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บทคัดยอ 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ 1) เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจภายนอกและปจจัยจูงใจภายในท่ีมีผล

ตอการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารย 2) เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการของอาจารย
ระหวางกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และ 3) เพ่ือทราบสภาพปญหาท่ีอาจารย
ประสบจากการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพ  เก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการสํารวจโดยใชแบบสอบถามจาก
กลุมตัวอยางท่ีเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีจํานวน 115 คน ในชวงเดือนพฤศจิกายน 2557 – 
พฤษภาคม 2558  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจภายในดานความสําเร็จในงาน และปจจัยจูงใจภายนอกดานชีวิต
สวนตัวเปนปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการผลิตผลงานวิชาการท่ีไดรับการตีพิมพของอาจารย ขณะท่ีปจจัยจูงใจ
ดานโอกาสในการเติบโต ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
เปนปจจัยท่ีอาจารยกลุมผลิตผลงานวิชาการและอาจารยกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  สวนสภาพปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการผลิตผลงานวิชาการคือ ปญหาดาน
ขอจํากัดดานเวลา ดานเงินทุน และดานระบบสนับสนุนการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพ    

 
Abstract 

There are 3 objectives of this study including: 1) to examine both intrinsic and extrinsic 
motivation factors that affect the extent to which the academic work of university lecturers is 
published; 2) to compare such motivation factors between university lecturers who work on academic 
publications and those who do not; and 3) to investigate constraints of working on academic 
publications.  Data were collected by utilizing questionnaire through survey method from 115 
lecturers in Ubon Ratchathani University during November 2014 – May 2015. The findings indicate that 
achievement - the intrinsic motivation factor, and personal life - the extrinsic motivation factor, have 
an effect upon efficiency of lecturers’ academic publications. Possibility of growth, achievement, 
recognition, and interpersonal relations with superiors are motivation factors perceived differently by 
lecturers working on academic publications and those who do not, at statistically significant level of 
0.01. From the lecturers’ perspectives, constraints on academic publications include limited time, 
insufficient financial support, and inefficient facilitating system.    

 
คําสําคัญ  ปจจัยจูงใจ  ผลงานวิชาการ  มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี  
 
Key words: Motivation factors, Academic publications, Ubonratchathani University 



บทนํา 
ความสามารถทางการแขงขันของประเทศเกิดจากความสามารถในการใชทรัพยากรท่ีมีอยูในประเทศได

อยางมีประสิทธิภาพเพ่ือใหเกิดผลิตภาพ (Productivity) สูงสุด ท้ังนี้ทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรความรูถือเปน
ทรัพยากรท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุดสําหรับการเพ่ิมผลิตภาพของประเทศเพ่ือใหสามารถนําไปสูการพัฒนา
ความสามารถทางการแขงขันและมาตรฐานการครองชีพของคนในประเทศตอไป (Porter, 1990) อนึ่ง ทรัพยากร
มนุษยและทรัพยากรความรูจะสามารถทําใหมีคุณภาพและเกิดประสิทธิผลตอการพัฒนาประเทศไดนั้น สวนหนึ่ง
เกิดจากความสามารถในการบริหารและจัดการศึกษาเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติ ซ่ึงหนึ่งในวิธีการบริหารและจัดการศึกษาเพ่ือมุงสูเปาหมายการศึกษามีคุณภาพตรงตาม
แนวทางความตองการในการพัฒนาประเทศนั้นไดแก การประกันคุณภาพการศึกษา  

การประกันคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้นถูกระบุไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 หมวด 6 วาดวยเรื่องมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษาซ่ึง
ประกอบดวยระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพภายนอก โดยระบบการประกัน
คุณภาพภายในเปนการดําเนินการประเมินและตรวจสอบคุณภาพโดยสถาบันการศึกษานั้น ๆ เปนประจําทุกป 
สวนระบบการประกันคุณภาพภายนอกเปนการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินโดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา (องคการมหาชน) หรือ “สมศ.” ซ่ึงทุกสถาบันการศึกษาตองไดรับการตรวจประเมิน
คุณภาพอยางนอย 1 ครั้งในทุกรอบ 5 ปนับจากการตรวจประเมินครั้งสุดทาย   

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานีไดรับการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสาม จาก สมศ. เม่ือวันท่ี 6 – 10 
พฤษภาคม 2556 ซ่ึงรายงานผลการประเมินคุณภาพดังกลาวระบุชัดถึงระดับคุณภาพท่ีอยูในเกณฑ “ตองปรับปรุง
อยางเรงดวน” ในตัวบงชี้ท่ี 7 (ผลงานวิชาการท่ีไดรับการรับรองคุณภาพ) เนื่องจากอาจารยมีบทความวิชาการท่ี
เผยแพรนอย ตลอดจนมีหนังสือ ตําราท่ีมีคุณภาพจากการกลั่นกรองของผูทรงคุณวุฒินอย  ท้ังนี้รายงานดังกลาวยัง
ระบุดวยวา สาเหตุอาจจะมาจาก “การไมมีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีมาจากการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ”  ดวย
เหตุผลดังกลาว การศึกษาวิเคราะหปจจัยจูงใจในการตีพิมพผลงานวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัย
อุบลราชธานี ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจภายนอกและปจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลตอการตีพิมพผลงาน
วิชาการของอาจารย เพ่ือเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยระหวางกลุมท่ีผลิตผลงาน
วิชาการและกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ และเพ่ือทราบสภาพปญหาท่ีอาจารยประสบจากการผลิตผลงาน
วิชาการเพ่ือการตีพิมพจึงมีความสําคัญยิ่ง เพราะผลการศึกษาจะนํามาซ่ึงขอมูลเชิงประจักษท่ีจะชวยใหผูบริหารท้ัง
ในระดับคณะและมหาวิทยาลัยสามารถนําไปใชประกอบการวางแผนเพ่ือพัฒนาการบริหารและจัดการศึกษาและ
เพ่ือพัฒนาและจูงใจบุคลากรในสังกัดใหผลิตผลงานวิชาการท่ีไดรับการรับรองคุณภาพมากข้ึนตอไปในอนาคต 
 
ปจจัยจูงใจในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจในการทํางานเปนสิ่งท่ีผลักดันใหบุคคลเกิดการตัดสินใจในพฤติกรรมท่ีจะการกระทําหรือไม

กระทํา เนื่องจากปจจัยจูงใจสงผลตอการรับรู (Cognition) การเรียนรู (Learning) และ ผลิตภาพ (Productivity) 

ของบุคคล  ดังนั้นปจจัยจูงใจจึงสามารถนํามาใชอธิบายถึงการเพ่ิมประสิทธิภาพงานของพนักงานในองคการได  

(Depue and Collins, 1999)  ทฤษฏีท่ีใชในการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการทํางานไดแก ทฤษฏีสองปจจัย (Two-

factor theory of Motivation) ของ Herzberg (1968) ท่ีเนนถึงปจจัยจูงใจท่ีกระตุนใหบุคคลทํางานนั้นเกิดจาก



ปจจัย 2 ประการคือ 1) ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) และ 2) ปจจัยเก้ือหนุน (Hygiene factors)  ปจจัยจูง

ใจ (Motivation factors) เก่ียวของกับแรงจูงใจภายในของบุคคล (Intrinsic motivation) มีความสัมพันธกับ

ลักษณะของานและสภาพแวดลอมท่ีบุคคลปฏิบัติงานอยู สามารถพัฒนาใหเกิดทัศนคติท่ีเปนบวกและทําใหบุคคล

ในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ความสําเร็จในงาน (Achievement) การไดรับการยอมรับ 

(Recognition) ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Advancement) เนื้อหาของงาน (Content of work) โอกาสใน

การเติบโต (Possibility of growth) และความรับผิดชอบ (Responsibility)  สวนปจจัยเก้ือหนุน (Hygiene 

factors)  เปนปจจัยท่ีไมไดเก่ียวของกับงานโดยตรงแตเปนสิ่งท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงานของบุคคล ซ่ึงถือ

เปนแรงจูงใจภายนอกของบุคคล (Extrinsic motivation) ท่ีจะตองคงไวเพ่ือใหบุคคลตอบสนองตอองคการ 

เนื่องจากหากไมมีใหหรือมีใหไมเพียงพอจะทําใหบุคคลไมพอใจในการทํางาน เชน นโยบายการบริหารขององคการ 

(Policy and administration) การบังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal 

relations with superiors) ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ เ พ่ื อ น ร ว ม ง าน  ( Interpersonal relations with peers) 

ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ ผู ใต บั ง คั บ บั ญ ช า  ( Interpersonal relations with subordinates) ค า ต อ บ แ ท น 

(Compensation) ความม่ันคงในงาน (Job security) ชีวิตสวนตัว (Personal life) สภาวะการทํางาน (Work 

conditions) และ ตําแหนง (Status)  ท้ังนี้ Herzberg (1968) ไดตั้งสมมุติฐานไววา การจูงใจบุคคลในการทํางาน

นั้นเกิดข้ึนจากลักษณะของงานท่ีทํา (Job characteristics)  ซ่ึงเก่ียวของกับการจูงใจในงานและความพึงพอใจใน

งาน โดยโมเดลของการจูงใจในงานท่ีHerzberg  เสนอนั้นมี 2 รูปแบบคือ 1) ปจจัยท่ีทําใหคนเกิดความพึงพอใจใน

งาน (Job satisfiers) ซ่ึงเปนตัวกําหนดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation to work) ซ่ึงจะเปนสิ่งผลักดันท่ี

เกิดจากภายในตัวบุคคลซ่ึงอาจเกิดจากทัศนคติ ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณคา ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมตอการทํางานของบุคคลคอนขางถาวร จึงทําใหองคการมีความเจริญกาวหนาเนื่องจากบุคคลเห็น

คุณคาในการทํางานและทุมเททํางานดวยความตั้งใจ และ 2) ปจจัยท่ีทําใหคนเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job 

dissatisfiers) จะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation to work) ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกนี้เปน

สิ่งผลักดันท่ีมากระตุนใหเกิดพฤติกรรม เชน รางวัล เกียรติยศ คําชมเชยยกยอง  บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมเพ่ือ

ตอบสนองตอสิ่งกระตุนภายนอก ผูบริหารองคการจึงมักนําสิ่งกระตุนภายนอกมาใชปองกันไมใหบุคคลเกิดความไม

พอใจในการทํางาน 

มีการศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทลานนา โปรดักส จํากัด พบวา พนักงานให

ความสําคัญกับปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานชีวิตสวนตัว  ดาน

ความสัมพันธกับหัวหนางานและบุคคลในตําแหนงอ่ืน ดานความรับผิดชอบในงานและดานลักษณะและขอบเขต

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

องคการนั้นเปนสิ่งท่ีพนักงานมีความพึงพอใจนอยท่ีสุด (ปภาณิน มณียศ, 2550)  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาถึง

ความพึงพอใจและปจจัยท่ีสงผลใหพนักงานโรงแรมในจังหวัดอุบลราชธานีมีความสุขในการทํางานท่ีพบวา 

พนักงานมีความพึงพอใจในปจจัยดานความรับผิดชอบในงาน และดานเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชามากท่ีสุดแต 

พีงพอใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการนอยท่ีสุด (นรา หัตถสิน, 2551)  ซ่ึงตรงกับผลสรุปของนวรัตน ชูเวทย 



(2550) ท่ีศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการทํางานองผูแทนยาบริษัทยาขามชาติในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล

พบวา ผูแทนยาใหความสําคัญกับปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการเปนอันดับแรก ถึงแมวาการศึกษาเหลานี้จะ

นํามาซ่ึงขอสรุปวาปจจัยดานคาตอบแทนและดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยท่ีบุคคลใหความสําคัญ

ในระดับมาก แตการศึกษาของ Pinto (2011) กลับตรงกันขามคือ ปจจัยดานคาตอบแทนไมไดมีผลตอความพึง

พอใจในงาน แตกลับ เปนป จจัยด าน อ่ืน ๆ เชน  ความเปน อิสระในดานการตัดสินใจ  (Gerozidis และ 

Papaioannou, 2014) ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และประสบการณท่ีไดจากการทํางาน (ษมาภรณ ปลื้มจิตร, 

