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บทคดัย่อ 

การศกึษานี้มวีตัถุประสงค์ 3 ประการคอื 1) เพื่อศกึษาปจัจยัจูงใจภายนอกและปจัจยัจูงใจ

ภายในที่มผีลต่อการตีพิมพ์ผลงานวชิาการของอาจารย์ 2) เพื่อเปรยีบเทียบปจัจยัจูงใจในการผลิต

ผลงานวชิาการของอาจารย์ระหว่างกลุ่มทีผ่ลติผลงานวชิาการและกลุ่มทีไ่มไ่ดผ้ลติผลงานวชิาการ และ 

3) เพื่อทราบสภาพปญัหาที่อาจารย์ประสบจากการผลติผลงานวชิาการเพื่อการตพีมิพ์  เกบ็รวบรวม

ข้อมูลด้วยวิธีการสํารวจโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัย

อุบลราชธานีจํานวน 115 คน ในช่วงเดอืนพฤศจกิายน 2557 – พฤษภาคม 2558  ผลการศกึษาพบว่า 

ปจัจยัจงูใจภายในดา้นความสาํเรจ็ในงาน และปจัจยัจูงใจภายนอกดา้นชวีติส่วนตวัเป็นปจัจยัทีม่ผีลต่อ

ประสทิธภิาพการผลติผลงานวชิาการที่ไดร้บัการตพีมิพ์ของอาจารย์ ขณะทีป่จัจยัจูงใจด้านโอกาสใน

การเตบิโต ดา้นความสาํเรจ็ในงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เป็น

ปจัจยัทีอ่าจารย์กลุ่มผลติผลงานวชิาการและอาจารยก์ลุ่มทีไ่ม่ไดผ้ลติผลงานมคีวามคดิเหน็แตกต่างกนั

อย่างมนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ส่วนสภาพปญัหาทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการผลติผลงานวชิาการคอื 

ปญัหาด้านขอ้จํากดัด้านเวลา ด้านเงนิทุน และด้านระบบสนับสนุนการผลติผลงานวชิาการเพื่อการ

ตพีมิพ ์   
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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 
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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.    
 

Key words: Motivation factors, Academic publications, Ubonratchathani University 
 

บทนํา 

ความสามารถทางการแข่งขนัของประเทศเกดิจากความสามารถในการใช้ทรพัยากรทีม่อียู่

ในประเทศไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพเพื่อใหเ้กดิผลติภาพ (Productivity) สูงสุด ทัง้นี้ทรพัยากรมนุษยแ์ละ

ทรพัยากรความรู้ถือเป็นทรพัยากรที่มคีวามสําคญัมากที่สุดสําหรบัการเพิ่มผลิตภาพของประเทศ

เพื่อให้สามารถนําไปสู่การพฒันาความสามารถทางการแข่งขนัและมาตรฐานการครองชพีของคนใน

ประเทศต่อไป (Porter, 1990) อนึ่ง ทรพัยากรมนุษย์และทรพัยากรความรูจ้ะสามารถทําใหม้คีุณภาพ

และเกดิประสทิธผิลต่อการพฒันาประเทศไดน้ัน้ ส่วนหนึ่งเกดิจากความสามารถในการบรหิารและจดั

การศกึษาเพื่อให้สอดคล้องกบัความต้องการตามแผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ ซึง่หนึ่งใน

วธิกีารบรหิารและจดัการศกึษาเพือ่มุง่สู่เป้าหมายการศกึษามคีณุภาพตรงตามแนวทางความตอ้งการใน

การพฒันาประเทศนัน้ไดแ้ก่ การประกนัคุณภาพการศกึษา  

การประกนัคุณภาพการศกึษาในระดบัอุดมศกึษานัน้ถูกระบุไวใ้นพระราชบญัญตักิารศกึษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวด 6 ว่าด้วยเรื่องมาตรฐานและการ

ประกนัคุณภาพการศึกษาซึ่งประกอบด้วยระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบการประกัน

คุณภาพภายนอก โดยระบบการประกนัคุณภาพภายในเป็นการดําเนินการประเมนิและตรวจสอบ

คุณภาพโดยสถาบนัการศกึษานัน้ ๆ เป็นประจําทุกปี ส่วนระบบการประกนัคุณภาพภายนอกเป็นการ

ตดิตาม ตรวจสอบ และประเมนิโดยสาํนกังานรบัรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศกึษา (องคก์าร

มหาชน) หรอื “สมศ.” ซึ่งทุกสถาบนัการศกึษาต้องไดร้บัการตรวจประเมนิคุณภาพอย่างน้อย 1 ครัง้ใน

ทุกรอบ 5 ปีนบัจากการตรวจประเมนิครัง้สุดทา้ย   

มหาวทิยาลยัอุบลราชธานีไดร้บัการประเมนิคุณภาพภายนอกรอบสาม จาก สมศ. เมือ่วนัที ่

6 – 10 พฤษภาคม 2556 ซึ่งรายงานผลการประเมนิคุณภาพดงักล่าวระบุชดัถงึระดบัคุณภาพทีอ่ยู่ใน

เกณฑ์ “ต้องปรบัปรุงอย่างเร่งด่วน” ในตัวบ่งชี้ที่ 7 (ผลงานวิชาการที่ได้ร ับการรบัรองคุณภาพ) 

