ใหคําแนะนํา 
สนับสนุน และชวยเหลือ
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ปจจัยจูงใจ 

ระดับความสําคัญ ระดับความพึงพอใจของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานการผลติผลงานวิชาการ
แกทาน 

 
9.2 ผูบังคับบัญชามีความจริงใจ 

เปนกันเอง และมีความ
ยุติธรรมในการแกไขปญหา
ตาง ๆ ในหนวยงาน  

          

10. Interpersonal relations 
with peers 

          

10.1 เพ่ือนรวมงานใหความ
ชวยเหลือรวมมือกันใน
การผลิตผลงานทางเพ่ือให
บรรลคุวามสําเรจ็ตาม
เปาหมายท่ีวางไว 

          

10.2 เพ่ือนรวมงานรวมมือกัน
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน
ภายในองคการ 

          

11. Interpersonal relations 
with subordinates 

          

11.1 เจาหนาท่ีสนับสนุน
การศึกษาใหความ
ชวยเหลือในการทํางาน
แกทานจนบรรลุ
ความสําเร็จตาม
เปาหมาย 

          

11.2 เจาหนาท่ีสนับสนุน
การศึกษามีการสื่อสารท่ี
เขาใจตรงกันกับทานท่ี
เอ้ือตอการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ 

          

11.3 เจาหนาท่ีสนับสนุน
การศึกษาใหบริการแก
ทานดวยความยตุิธรรม 

          

12. Compensation           
12.1 เงินเดือนท่ีทานไดรับมี

ความเหมาะสมกับ
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ปจจัยจูงใจ 

ระดับความสําคัญ ระดับความพึงพอใจของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ปริมาณงานและความ
รับผิดชอบในงานของ
ทาน 

12.2 การเลื่อนข้ันเงินเดือนมี
ความยุติธรรมและเปนไป
ตามความสามารถในการ
ผลิตผลงานทางวิชาการ 

          

13. Job security            
13.1 ความมั่นคงและกาวหนา

ในตําแหนงหนาท่ีของ
ทานมีความเหมาะสม 

          

13.2 การกําหนดเกณฑการ
พิจารณาตออายุสญัญา
จางเปนไปตามจํานวน
ผลผลติทางวิชาการ 

          

14. Personal life           
14.1 สมาชิกในครอบครัวทาน

มีความเขาใจในการ
ทํางานวิชาการของทาน 

          

14.2 สมาชิกในครอบครัว
สนับสนุนงานผลผลติ
ผลงานทางวิชาการ 

          

14.3 การผลิตผลงานวิชาการ
เปนการทํางานท่ีมี
ประโยชนตอสังคม 

          

15. Work conditions           
15.1 ชัวโมงในการทํางานแตละ

วันมีความเหมาะสมกับ
การผลิตผลงานวิชาการ 

          

15.2 จํานวนอาจารยมีความ
เหมาะสมกับปริมาณงาน 

          

15.3 จํานวนเครื่องมือและ
อุปกรณทดลองตาง ๆ มี
เพียงพอ 

          

15.4 สภาพแวดลอมบริเวณ
หองทํางานและอาคาร
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ปจจัยจูงใจ 

ระดับความสําคัญ ระดับความพึงพอใจของทาน 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

เอ้ือตอการผลิตผลงาน
วิชาการ 

16. Status           
16.1 การเปนผูท่ีมีบทบาทและ

ความสําคญัตอการ
ขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย 

          

16.2 ตําแหนงทางวิชาการเปน
ตําแหนงท่ีมีเกียรติ 
ศักดิ์ศรีและนาภาคภมูิใจ 

          

 

สวนท่ี 3 ขอคิดเห็นและเสนอแนะ 

ทานคิดวาคณะของทาน/มหาวทิยาลัยมปีญหาและอุปสรรคตอการผลิตผลงานวิชาการของทานอยางไรและควร

ปรับปรุงแกไขปญหาดังกลาวอยางไรเพื่อใหทานสามารถที่จะผลติผลงานวชิาการไดอยางมปีระสทิธิภาพดวย

ความเต็มใจและพึงพอใจ 
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