2547) และดานสัมพันธภาพทางสังคม (วรากร ทรัพยวิระปกรณและคณะ, 2551) ท่ีมีความสําคัญตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน อยางไรก็ตาม  แมวาจะมีการศึกษาดานปจจัยจูงใจในการทํางานมากมายแตยังไมมีขอสรุป

อยางเปนเอกฉันทวาปจจัยจูงใจในการทํางานดานใดมีความสําคัญมากท่ีสุด ขณะเดียวกันก็ไมปรากฏวามีการศึกษา

ในเรื่องดังกลาวของอาจารยในมหาวิทยาลัยโดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องของการตีพิมพผลงานวิชาการแตอยางใด  

อนึ่งผลงานวิชาการในท่ีนี้หมายถึง บทความวิชาการ (Review article) บทความวิจัย (Research paper) หรือ 

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

ผลงานจากผูทรงคุณวุฒิตามเกณฑของ กพอ. กอนตีพิมพ 

 

วิธีการศึกษา 

 การศึกษานี้ใชวิธีการวิจัยแบบสํารวจ (Survey method) โดยใชแบบสอบถามท่ีตอบดวยตนเอง (Self - 

administrated questionnaire) เปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล   ประชากรท่ีใชในการศึกษาเปนอาจารยใน

มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 11 คณะ รวมจํานวน 651 คน  โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากเกณฑ 

“จํานวนประชากรท้ังหมดเปนหลักรอยใชกลุมตัวอยาง 15 – 30 %” (พัชรา  สินลอยมา, 2551) ซ่ึงขนาดตัวอยาง

ตามเกณฑนี้มีจํานวนมากพอท่ีจะทดสอบความเชื่อถือโดยวิธีการทางสถิติได เพราะใหคาสถิติ (Statistic) ได

ใกลเคียงหรือเทาคาพารามิเตอร (Parameter) ของประชากร จากเกณฑดังกลาวจะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 

98 - 195 คน จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยการสุมแบบ

แบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) และเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) เพ่ือให

ไดกลุมตัวอยาง 2 กลุมคือ กลุมอาจารยท่ีมีและกลุมอาจารยท่ีไมมีผลงานตีพิมพ (วิชาการ/วิจัย/งานสรางสรรค) 

จากนั้นเริ่มเก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2557 – พฤษภาคม 2558 โดยสงแบบสอบถามจํานวน 200 

ชุดไปยังกลุมตัวอยางแตละคณะ/วิทยาลัยแตมีการสงคืนแบบสอบถามจํานวนเพียง 80 ชุด ซ่ึงไมเพียงพอตอความ

ตองการจึงเก็บขอมูลเพ่ิมอีกจํานวน 50 ชุด ในการเก็บขอมูลรอบท่ีสองนี้คณะผูวิจัยใชความระมัดระวังท่ีจะไมเก็บ

ขอมูลซํ้าจากผูตอบแบบสอบถามในรอบแรกโดยการบันทึกการตอบกลับของกลุมตัวอยางในรอบแรก ในการเก็บ

ขอมูลรอบท่ีสองนั้นไดรับแบบสอบถามตอบกลับมาจํานวน 35 ชุด รวมแบบสอบถามท่ีไดรับการตอบกลับมาท้ังสิ้น

จํานวน 115 ชุด เนื้อหาในแบบสอบถามนั้นประกอบดวยการใหความสําคัญและระดับความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการผลิตผลงานวิชาการใน 5 ระดับคือ ความสําคัญ/ความพึงพอใจ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอย

ท่ีสุด ใชสถิต ิMean, Standard Deviation, t - test, F-test และ Multiple Regression ในการวิเคราะหขอมูล 



ผลการศึกษา 

 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจทุกดานมีความสําคัญตอการผลิตผลงานวิชาการในระดับมาก โดยปจจัยจูง

ใจภายในท่ีมีคาเฉลี่ยสูงใน 3 อันดับแรกคือ ดานเนื้อหาของงาน (Content of work)  ดานความสําเร็จในงาน 

(Achievement) และดานความกาวหนาในงาน (Advancement) สวนปจจัยจูงใจภายนอกท่ีมีคาเฉลี่ยสูงใน 3 

อันดับแรกคือ ดานชีวิตสวนตัว (Personal life) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal relations 

with peers) และดานสถานภาพ (Status) ในขณะท่ีมีปจจัยจูงใจเพียง 3 ดานเทานั้นท่ีอาจารยมีความพึงพอใจใน

ระดับมากคือดานเนื้อหาของงาน (Content of work)  ดานความสําเร็จในงาน Achievement และดานชีวิต

สวนตัว (Personal life) สวนปจจัยจูงใจท่ีเหลือนั้นอาจารยมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  เปนท่ีนาสังเกตวา

ด านสภาวะการทํ างาน  (Work conditions) และ ด านนโยบายการบริหารขององคการ (Policy and 

administration) เปนปจจัยท่ีมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจต่ําท่ีสุดในกลุมนี้  เม่ือพิจารณารายละเอียดท่ีสําคัญของ

ความพึงพอใจในแตละปจจัยจูงใจดังกลาวเปนรายดานแลวปรากฏรายละเอียดดังนี้ (ตารางท่ี 1) 

• ดานเนื้อหาของงาน (Content of work) พบวา อาจารยพึงพอใจมากท่ีการผลิตผลงานทางวิชาการเปน

งานท่ีทาทายความสามารถและเปนการเพ่ิมทักษะ/ความรูใหมใหแกตนเองเนื่องจากผลงานทางวิชาการ

การผลิตตรงกับสาขาวิชาความรูท่ีไดศึกษามา 

• ดานความสําเร็จในงาน Achievement พบวา อาจารยพึงพอใจมากท่ีไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยู

อยางเต็มท่ีและสามารถกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จของงานทางวิชาการได อีกท้ังมีความเห็นวา

ความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการของตนเองถือเปนความสําเร็จสวนหนึ่งของมหาวิทยาลัยดวย 

• ดานชีวิตสวนตัว (Personal life) พบวา อาจารยพึงพอใจมากเพราะเห็นวาการผลิตผลงานวิชาการเปน