เนื่องจากอาจารย์มบีทความวชิาการที่เผยแพร่น้อย ตลอดจนมีหนังสือ ตําราที่มคีุณภาพจากการ

กลัน่กรองของผู้ทรงคุณวุฒน้ิอย ทัง้นี้รายงานดงักล่าวยงัระบุด้วยว่า สาเหตุอาจจะมาจาก “การไม่มี

แผนพฒันาบุคลากรทีม่าจากการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิประจกัษ์”  ดว้ยเหตุผลดงักล่าว การศกึษาวเิคราะห์
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ปจัจยัจงูใจในการตพีมิพผ์ลงานวชิาการของอาจารย์ในมหาวทิยาลยัอุบลราชธานี ซึง่มวีตัถุประสงคเ์พื่อ

ศกึษาปจัจยัจูงใจภายนอกและปจัจยัจูงใจภายในทีม่ผีลต่อการตพีมิพ์ผลงานวชิาการของอาจารย์ เพื่อ

เปรยีบเทยีบปจัจยัจูงใจในการผลติผลงานวชิาการของอาจารย์ระหว่างกลุ่มที่ผลติผลงานวชิาการและ

กลุ่มที่ไม่ได้ผลิตผลงานวชิาการ และเพื่อทราบสภาพปญัหาที่อาจารย์ประสบจากการผลิตผลงาน

วชิาการเพื่อการตพีมิพจ์งึมคีวามสําคญัยิง่ เพราะผลการศกึษาจะนํามาซึ่งขอ้มลูเชงิประจกัษ์ทีจ่ะช่วย

ให้ผู้บรหิารทัง้ในระดบัคณะและมหาวิทยาลยัสามารถนําไปใช้ประกอบการวางแผนเพื่อพฒันาการ

บรหิารและจดัการศกึษาและเพื่อพฒันาและจูงใจบุคลากรในสงักดัให้ผลติผลงานวชิาการที่ได้รบัการ

รบัรองคุณภาพมากขึ้นต่อไปในอนาคต ทัง้นี้ เนื่องจากศักยภาพทางวิชาการในระดับบุคคลของ

คณาจารย์ที่สามารถต่อยอดองค์ความรู้ สร้างองค์ความรู้ใหม่ และเผยแพร่แนวคิดในฐานะของ

นักวิชาการนัน้ นอกจากจะเป็นพื้นฐานสําคัญในการพัฒนาความเจริญเติบโตทางวิชาการให้แก่

มหาวทิยาลยัตลอดจนหน่วยงานอื่น ๆ ที่นําเอาผลงานวชิาการไปประยุกต์ใชแ้ลว้ ยงัเป็นพื้นฐานการ

พฒันาในพันธกิจด้านการผลิตบณัฑิตให้มคีุณภาพเพื่อออกสู่ตลาดแรงงาน จึงส่งผลต่อการสร้าง

ความสามารถทางการแขง่ขนัของประเทศไดอ้ย่างยัง่ยนื 
 

ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน 

ปจัจยัจูงใจในการทํางานเป็นสิง่ทีผ่ลกัดนัให้บุคคลเกดิการตดัสนิใจในพฤตกิรรมที่จะการ

กระทําหรอืไม่กระทํา เนื่องจากปจัจยัจูงใจส่งผลต่อการรบัรู ้(Cognition) การเรยีนรู ้(Learning) และ 

ผลิตภาพ (Productivity) ของบุคคล  ดังนั ้นปจัจัยจูงใจจึงสามารถนํามาใช้อธิบายถึงการเพิ่ม

ประสทิธภิาพงานของพนักงานในองคก์ารได ้ (Depue and Collins, 1999)  ทฤษฏทีีใ่ชใ้นการวเิคราะห์

ปจัจยัจูงใจในการทํางานได้แก่ ทฤษฏีสองปจัจยั (Two-factor theory of Motivation) ของ Herzberg 

(1968) ที่เน้นถึงปจัจยัจูงใจที่กระตุ้นให้บุคคลทํางานนัน้เกดิจากปจัจยั 2 ประการคอื 1) ปจัจยัจูงใจ 

(Motivation factors) และ 2) ปจัจัยเกื้อหนุน (Hygiene factors)  ปจัจัยจูงใจ (Motivation factors) 

เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจภายในของบุคคล (Intrinsic motivation) มคีวามสมัพนัธ์กบัลกัษณะของานและ

สภาพแวดล้อมที่บุคคลปฏิบัติงานอยู่ สามารถพฒันาให้เกิดทศันคติที่เป็นบวกและทําให้บุคคลใน

องค์การปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เช่น ความสําเร็จในงาน (Achievement) การได้รบัการ

ยอมรบั (Recognition) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Advancement) เนื้อหาของงาน (Content of 

work) โอกาสในการเตบิโต (Possibility of growth) และความรบัผดิชอบ (Responsibility)  ส่วนปจัจยั

เกือ้หนุน (Hygiene factors)  เป็นปจัจยัทีไ่มไ่ดเ้กีย่วขอ้งกบังานโดยตรงแต่เป็นสิง่ทีช่่วยลดความไมพ่งึ

พอใจในงานของบุคคล ซึ่งถือเป็นแรงจูงใจภายนอกของบุคคล (Extrinsic motivation) ที่จะต้องคงไว้