การทํางานท่ีมีประโยชนตอสังคม อีกท้ังสมาชิกในครอบครัวมีความเขาใจและสนับสนุนใหผลิตผลงานทาง

วิชาการ 

• ดานสภาวะการทํางาน (Work conditions) พบวา อาจารยพึงพอใจคอนขางนอยเนื่องจากชั่วโมงในการ

ทํางานแตละวัน จํานวนอาจารยตอปริมาณงาน สภาพแวดลอมบริเวณหองทํางานและจํานวนเครื่องมือ

และอุปกรณทดลองตาง ๆ ลวนไมเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ 

• ดานนโยบายการบริหารขององคการ (Policy and administration) พบวา อาจารยพึงพอใจคอนขาง

นอยเพราะการประสานงาน/สื่อสารภายในมหาวิทยาลัยไมคอยมีความชัดเจน 

 อนึ่ง จากการหาปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพโดยใช Multiple 
Regression Analysis นั้ นพบวา ป จจัยด านความสํ าเร็จ ในงาน (Achievement) ด านความรับผิดชอบ 
(Responsibility) และดานชีวิตสวนตัว (Personal life) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการตีพิมพผลงาน
วิชาการมากท่ีสุด 3 อันดับแรก โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.396 คา R Square  = 0.157 
และมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยท่ีปรับแกใหเหมาะสม (Adj-R2) เทากับ 0.134 โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ดังปรากฏรายละเอียดในตารางท่ี 2 
 



ตารางที่ 1 ระดับความสําคัญ/ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการ 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน ความสําคัญ 
Mean (SD) 

ความพึงพอใจ     
Mean (SD) 

กลุมที่ 1 ปจจัยจูงใจภายใน    
 1. Achievement (โดยภาพรวม) 4.21 (0.68) 3.72 (0.82) 

1.1 การไดใชความรูความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี  4.29 (0.59) 3.76 (0.73) 
1.2 การกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จของงาน 4.23 (0.64) 3.73 (0.87) 
1.3 ความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากรถือเปนความสําเร็จสวนหน่ึงขององคการ 4.11 (0.81) 3.66 (0.86) 

2. Recognition (โดยภาพรวม) 3.80 (0.90) 3.50 (0.84) 
2.1 การไดรับยกยองจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและผูท่ีเกี่ยวของในองคการ 3.72 (0.93) 3.49 (0.82) 
2.2 การไดรับการยอมรับและยกยองจากกลุมวิชาชีพหรือหนวยงานภายนอกเกี่ยวกับความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการของทาน 3.99 (0.74) 3.60 (0.77) 
2.3 การมีรางวัลตอบแทนเชน เกียรติบัตร โลหเกียรติยศ ฯลฯ เมื่อทานสามารถผลิตผลงานทางวิชาการ หรือ ตีพิมพหรือนําเสนอผลงานวิชาการ

ในระดับชาติ/นานาชาติ 
3.68 (0.96) 3.43 (0.86) 

2.4 การไดรับคาตอบแทนในรูปแบบตัวเงินท่ีเหมาะสม เมื่อทานสามารถผลิตผลงานทางวิชาการ หรือ ตีพิมพหรือนําเสนอผลงานวิชาการใน
ระดับชาติ/นานาชาติ 

3.83 (0.98) 3.50 (0.91) 

3. Advancement (โดยภาพรวม) 3.97 (0.85) 3.44 (0.95) 
3.1 การไดรับโอกาสในการฝกอบรมพิเศษเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ 3.97 (0.83) 3.45 (0.92) 
3.2 การไดรับโอกาสในการศึกษาดูงานเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มความสามารถในการผลิตผลงานวิชาการ 3.97 (0.87) 3.43 (0.98) 

4. Content of work (โดยภาพรวม) 4.26 (0.61) 3.78 (0.78) 
4.1 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนงานท่ีทาทายความสามารถ 4.23 (0.61) 3.74 (0.84) 
4.2 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนการเพิ่มทักษะ/ความรูใหม ใหแกทาน 4.34 (0.61) 3.77 (0.74) 
4.3 การผลิตผลงานทางวิชาการท่ีตรงกับสาขาวิชาความรูท่ีทานไดศึกษามา 4.22 (0.62) 3.83 (0.76) 

5. Possibility of growth (โดยภาพรวม) 3.78 (0.96) 3.34 (0.93) 
5.1 การประเมินผลการทํางาน (เชน การพิจารณาเลือ่นข้ันเงินเดือนหรือตําแหนง) เปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ 3.90 (0.98) 3.45 (0.91) 
5.2 การพิจารณาโอกาสในการฝกอบรมเพิ่มเติมเปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ 3.72 (0.96) 3.42 (0.85) 
5.3 การพิจารณาโอกาสในการศึกษาดูงานเพิ่มเติมเปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ 3.72 (0.95) 3.17 (1.03) 

6. Responsibility (โดยภาพรวม) 3.94 (0.90) 3.32 (1.00) 
6.1 การมีโอกาสแสดงความสามารถในการผลิตผลงานวิชาการอยางเต็มท่ี 3.92 (0.85) 3.45 (0.99) 
6.2 ภาระงานท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบันเอื้อตอการผลิตผลงานวิชาการ 3.70 (1.01) 3.02 (1.03) 
6.3 การผลิตผลงานทางวิชาการเปนงานท่ีตองการความเปนอิสระในการทํางาน 4.20 (0.85) 3.45 (1.04) 
6.4 การมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานวิชาการ 3.93 (0.91) 3.34 (0.93) 

กลุมที่ 2 ปจจัยจูงใจภายนอก   
7. Policy and administration (โดยภาพรวม) 3.81 (0.93) 3.10 (1.03) 

7.1 นโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัยสรางความมั่นใจใหทานไดวามหาวิทยาลัยเดินไปในทิศทางท่ีถูกตองเหมาะสมแลว 3.72 (0.96) 3.11 (1.02) 
7.2 การกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลท่ีชัดเจน (เชน การตอสัญญาจาง การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง) เหมาะสมและเอื้อประโยชนใหทาน

สามารถผลิตผลงานทางวิชาการไดอยางเต็มท่ี 
3.86 (0.91) 3.14 (1.12) 