เพือ่ใหบุ้คคลตอบสนองต่อองค์การ เนื่องจากหากไม่มใีหห้รอืมใีหไ้ม่เพยีงพอจะทาํใหบุ้คคลไมพ่อใจใน

การทํางาน เช่น นโยบายการบริหารขององค์การ (Policy and administration) การบังคับบัญชา 

(Supervision) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations with superiors) ความสมัพนัธ์
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กับ เพื่ อ น ร่ วม งาน  (Interpersonal relations with peers) ความสัมพัน ธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญ ช า 

(Interpersonal relations with subordinates) ค่าตอบแทน (Compensation) ความมัน่คงในงาน (Job 

security) ชวีติส่วนตวั (Personal life) สภาวะการทํางาน (Work conditions) และ ตําแหน่ง (Status)  

ทัง้นี้ Herzberg (1968) ไดต้ัง้สมมุตฐิานไวว้่า การจูงใจบุคคลในการทํางานนัน้เกดิขึน้จากลกัษณะของ

งานทีท่ํา (Job characteristics)  ซึ่งเกีย่วขอ้งกบัการจูงใจในงานและความพงึพอใจในงาน โดยโมเดล

ของการจูงใจในงานที ่Herzberg  เสนอนัน้ม ี2 รูปแบบคอื 1) ปจัจยัที่ทําให้คนเกดิความพงึพอใจใน

งาน (Job satisfiers) ซึ่งเป็นตัวกําหนดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation to work) ซึ่งจะเป็นสิ่ง

ผลกัดนัที่เกดิจากภายในตวับุคคลซึ่งอาจเกดิจากทศันคต ิความสนใจ ความตัง้ใจ การมองเหน็คุณค่า 

ซึ่งสิง่เหล่านี้มอีิทธพิลต่อพฤติกรรมต่อการทํางานของบุคคลค่อนขา้งถาวร จงึทําให้องค์การมคีวาม

เจรญิกา้วหน้าเนื่องจากบุคคลเหน็คุณค่าในการทํางานและทุ่มเททํางานดว้ยความตัง้ใจ และ 2) ปจัจยัที่

ทําให้คนเกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job dissatisfiers) จะเป็นตัวกําหนดแรงจูงใจภายนอก 

(Extrinsic motivation to work) ซึง่แรงจงูใจภายนอกนี้เป็นสิง่ผลกัดนัทีม่ากระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรม เช่น 

รางวลั เกียรติยศ คําชมเชยยกย่อง บุคคลจงึแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสิง่กระตุ้นภายนอก 

ผูบ้รหิารองคก์ารจงึมกันําสิง่กระตุน้ภายนอกมาใชป้้องกนัไมใ่หบุ้คคลเกดิความไมพ่อใจในการทาํงาน 

มกีารศึกษาปจัจยัจูงใจในการทํางานของพนักงานบรษิัทลานนา โปรดกัส์ จํากดั พบว่า 

พนักงานใหค้วามสําคญักบัปจัจยัจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากทีสุ่ด รองลงมาคอื ดา้น

ชวีติส่วนตวั  ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานและบุคคลในตําแหน่งอื่น ดา้นความรบัผดิชอบในงาน

และดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน ตามลาํดบั ส่วนดา้นค่าตอบแทน ดา้นโอกาสความเจรญิกา้วหน้า

ในหน้าที่การงานและ ดา้นนโยบายองค์การนัน้เป็นสิง่ทีพ่นักงานมคีวามพงึพอใจน้อยทีสุ่ด (ปภาณิน 

มณียศ, 2550)  ซึ่งสอดคลอ้งกบัการศกึษาถงึความพงึพอใจและปจัจยัที่ส่งผลให้พนักงานโรงแรมใน

จงัหวดัอุบลราชธานีมคีวามสุขในการทํางานที่พบว่า พนักงานมคีวามพึงพอใจในปจัจยัด้านความ

รบัผดิชอบในงาน และดา้นเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชามากทีสุ่ดแต่ พงีพอใจดา้นค่าตอบแทนและ

สวสัดกิารน้อยทีสุ่ด (นรา หตัถสนิ, 2551)  ซึ่งตรงกบัผลสรุปของนวรตัน์ ชูเวทย์ (2550) ทีศ่กึษาเรื่อง

ปจัจยัจูงใจในการทํางานองผู้แทนยาบรษิัทยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลพบว่า 

ผู้แทนยาใหค้วามสําคญักบัปจัจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นอนัดบัแรก ถึงแมว้่าการศกึษา

เหล่านี้จะนํามาซึง่ขอ้สรุปว่าปจัจยัดา้นค่าตอบแทนและดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานเป็นปจัจยัที่

บุคคลให้ความสําคญัในระดบัมาก แต่การศึกษาของ Pinto (2011) กลบัตรงกนัข้ามคือ ปจัจยัด้าน

ค่าตอบแทนไม่ได้มผีลต่อความพงึพอใจในงาน แต่กลบัเป็นปจัจยัด้านอื่น ๆ เช่น ความเป็นอิสระใน

ดา้นการตดัสนิใจ (Gerozidis และ Papaioannou, 2014) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิและประสบการณ์ที่

ได้จากการทํางาน (ษมาภรณ์ ปลื้มจิตร, 2547) และด้านสมัพนัธภาพทางสงัคม (วรากร ทรพัย์วริะ

ปกรณ์และคณะ, 2551) ทีม่คีวามสําคญัต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน อย่างไรกต็าม  แมว้่าจะมี

การศกึษาดา้นปจัจยัจูงใจในการทํางานมากมายแต่ยงัไม่มขีอ้สรุปอย่างเป็นเอกฉันท์ว่าปจัจยัจูงใจใน
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การทํางานดา้นใดมคีวามสําคญัมากทีสุ่ด ขณะเดยีวกนัก็ไม่ปรากฏว่ามกีารศกึษาในเรื่องดงักล่าวของ

อาจารย์ในมหาวทิยาลยัโดยเฉพาะอย่างยิง่ในเรื่องของการตีพมิพ์ผลงานวชิาการแต่อย่างใด  อนึ่ง

ผลงานวชิาการในที่นี้หมายถึง บทความวชิาการ (Review article) บทความวจิยั (Research paper) 

หรอื Proceedings ทัง้ในระดบัชาตแิละระดบันานาชาต ิหนังสอื (Book) และตํารา (Textbook) ที่ผ่าน

การกลัน่กรองผลงานจากผูท้รงคุณวุฒติามเกณฑข์อง กพอ. ก่อนตพีมิพ ์
 

วิธีการศึกษา 

 การศึกษานี้ใช้วธิกีารวจิยัแบบสํารวจ (Survey method) โดยใช้แบบสอบถามที่ตอบด้วย

ตนเอง (Self - administrated questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มูล   ประชากรที่ใช้ใน

การศกึษาเป็นอาจารยใ์นมหาวทิยาลยัอุบลราชธานี จาํนวน 11 คณะ รวมจาํนวน 651 คน  โดยกาํหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างจากเกณฑ ์“จํานวนประชากรทัง้หมดเป็นหลกัรอ้ยใชก้ลุ่มตวัอย่าง 15 – 30 %” (พชั

รา  สนิลอยมา, 2551) ซึ่งขนาดตวัอย่างตามเกณฑ์นี้มจีํานวนมากพอที่จะทดสอบความเชื่อถือโดย

วธิกีารทางสถติไิด้ เพราะใหค้่าสถิต ิ(Statistic) ไดใ้กล้เคยีงหรอืเท่าค่าพารามเิตอร์ (Parameter) ของ

ประชากร จากเกณฑ์ดังกล่าวจะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจํานวน 98 - 195 คน จากนัน้ใช้วิธีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยการสุ่มแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified 

random sampling) และเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เพื่อให้ได้กลุ่มตวัอย่าง 

2 กลุ่มคอื กลุ่มอาจารย์ทีม่แีละกลุ่มอาจารยท์ีไ่มม่ผีลงานตพีมิพ ์(วชิาการ/วจิยั/งานสรา้งสรรค)์ จากนัน้

เริม่เกบ็รวบรวมขอ้มลูตัง้แต่เดอืนพฤศจกิายน 2557 – พฤษภาคม 2558 โดยส่งแบบสอบถามจํานวน 

200 ชุดไปยงักลุ่มตวัอย่างแต่ละคณะ/วทิยาลยัแต่มกีารส่งคนืแบบสอบถามจาํนวนเพยีง 80 ชุด ซึ่งไม่

เพยีงพอต่อความตอ้งการจงึเกบ็ขอ้มลูเพิม่อกีจาํนวน 50 ชุด ในการเกบ็ขอ้มลูรอบทีส่องนี้คณะผูว้จิยัใช้

ความระมดัระวงัที่จะไม่เก็บขอ้มลูซํ้าจากผู้ตอบแบบสอบถามในรอบแรกโดยการบนัทกึการตอบกลบั

ของกลุ่มตวัอย่างในรอบแรก ในการเกบ็ขอ้มลูรอบทีส่องนัน้ไดร้บัแบบสอบถามตอบกลบัมาจาํนวน 35 

ชุด รวมแบบสอบถามที่ได้รบัการตอบกลบัมาทัง้สิ้นจํานวน 115 ชุด เนื้อหาในแบบสอบถามนัน้

ประกอบดว้ยการใหค้วามสําคญัและระดบัความพงึพอใจต่อปจัจยัจูงใจในการผลติผลงานวชิาการใน 5 

ระดบัคอื ระดบัความสําคญั/ความพงึพอใจ มากที่สุด (ค่าคะแนน = 4.51 – 5.00)  มาก (ค่าคะแนน = 

3.51 – 4.50)  ปานกลาง (ค่าคะแนน = 2.51 – 3.50)  น้อย (ค่าคะแนน = 1.51 – 2.50) และน้อยทีสุ่ด 

(ค่าคะแนน =  1.00 – 1.50)  ใชส้ถติิ Mean, Standard Deviation, t - test และ Multiple Regression 

ในการวเิคราะหข์อ้มลู 
 

ผลการศึกษา 

 ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัจงูใจทุกดา้นมคีวามสาํคญัต่อการผลติผลงานวชิาการในระดบัมาก 

โดยปจัจยัจงูใจภายในทีม่คี่าเฉลีย่สงูใน 3 อนัดบัแรกคอื  

1) ดา้นเนื้อหาของงาน (Content of work)   
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2) ดา้นความสาํเรจ็ในงาน (Achievement) และ 

3) ดา้นความกา้วหน้าในงาน (Advancement)  