7.3 ทีมผูบริหารมหาวิทยาลัยมีวิสัยทัศนและกลยุทธท้ังระยะสั้น ปานกลาง และยาวท่ีเหมาะสมเพื่อใหมหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จในการ
เปนมหาวิทยาลัยคุณภาพดานวิชาการ 

3.86 (0.94) 3.10 (0.97) 

7.4 การกําหนดหนาท่ีและความรับผิดชอบในงานของมหาวิทยาลยั/คณะสามารถนําทานไปสูการผลิตผลงานทางวิชาการไดอยางเหมาะสม 3.94 (0.92) 3.10 (1.02) 
7.5 การประสานงาน/สือ่สารภายในมหาวิทยาลัยมีความชัดเจน 3.65 (0.95) 3.03 (1.01) 

8. Supervision 3.76 (0.94) 3.14 (0.88) 
8.1 การสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ 3.77 (1.03) 3.05 (0.89) 
8.2 การมอบหมายงานดานวิชาการท่ีชัดเจน 3.76 (0.89) 3.15 (0.89) 
8.3 การรับฟงความคิดเห็นและเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการวางแผนหรือตัดสินใจในการทํางาน 3.76 (0.88) 3.23 (0.87) 

9. Interpersonal relations with superiors 3.85 (0.93) 3.21 (0.99) 
9.1 ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตัวเปนเย่ียงอยาง ใหคําแนะนํา สนับสนุน และชวยเหลือดานการผลิตผลงานวิชาการแกทาน 3.82 (0.96) 3.10 (0.93) 
9.2 ผูบังคับบัญชามีความจริงใจ เปนกันเอง และมีความยุติธรรมในการแกไขปญหาตาง ๆ ในหนวยงาน  3.88 (0.90) 3.32 (1.06) 

10. Interpersonal relations with peers 3.89 (0.86) 3.43 (0.98) 
10.1 เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือรวมมือกันในการผลิตผลงานทางเพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 3.88 (0.88) 3.45 (0.94) 
10.2 เพื่อนรวมงานรวมมือกันแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ 3.90 (0.85) 3.41 (1.03) 

11. Interpersonal relations with subordinates 3.69 (0.89) 3.19 (1.03) 
11.1 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษาใหความชวยเหลือในการทํางานแกทานจนบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย 3.70 (0.98) 3.17 (1.10) 
11.2 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษามีการสื่อสารท่ีเขาใจตรงกันกับทานท่ีเอื้อตอการผลิตผลงานทางวิชาการ 3.68 (0.88) 3.11 (1.05) 
11.3 เจาหนาท่ีสนับสนุนการศึกษาใหบริการแกทานดวยความยุติธรรม 3.69 (0.80) 3.29 (0.95) 

12. Compensation 3.84 (0.87) 3.36 (0.81) 
12.1 เงินเดือนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบในงานของทาน 3.80 (0.88) 3.41 (0.82) 
12.2 การเลื่อนข้ันเงินเดือนมีความยุติธรรมและเปนไปตามความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการ 3.89 (0.87) 3.30 (0.81) 

13. Job security  3.87 (0.88) 3.40 (0.85) 
13.1 ความมั่นคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีของทานมีความเหมาะสม 3.84 (0.90) 3.41 (0.89) 
13.2 การกําหนดเกณฑการพิจารณาตออายุสญัญาจางเปนไปตามจํานวนผลผลิตวิชาการ 3.90 (0.86) 3.38 (0.81) 



ปจจัยจูงใจในการทํางาน ความสําคัญ 
Mean (SD) 

ความพึงพอใจ     
Mean (SD) 

14. Personal life 4.06 (0.76) 3.73 (0.85) 
14.1 สมาชิกในครอบครัวทานมีความเขาใจในการทํางานวิชาการของทาน 3.96 (0.82) 3.70 (0.85) 
14.2 สมาชิกในครอบครัวสนับสนุนงานผลผลิตผลงานทางวิชาการ 4.07 (0.76) 3.69 (0.88) 
14.3 การผลิตผลงานวิชาการเปนการทํางานท่ีมีประโยชนตอสังคม 4.14 (0.71) 3.81 (0.83) 

15. Work conditions 3.76 (1.00) 3.10 (0.91) 
15.1 ชัวโมงในการทํางานแตละวันมีความเหมาะสมกับการผลิตผลงานวิชาการ 3.72 (1.04) 3.07 (0.86) 
15.2 จํานวนอาจารยมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 3.77 (0.94) 3.10 (0.87) 
15.3 จํานวนเคร่ืองมือและอุปกรณทดลองตาง ๆ มีเพียงพอ 3.83 (0.97) 3.12 (0.96) 
15.4 สภาพแวดลอมบริเวณหองทํางานและอาคารเอื้อตอการผลิตผลงานวิชาการ 3.73 (1.04) 3.10 (0.97) 

16. Status 3.87 (0.87) 3.33 (0.96) 
16.1 การเปนผูท่ีมีบทบาทและความสําคัญตอการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย 3.68 (0.94) 3.13 (1.00) 
16.2 ตําแหนงทางวิชาการเปนตําแหนงท่ีมีเกียรติ ศักด์ิศรีและนาภาคภูมิใจ 4.05 (0.80) 3.54 (0.91) 

หมายเหตุ ระดับความสําคัญ/ความพึงพอใจ  4.51 – 5.00 = มากท่ีสุด; 3.51 – 4.50 = มาก; 2.51 – 3.50 = ปานกลาง; 1.51 – 2.50 = นอย; 1.00 – 1.50 = นอยท่ีสุด 

 
ตารางท่ี  2 ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิภาพการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพ 
 

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 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จากการเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการของอาจารยระหวางกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการ

และกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการนั้น ผลปรากฏวา ปจจัยจูงใจภายในดานโอกาสในการเติบโต (Possibility of 

growth) ดานความสําเร็จในงาน (Achievement) และดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) และปจจัยจูงใจ

ภายนอกดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal relations with superiors)  เปนปจจัยท่ีอาจารย

กลุมท่ีผลิตและกลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการมีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

ดังปรากฏในตารางท่ี 3   

 



ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการ (ความพึงพอใจ) ระหวางกลุมที่ผลิตและกลุมที่ไมไดผลิตผลงานวิชาการ 
 

ปจจัยจงูใจตอการผลิตผลงานวิชาการ (ความพึงพอใจ) 
 

กลุมท่ีไมไดผลิตผลงานวิชาการ กลุมท่ีผลิตผลงาน
วิชาการ 

t-test Sig. 