ส่วนปจัจยัจงูใจภายนอกทีม่คี่าเฉลีย่สงูใน 3 อนัดบัแรกคอื  

1) ดา้นชวีติส่วนตวั (Personal life)  

2) ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (Interpersonal relations with peers) และ 

3) ดา้นสถานภาพ (Status)  

ในขณะทีม่ปีจัจยัจงูใจเพยีง 3 ดา้นเท่านัน้ทีอ่าจารยม์คีวามพงึพอใจในระดบัมากคอื 

1) ดา้นเนื้อหาของงาน (Content of work)   

2) ดา้นความสาํเรจ็ในงาน (Achievement) และ 

3) ดา้นชวีติส่วนตวั (Personal life)  

ส่วนปจัจยัจูงใจทีเ่หลอืนัน้อาจารย์มคีวามพงึพอใจในระดบัปานกลาง  เป็นที่น่าสงัเกตว่า

ด้านสภาวะการทํางาน (Work conditions) และ ด้านนโยบายการบริหารขององค์การ (Policy and 

administration) เป็นปจัจยัทีม่คี่าเฉลีย่ของความพงึพอใจตํ่าทีสุ่ดในกลุ่มนี้  เมือ่พจิารณารายละเอยีดที่

สาํคญัของความพงึพอใจในแต่ละปจัจยัจงูใจดงักล่าวเป็นรายดา้นแลว้ปรากฏรายละเอยีดดงันี้ (ตารางที ่

1) 

• ดา้นเนื้อหาของงาน (Content of work) พบว่า อาจารย์พงึพอใจมากทีก่ารผลติผลงานทาง

วชิาการเป็นงานที่ท้าทายความสามารถและเป็นการเพิ่มทักษะ/ความรู้ใหม่ให้แก่ตนเอง

เนื่องจากผลงานทางวชิาการการผลติตรงกบัสาขาวชิาความรูท้ีไ่ดศ้กึษามา 

• ด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) พบว่า อาจารย์พึงพอใจมากที่ได้ใช้ความรู้

ความสามารถทีม่อียู่อย่างเต็มทีแ่ละสามารถกําหนดเป้าหมายแห่งความสําเรจ็ของงานทาง

วชิาการได ้อกีทัง้มคีวามเหน็ว่าความสามารถในการผลติผลงานทางวชิาการของตนเองถอื

เป็นความสาํเรจ็ส่วนหนึ่งของมหาวทิยาลยัดว้ย 

• ดา้นชวีติส่วนตวั (Personal life) พบว่า อาจารย์พงึพอใจมากเพราะเหน็ว่าการผลติผลงาน

วชิาการเป็นการทํางานทีม่ปีระโยชน์ต่อสงัคม อกีทัง้สมาชกิในครอบครวัมคีวามเขา้ใจและ

สนบัสนุนใหผ้ลติผลงานทางวชิาการ 

• ดา้นสภาวะการทํางาน (Work conditions) พบว่า อาจารย์พงึพอใจค่อนขา้งน้อยเนื่องจาก

ชัว่โมงในการทํางานแต่ละวนั จํานวนอาจารย์ต่อปรมิาณงาน สภาพแวดล้อมบรเิวณห้อง

ทํางานและจํานวนเครื่องมือและอุปกรณ์ทดลองต่าง ๆ ล้วนไม่เอื้อต่อการผลิตผลงาน

วชิาการ 

• ดา้นนโยบายการบรหิารขององค์การ (Policy and administration) พบว่า อาจารยพ์งึพอใจ

ค่อนขา้งน้อยเพราะการประสานงาน/สือ่สารภายในมหาวทิยาลยัไมค่่อยมคีวามชดัเจo 
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ตารางท่ี 1 ระดบัความสาํคญั/ความพงึพอใจต่อปจัจยัจงูใจในการผลติผลงานวชิาการ 
 

ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน 

ความสาํคญั 

Mean (SD) 

ความพึง

พอใจ     

Mean (SD) 

กลุ่มท่ี 1 ปัจจยัจงูใจภายใน    

 1. Achievement (โดยภาพรวม) 4.21 (0.68) 3.72 

(0.82) 

1.1 การไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถทีม่อียูอ่ย่างเตม็ที ่ 4.29 (0.59) 3.76 

(0.73) 

1.2 การกาํหนดเป้าหมายแหง่ความสําเรจ็ของงาน 4.23 (0.64) 3.73 

(0.87) 

1.3 ความสามารถในการผลติผลงานทางวชิาการของบคุลากรถอืเป็น

ความสาํเรจ็ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

4.11 (0.81) 3.66 

(0.86) 

2. Recognition (โดยภาพรวม) 3.80 (0.90) 3.50 

(0.84) 

2.1 การไดร้บัยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนรว่มงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผู้

ทีเ่กีย่วขอ้งในองคก์าร 

3.72 (0.93) 3.49 

(0.82) 

2.2 การไดร้บัการยอมรบัและยกย่องจากกลุ่มวชิาชพีหรอืหน่วยงานภายนอก

เกีย่วกบัความสามารถในการผลติผลงานทางวชิาการของทา่น 

3.99 (0.74) 3.60 

(0.77) 

2.3 การมรีางวลัตอบแทนเชน่ เกยีรตบิตัร โล่หเ์กยีรตยิศ ฯลฯ เมื่อทา่น

สามารถผลติผลงานทางวชิาการ หรอื ตพีมิพห์รอืนําเสนอผลงาน

วชิาการในระดบัชาต/ินานาชาต ิ

3.68 (0.96) 3.43 

(0.86) 

2.4 การไดร้บัค่าตอบแทนในรปูแบบตวัเงนิทีเ่หมาะสม เมือ่ทา่นสามารถ

ผลติผลงานทางวชิาการ หรอื ตพีมิพห์รอืนําเสนอผลงานวชิาการใน

ระดบัชาต/ินานาชาต ิ

3.83 (0.98) 3.50 

(0.91) 

3. Advancement (โดยภาพรวม) 3.97 (0.85) 3.44 

(0.95) 

3.1 การไดร้บัโอกาสในการฝึกอบรมพเิศษเพิม่เตมิเพื่อเพิม่ความสามารถใน

การผลติผลงานทางวชิาการ 

3.97 (0.83) 3.45 

(0.92) 

3.2 การไดร้บัโอกาสในการศกึษาดูงานเพิม่เตมิเพื่อเพิม่ความสามารถในการ

ผลติผลงานวชิาการ 

3.97 (0.87) 3.43 

(0.98) 

4. Content of work (โดยภาพรวม) 4.26 (0.61) 3.78 

(0.78) 
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ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน 

ความสาํคญั 

Mean (SD) 

ความพึง

พอใจ     

Mean (SD) 

4.1 การผลติผลงานทางวชิาการเป็นงานทีท่า้ทายความสามารถ 4.23 (0.61) 3.74 

(0.84) 

4.2 การผลติผลงานทางวชิาการเป็นการเพิม่ทกัษะ/ความรูใ้หม ่ใหแ้ก่ทา่น 4.34 (0.61) 3.77 

(0.74) 

4.3 การผลติผลงานทางวชิาการทีต่รงกบัสาขาวชิาความรูท้ีท่า่นไดศ้กึษามา 4.22 (0.62) 3.83 

(0.76) 

5. Possibility of growth (โดยภาพรวม) 3.78 (0.96) 3.34 

(0.93) 

5.1 การประเมนิผลการทาํงาน (เชน่ การพจิารณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนหรอื

ตําแหน่ง) เป็นไปตามจาํนวนผลผลติทางวชิาการ 

3.90 (0.98) 3.45 

(0.91) 

5.2 การพจิารณาโอกาสในการฝึกอบรมเพิม่เตมิเป็นไปตามจาํนวนผลผลติทาง

วชิาการ 

3.72 (0.96) 3.42 

(0.85) 

5.3 การพจิารณาโอกาสในการศกึษาดูงานเพิม่เตมิเป็นไปตามจาํนวนผลผลติ

ทางวชิาการ 

3.72 (0.95) 3.17 

(1.03) 

6. Responsibility (โดยภาพรวม) 3.94 (0.90) 3.32 

(1.00) 

6.1 การมโีอกาสแสดงความสามารถในการผลติผลงานวชิาการอย่างเตม็ที ่ 3.92 (0.85) 3.45 

(0.99) 

6.2 ภาระงานทีไ่ดร้บัมอบหมายในปจัจบุนัเอือ้ต่อการผลติผลงานวชิาการ 3.70 (1.01) 3.02 

(1.03) 

6.3 การผลติผลงานทางวชิาการเป็นงานทีต่อ้งการความเป็นอสิระในการ

ทาํงาน 

4.20 (0.85) 3.45 

(1.04) 

6.4 การมสีว่นรว่มในการกําหนดแนวทางในการปฏบิตังิานวชิาการ 3.93 (0.91) 3.34 

(0.93) 

กลุ่มท่ี 2 ปัจจยัจงูใจภายนอก   

7. Policy and administration (โดยภาพรวม) 3.81 (0.93) 3.10 

(1.03) 

7.1 นโยบายการบรหิารงานของมหาวทิยาลยัสรา้งความมัน่ใจใหท้า่นไดว้า่

มหาวทิยาลยัเดนิไปในทศิทางทีถู่กตอ้งเหมาะสมแลว้ 

3.72 (0.96) 3.11 

(1.02) 

7.2 การกาํหนดนโยบายการบรหิารงานบคุคลทีช่ดัเจน (เชน่ การต่อสญัญาจา้ง 

การเลื่อนขัน้เลื่อนตําแหน่ง) เหมาะสมและเอือ้ประโยชน์ใหท้า่นสามารถ

ผลติผลงานทางวชิาการไดอ้ยา่งเตม็ที ่

3.86 (0.91) 3.14 

(1.12) 
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ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน 

ความสาํคญั 

Mean (SD) 

ความพึง

พอใจ     

Mean (SD) 

7.3 ทมีผูบ้รหิารมหาวทิยาลยัมวีสิยัทศัน์และกลยุทธท์ัง้ระยะสัน้ ปานกลาง 

และยาวทีเ่หมาะสมเพื่อใหม้หาวทิยาลยัประสบความสําเรจ็ในการเป็น

มหาวทิยาลยัคุณภาพดา้นวชิาการ 

3.86 (0.94) 3.10 

(0.97) 

7.4 การกาํหนดหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบในงานของมหาวทิยาลยั/คณะ

สามารถนําทา่นไปสูก่ารผลติผลงานทางวชิาการไดอ้ย่างเหมาะสม 

3.94 (0.92) 3.10 

(1.02) 