Mean SD Mean SD   
กลุมท่ี 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มท่ี 2 ปจจัยจูงใจภายนอก (ระดับองค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 
 

*   มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05    **  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 

 สําหรับปญหาท่ีเปนอุปสรรคตอการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยนั้น ผลการศึกษาพบวา มี 8 

ปญหาหลักเรียงตามลําดับความถ่ีของจํานวนการระบุปญหาจากมากไปหานอยดังนี้คือ การมีภาระงานสอนมาก

เกินไป การมีเงินทุนในการผลิตผลงานวิชาการไมเพียงพอ การขาดระบบสนับสนุนท่ีทันสมัยและเพียงพอ การขาด

บรรยากาศท่ีเปนวิชาการซ่ึงไมเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ ปญหาดานนโยบาย การขาดมาตรฐานในเกณฑ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ปญหาสวนบุคคล และการขาดกระบวนการอยางเปนระบบในการสนับสนุนการผลติผล

งานวิชาการ 

 

อภิปรายผล 

 ผลจากการศึกษานํามาสูการคนพบวา ปจจัยจูงใจท่ีอาจารยในมหาวิทยาลัยอุบลราชธานีใหความสําคัญ

และมีความพึงพอใจในระดับมากคือ ปจจัยดานเนื้อหาของงาน (Content of work) ปจจัยดานความสําเร็จในงาน 



(Achievement) และ ปจจัยดานชีวิตสวนตัว (Personal life) จึงสอดคลองกับการศึกษาของ Gerozidis และ 

Papaioannou (2014) และของ Pinto (2011) ท่ีชี้วาปจจัยดานคาตอบแทนอาจไมใชปจจัยจูงใจในการทํางาน

ของบุคคล ท้ังนี้เพราะโดยเนื้อหาของงานนั้นมีความแตกตางกัน  โดยเฉพาะอยางยิ่งการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือ

การตีพิมพของอาจารยในมหาวิทยาลัยนั้นเปนงานท่ีทาทายความสามารถ ซ่ึงผูท่ีเปนอาจารยจะตองมีความ

กระตือรือลนท่ีจะเพ่ิมทักษะและแสวงหาความรูใหมเพ่ิมเติมจากความรูในสาขาวิชาท่ีตัวอาจารยไดรับการศึกษามา

โดยการทดลอง ทดสอบและวิจัย ซ่ึงงานเหลานี้จําเปนท่ีผูท่ีเปนอาจารยจะตองใชความรูความสามารถในข้ันสูงท่ีมี

อยูอยางเต็มท่ี  ในขณะเดียวกันก็สามารถกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จของงานไดเอง จึงถือเปนปจจัยดาน

ความสําเร็จในงานท่ีตั้งอยูบนแนวคิดท่ีวาความสามารถในการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยเปนพ้ืนฐานแหง

ความสําเร็จของการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยและของประเทศ  สําหรับปจจัยดานเนื้อหาของงาน (Content 

of work) และปจจัยดานความสําเร็จในงาน (Achievement) นี้เปนปจจัยจูงใจภายในท่ีสามารถสรางทัศนคติเชิง

บวกในงานซ่ึงสงผลถึงการเกิดความผูกพันกับองคการและมีผลตอภาวะการทุมเทในงานผลิตผลงานวิชาการของ

อาจารยเพ่ือใหบรรลุความพึงพอใจสวนบุคคลในท่ีสุด (ษมาภรณ ปลื้มจิตร, 2547) นอกจากนี้ ในสวนของปจจัยจูง

ใจภายนั้อาจารยยังใหความสําคัญและพึงพอใจตอปจจัยดานชีวิตสวนตัว (Personal life) ดวย  เพราะการท่ีบุคคล

จะมีเวลาและโอกาสในการผลิตผลงานทางวิชาการนั้นจําเปนตองไดรับความเขาใจและไดรับการสนับสนุนจาก

สมาชิกในครอบครัวดวย  เนื่องจากการผลิตผลงานวิชาการนั้นเปรียบเสมือนหนึ่งเปนการทํางานเพ่ือสังคมท่ีผลของ

งานจะตองสรางเพ่ือใหเกิดประโยชนแกประเทศชาติและสังคมสวนรวม ดังนั้นผูท่ีผลิตผลงานวิชาการจึงไมเพียง

ตองอาศัยความรูความสามารถสวนบุคคลเทานั้น แตยังใชเวลาและความอดทนตลอดจนความเขาใจในลักษณะงาน

จากสมาชิกในครอบครัวดวย  ปจจัยดานชีวิตสวนตัว (Personal life) จึงเปนปจจัยท่ีเก้ือหนุนใหอาจารยลดความ

ไมพึงพอใจในการผลิตผลงานวิชาการ 

 อยางไรก็ตาม เปนท่ีนาสังเกตวาในขณะท่ีอาจารยใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจภายในและปจจัยจูงใจ

ภายนอกในระดับมากทุกปจจัยแตกลับมีความพึงพอใจตอปจจัยเหลานั้นโดยสวนใหญอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึง

อาจเปนไปไดวาถึงแมวาปจจัยจูงใจทุกปจจัยจะมีความสําคัญมากแตจากประสบการณในการผลิตผลงานวิชาการ

นั้น ปจจัยจูงใจตางๆ ไมไดรับการตอบสนองเทาท่ีควร ดังเชน ปจจัยจูงใจภายในดานความรับผิดชอบ 

(Responsibility) ท่ีอาจารยมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดในกลุมคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในระดับปานกลาง  

โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องเก่ียวกับภาระงานท่ีไดรับมอบหมายในปจจุบันท่ีไมเอ้ือใหมีการผลิตผลงานวิชาการ

เทาท่ีควรซ่ึงสอดคลองกับขอมูลเชิงคุณภาพท่ีอาจารยระบุถึงสภาพปญหาปจจุบันวาการมีภาระงานสอนมากจนไม