7.5 การประสานงาน/สื่อสารภายในมหาวทิยาลยัมคีวามชดัเจน 3.65 (0.95) 3.03 

(1.01) 

8. Supervision 3.76 (0.94) 3.14 

(0.88) 

8.1 การสรา้งบรรยากาศในการทาํงานทีเ่อือ้ต่อการผลติผลงานวชิาการ 3.77 (1.03) 3.05 

(0.89) 

8.2 การมอบหมายงานดา้นวชิาการทีช่ดัเจน 3.76 (0.89) 3.15 

(0.89) 

8.3 การรบัฟงัความคดิเหน็และเปิดโอกาสใหท้า่นมสี่วนรว่มในการวางแผน

หรอืตดัสนิใจในการทาํงาน 

3.76 (0.88) 3.23 

(0.87) 

9. Interpersonal relations with superiors 3.85 (0.93) 3.21 

(0.99) 

9.1 ผูบ้งัคบับญัชาปฏบิตัติวัเป็นเยีย่งอยา่ง ใหค้ําแนะนํา สนบัสนุน และ

ชว่ยเหลอืดา้นการผลติผลงานวชิาการแกท่า่น 

3.82 (0.96) 3.10 

(0.93) 

9.2 ผูบ้งัคบับญัชามคีวามจรงิใจ เป็นกนัเอง และมคีวามยุตธิรรมในการแกไ้ข

ปญัหาต่าง ๆ ในหน่วยงาน  

3.88 (0.90) 3.32 

(1.06) 

10. Interpersonal relations with peers 3.89 (0.86) 3.43 

(0.98) 

10.1 เพื่อนรว่มงานใหค้วามชว่ยเหลอืรว่มมอืกนัในการผลติผลงานทางเพื่อให้

บรรลคุวามสําเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้

3.88 (0.88) 3.45 

(0.94) 

10.2 เพื่อนรว่มงานรว่มมอืกนัแกไ้ขปญัหาทีเ่กดิขึน้ภายในองคก์าร 3.90 (0.85) 3.41 

(1.03) 

11. Interpersonal relations with subordinates 3.69 (0.89) 3.19 

(1.03) 

11.1 เจา้หน้าทีส่นบัสนุนการศกึษาใหค้วามชว่ยเหลอืในการทาํงานแก่ทา่น

จนบรรลคุวามสําเรจ็ตามเป้าหมาย 

3.70 (0.98) 3.17 

(1.10) 
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ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน 

ความสาํคญั 

Mean (SD) 

ความพึง

พอใจ     

Mean (SD) 

11.2 เจา้หน้าทีส่นบัสนุนการศกึษามกีารสื่อสารทีเ่ขา้ใจตรงกนักบัทา่นทีเ่อือ้

ต่อการผลติผลงานทางวชิาการ 

3.68 (0.88) 3.11 

(1.05) 

11.3 เจา้หน้าทีส่นบัสนุนการศกึษาใหบ้รกิารแก่ทา่นดว้ยความยุตธิรรม 3.69 (0.80) 3.29 

(0.95) 

12. Compensation 3.84 (0.87) 3.36 

(0.81) 

12.1 เงนิเดอืนทีท่า่นไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัปรมิาณงานและความ

รบัผดิชอบในงานของทา่น 

3.80 (0.88) 3.41 

(0.82) 

12.2 การเลื่อนขัน้เงนิเดอืนมคีวามยุตธิรรมและเป็นไปตามความสามารถใน

การผลติผลงานทางวชิาการ 

3.89 (0.87) 3.30 

(0.81) 

13. Job security  3.87 (0.88) 3.40 

(0.85) 

13.1 ความมัน่คงและกา้วหน้าในตําแหน่งหน้าทีข่องทา่นมคีวามเหมาะสม 3.84 (0.90) 3.41 

(0.89) 

13.2 การกาํหนดเกณฑก์ารพจิารณาต่ออายุสญัญาจา้งเป็นไปตามจาํนวน

ผลผลติวชิาการ 

3.90 (0.86) 3.38 

(0.81) 

14. Personal life 4.06 (0.76) 3.73 

(0.85) 

14.1 สมาชกิในครอบครวัทา่นมคีวามเขา้ใจในการทาํงานวชิาการของทา่น 3.96 (0.82) 3.70 

(0.85) 

14.2 สมาชกิในครอบครวัสนบัสนุนงานผลผลติผลงานทางวชิาการ 4.07 (0.76) 3.69 

(0.88) 

14.3 การผลติผลงานวชิาการเป็นการทาํงานทีม่ปีระโยชน์ต่อสงัคม 4.14 (0.71) 3.81 

(0.83) 

15. Work conditions 3.76 (1.00) 3.10 

(0.91) 

15.1 ชัว่โมงในการทาํงานแต่ละวนัมคีวามเหมาะสมกบัการผลติผลงาน

วชิาการ 

3.72 (1.04) 3.07 

(0.86) 

15.2 จาํนวนอาจารยม์คีวามเหมาะสมกบัปรมิาณงาน 3.77 (0.94) 3.10 

(0.87) 
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ปัจจยัจงูใจในการทาํงาน 

ความสาํคญั 

Mean (SD) 

ความพึง

พอใจ     

Mean (SD) 