มีเวลาในการผลิตผลงานวิชาการ หรือแมกระท่ังปจจัยจูงใจภายนอกเชน ปจจัยดานสภาวะการทํางาน (Work 

conditions) และ ดานนโยบายการบริหารขององคการ (Policy and administration) ท่ีอาจารยมีความพึงพอใจ

ในระดับตํ่าท่ีสุดในกลุมคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในระดับปานกลาง  โดยปจจัยดานสภาวะการทํางาน (Work 

conditions) แสดงถึงเวลา จํานวนบุคลากร การมีเครื่องมือและอุปกรณทดลองตาง และสภาพแวดลอมของท่ี

ทํางานไมเอ้ือตอการผลผลิตผลงานวิชาการ ซ่ึงผลการศึกษาท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพระบุไปในทิศทาง

เดียวกันวา เวลา จํานวนบุคลากร และเครื่องมือสําหรับทดลองตลอดจนฐานขอมูลท่ีใชในการวิจัยตาง ๆ นั้นมีไม



เพียงพอ ซ่ึงถือเปนอุปสรรคตอการผลิตผลงานวิชาการ  ความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดข้ึนไดหากการ

ปฏิบัติงานของอาจารยไดรับการตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานเก่ียวกับงาน ซ่ึงในท่ีนี้คือ การมีเวลาอยาง

เพียงพอในการผลิตผลงานวิชาการ การมีจํานวนบุคลากรท่ีสอดคลองกับภาระงาน และการมีเครื่องมือทดลองวิจัย

ตลอดจนมีระบบฐานขอมูลท่ีทันสมัยและเพียงพอตอการผลิตผลงานวิชา ยอมจะทําใหอาจารยเกิดเปนความเต็มใจ

และกระตือรือรนมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการมากข้ึนเพราะ การไดรับการตอบสนองข้ัน

พ้ืนฐานในงานนี้จะนํามาซ่ึงความรูสึกมีความสุขอันเกิดจากการปฏิบัติงาน (Strauss & Sayless, 1960) สําหรับ

ปจจัยด านนโยบายการบริหารขององคการ (Policy and administration) โดยฉพาะประเด็นดานการ

ประสานงานหรือการสื่อสารภายในมหาวิทยาลัยนั้นยังตองการความชัดเจน เพ่ือใหเกิดบรรยากาศในการทํางานท่ี

เอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ การสื่อสารภายในองคการท่ีไมชัดเจนอาจจะสงผลตอสภาพอารมณท่ีนําไปสูความ

ไมพอใจในการทํางานของอาจารยได 

 ในการทดสอบหาความแตกตางของปจจัยจูงใจระหวางกลุมท่ีผลิตผลงานวิชาการและกลุมท่ีไมไดผลิตผล

งานวิชาการนั้นพบวา ปจจัยดานโอกาสในการเติบโตในสายงาน (Possibility of growth) ดานความสําเร็จในงาน 

(Achievement) ดานการไดรับการยอมรับ (Recognition) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal 

relations with superiors) ด านการบั ง คับบัญ ชา (Supervision) ด านความสัม พันธ กับ เพ่ื อนรวมงาน 

(Interpersonal relations with peers) และดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal relations 

with subordinates) เปนตัวแปรท่ีชี้ใหเห็นถึงแรงจูงใจในการผลิตผลงานวิชาการระหวางท้ังสองกลุม ซ่ึงมีความ

เปนไปไดวาการผลิตผลงานวิชาการนั้นมีความเก่ียวของโดยตรงกับการประเมินผลการทํางาน (เชน การพิจารณา

เลื่อนข้ันเงินเดือนหรือตําแหนงเปนไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ) หรือ การไดรับการพิจารณาโอกาสในการ

ฝกอบรมหรือการศึกษาดูงานหรือนําเสนอผลงานในตางประเทศเพ่ิมเติม นํามาซ่ึงความม่ันใจในความสามารถใน

การแกปญหาท่ีทาทาย การมีเปาหมายและผลงานท่ีประสบความสําเร็จ ทําใหกลายเปนบุคคลสําคัญซ่ึงไดรับการ

ยกยองนับถือจากผูบังคับบัญชา  เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม จึงทําใหท้ังสอง

กลุมใหมองเห็นปจจัยจูงใจตอการผลิตผลงานวิชาการแตกตางกัน 

 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 

 ปจจัยจูงใจภายในเปนปจจัยสําคัญเพราะอิทธิพลตอประสิทธิภาพการผลิตผลงานวิชาการของอาจารย 

เพราะการผลิตผลงานวิชาการนั้นเปนงานท่ีตองใชความรูความสามารถ ทักษะ และความเชี่ยวชาญมาเปนพ้ืนฐาน

ในการพัฒนางานและพัฒนาชาติตามลําดับ จึงเปนงานท่ีผูผลิตผลงานตองการความเปนอิสระในการกําหนด

เปาหมายแหงความสําเร็จของงานไดดวยตนเอง  อยางไรก็ตาม  รากฐานแหงความสําเร็จในงานคือการไดรับการ

ตอบสนองในปจจัยเก้ือหนุนซ่ึงเปนปจจัยจูงใจภายนอกท่ีทําใหอาจารยมีความพึงพอใจงานการผลิตผลงานดวย

เชนกัน คณะผูวิจัยจึงขอใหขอเสนอแนะเชิงนโยบายเพ่ือจูงใจบุคลากรในมหาวิทยาลัยใหผลผลิตผลงานวิชาการท่ี



ไดรับการรับรองคุณภาพมากข้ึนท้ังในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพซ่ึงจะนํามาซ่ึงการพัฒนาการบริหารจัดการศึกษา

ท่ีดีในอนาคต  

1. ผลการวิจัยพบวาอาจารยมีความพึงพอใจในระดับมากในปจจัยจูงใจดานเนื้อหาของงาน (Content of 
work) และดานความสําเร็จในงาน (Achievement) เพราะมองวาการผลิตผลงานวิชาการเปนการเพ่ิมทักษะ/
สรางความรูใหม เปนงานท่ีทาทายความสามารถ ไดทํางานตรงกับสาขาวิชาความรูท่ีไดศึกษามา และไดใชความรู
ความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ี จึงควรท่ีผูบริหารในระดับคณะ/มหาวิทยาลัยจะสงเสริมใหอาจารยการผลิตผล
งานทางวิชาการท่ีสอดคลองกับความรูความสามารถของอาจารยโดยอาจพิจารณาแนวทางในการสงเสริมการ
ผลิตผลงานวิชาการดังตอไปนี้คือ 

 1.1  กําหนดมาตรฐานเกณฑภาระงานใหมใหมีความสอดคลองกับทิศทางการสงเสริมการผลิตผลงาน
วิชาการ โดยอาจกําหนดเสนทางการปฏิบัติงานอาจารย (Track) แลวจึงกําหนดภาระงานตาม Track ซ่ึงอาจแบง
ออกเปน 3 Tracks คือ  

1.1.1 Teaching-oriented track เหมาะสําหรับอาจารยท่ีมีความถนัดในงานสอน 
เทานั้น จึงควรกําหนดภาระงานสอนใหมากกวาเกณฑภาระงานสอนข้ันต่ําตามขอกําหนดของมหาวิทยาลัย 

1.1.2 Research-oriented track เหมาะสําหรับอาจารยทีมีความถนัดในการทํา 
วิจัยและการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพในระดับนานาชาติ  จึงควรกําหนดภาระงานสอนใหนอยกวาเกณฑ
ภาระงานสอนข้ันต่ําตามขอกําหนดของมหาวิทยาลัย 

1.1.3 Teaching and research mixed track เหมาะสําหรับอาจารยท่ีมีความถนัดในงานสอน
และการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการตีพิมพในระดับชาติ การกําหนดภาระงานสอนเปนไปตามมาตรฐานเดิมท่ี
มหาวิทยาลัยไดกําหนดไว 

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

1.2 พิจารณาเพ่ิมสัดสวนน้ําหนักคะแนนของภาระงานดานการวิจัยและ/หรือท่ีเก่ียวของกับการผลิตผล
งานวิชาการเพ่ือการตีพิมพในเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงาน     

 
2. จากผลการวิจัยพบวา อาจารยมีความพึงพอใจในลําดับท่ีตํ่าท่ีสุดในปจจัยดานสภาวะการทํางาน (Work 

conditions) และปจจัยดานนโยบายและการบริหารองคการ (Policy and administration) โดยปจจัยดาน
สภาวะการทํางานไดแก ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดลอมบริเวณหองทํางาน สัดสวนปริมาณงานกับจํานวน
อาจารย และ จํานวนเครื่องมือและอุปกรณทดลองตาง ๆ ท่ีลวนไมมีความเหมาะสมสําหรับการผลิตผลงานทาง
วิชาการ สวนปจจัยดานนโยบายและการบริหารองคการไดแก การประสานงาน/สื่อสารภายในมหาวิทยาลัย และ
ความม่ันใจดานทิศทางของนโยบายการบริหารงานของมหาวิทยาลัย ดวยเหตุนี้จึงควรท่ีผูท่ีเก่ียวของจะตอง
พิจารณาดําเนินการเพ่ือวางแนวทางสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจตอการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยมาก
ข้ึน ซ่ึงอาจประกอบดวยแนวทางดังนี้คือ 
 2.1 กําหนดทิศทางและแนวทางการสงเสริมการผลิตผลงานวิชาการท่ีชัดเจนเพ่ือนําไปสูความมี
ประสิทธิภาพท่ีเหมาะสมท้ังดานการสื่อสารและดานการประสานงานภายในมหาวิทยาลัย 



2.2 กําหนดมาตรฐานเกณฑภาระงานและกําหนดเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกันท่ัว
ท้ังมหาวิทยาลัยเพ่ือใหคณะตาง ๆ ไดนําไปใชปฏิบัติเปนมาตรฐานเดียวกัน 

2.3. จัดสรรงบประมาณวิจัยใหเปนรูปธรรมและเพียงพอเพ่ือสนับสนุนใหอาจารยมีความพึงพอใจในการ
ผลิตผลงานวิชาการมากข้ึน 

2.4 จัดโครงสรางพ้ืนฐานเพ่ือสนับสนุนการผลิตผลงานวิชาการ เชน ระบบฐานขอมูลท่ีเพียงพอตอการ
คนควา เครื่องมือทดลองตาง ๆ ท่ีทันสมัยและครอบคลุมในทุกศาสตร การจัดใหมีผูชวยสอน สภาพแวดลอม
บริเวณหองทํางานและอาคารใหเอ้ือตอการผลิตผลงานวิชาการ (อาทิ หอง Pantry หองอาบน้ํา หองพักผอน และ
หองปฏิบัติการวิจัย) มีจํานวนเจาหนาท่ีประสานงานวิจัยท่ีมีประสิทธิภาพอยางเพียงพอ และการจัดทําวารสาร 
เปนตน 

2.5  สรางบรรยากาศการวิจัยท่ีเอ้ือตอผูผลิตผลงานวิชาการ เชน การกําหนดเกณฑการจัดสรรทุนวิจัยท่ี
โปรงใส การผอนคลายกฏระเบียบท่ีมากจนเกินไป การประสานงานท่ีมีประสิทธิภาพระหวางเจาหนาท่ีฝายงานวิจัย
และฝายงานการเงิน การยกยองและใหรางวัลเชิดชูเกียรติแกผูท่ีผลิตผลงานวิชาการหรือตีพิมพผลงานวิชาการใน
ระดับชาติและนานาชาติท้ังเชิงรูปธรรม (เงินรางวัล) และเชิงนามธรรม (เกียรติบัตร โลหเกียรติยศ ฯลฯ) และการ
จัดใหมีคลินิกการผลิตผลงานวิชาการหรือมีระบบพ่ีเลี้ยง (Mentor) เพ่ือการผลิตผลงานวิชาการอยางตอเนื่อง เปน
ตน  

2.6. จัดกระบวนการสนับสนุนงานวิจัย เชน การจัดอบรมการวิจัยอยางเปนระบบและตอเนื่อง การสราง
เครือขายงานวิจัย และการพัฒนาประสิทธิภาพดานการประสานงานกับผูทรงคุณวุฒิท่ีกลั่นกรองผลงานวิชาการ 
เปนตน 
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