15.3 จาํนวนเครื่องมอืและอปุกรณ์ทดลองต่าง ๆ มเีพยีงพอ 3.83 (0.97) 3.12 

(0.96) 

15.4 สภาพแวดลอ้มบรเิวณหอ้งทาํงานและอาคารเอือ้ต่อการผลติผลงาน

วชิาการ 

3.73 (1.04) 3.10 

(0.97) 

16. Status 
3.87 (0.87) 

3.33 

(0.96) 

16.1 การเป็นผูท้ีม่บีทบาทและความสําคญัต่อการขบัเคลื่อนมหาวทิยาลยั 3.68 (0.94) 3.13 

(1.00) 

16.2 ตําแหน่งทางวชิาการเป็นตําแหน่งทีม่เีกยีรต ิศกัดิศ์รแีละน่าภาคภูมใิจ 4.05 (0.80) 3.54 

(0.91) 
 

 อนึ่ง จากการหาปจัจยัทีม่ผีลกระทบต่อการผลติผลงานวชิาการเพื่อการตพีมิพ์โดยใช ้

Multiple Regression Analysis นัน้พบว่า ปจัจยัด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) ด้านความ

รับผิดชอบ (Responsibility) และด้านชีวิตส่วนตัว (Personal life) เป็นป ัจจัยที่ มีอิทธิพ ลต่อ

ประสทิธภิาพการตพีมิพผ์ลงานวชิาการมากทีสุ่ด 3 อนัดบัแรก โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคูณ 

(R) เท่ากบั 0.396 ค่า R Square  = 0.157 และมคี่าสมัประสทิธิถ์ดถอยทีป่รบัแกใ้หเ้หมาะสม (Adj-R2) 

เท่ากบั 0.134 โดยมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัปรากฏรายละเอยีดในตารางที ่2 
 

ตารางท่ี  2 ผลการวิเคราะห์ปจัจยัที่มผีลกระทบต่อประสิทธิภาพการผลิตผลงานวิชาการเพื่อการ

ตพีมิพ ์
 

ตวัแปร b SE b Beta t p-value 

ค่าคงที ่ 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 
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ตวัแปร b SE b Beta t p-value 

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 

* มนียัสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 

จากการเปรยีบเทยีบปจัจยัจงูใจในการผลติผลงานวชิาการของอาจารยร์ะหว่างกลุ่มทีผ่ลติผล

งานวชิาการและกลุ่มทีไ่มไ่ดผ้ลติผลงานวชิาการนัน้ ผลปรากฏว่า ปจัจยัจูงใจภายในดา้นโอกาสในการ

เตบิโต (Possibility of growth) ดา้นความสําเรจ็ในงาน (Achievement) และดา้นการไดร้บัการยอมรบั 

(Recognition) และปจัจยัจูงใจภายนอกด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Interpersonal relations 

with superiors) เป็นปจัจยัที่อาจารย์กลุ่มที่ผลติและกลุ่มที่ไม่ได้ผลติผลงานวชิาการมคีวามพงึพอใจ

แตกต่างกนัอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 00.1 ดงัปรากฏในตารางที ่3 
 

ตารางท่ี 3 ผลการเปรยีบเทียบค่าเฉลี่ยของปจัจยัจูงใจต่อการผลติผลงานวชิาการ (ความพึงพอใจ) 

ระหว่างกลุ่มทีผ่ลติและกลุ่มทีไ่มไ่ดผ้ลติผลงานวชิาการ 
 

ปัจจยัจงูใจต่อการผลิตผลงาน

วิชาการ (ความพึงพอใจ) 

กลุ่มท่ีไม่ได้ผลิตผล

งานวิชาการ 

กลุ่มท่ีผลิตผลงาน

วิชาการ 

t-test Sig. 

Mean SD Mean SD   

กลุ่มท่ี 1 ปัจจยัจงูใจภายใน (ระดบับคุคล)  

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 

กลุ่มท่ี 2 ปัจจยัจงูใจภายนอก (ระดบัองคก์าร) 

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 
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ปัจจยัจงูใจต่อการผลิตผลงาน

วิชาการ (ความพึงพอใจ) 

กลุ่มท่ีไม่ได้ผลิตผล

งานวิชาการ 

กลุ่มท่ีผลิตผลงาน

วิชาการ 

t-test Sig. 

Mean SD Mean SD   

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 

*   มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05    ** มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
  

สําหรบัปญัหาทีเ่ป็นอุปสรรคต่อการผลติผลงานทางวชิาการของอาจารย์นัน้ ผลการศกึษา

พบว่า ม ี8 ปญัหาหลกัเรยีงตามลาํดบัความถี่ของจํานวนการระบุปญัหาจากมากไปหาน้อยดงันี้คอื การ

มภีาระงานสอนมากเกนิไป การมเีงนิทุนในการผลติผลงานวชิาการไมเ่พยีงพอ การขาดระบบสนบัสนุน

ทีท่นัสมยัและเพยีงพอ การขาดบรรยากาศที่เป็นวชิาการซึ่งไม่เอื้อต่อการผลติผลงานวชิาการ ปญัหา

ด้านนโยบาย การขาดมาตรฐานในเกณฑ์ประเมนิผลการปฏบิตัิงาน ปญัหาส่วนบุคคล และการขาด

กระบวนการอย่างเป็นระบบในการสนบัสนุนการผลติผลงานวชิาการ 
 

อภิปรายผล 

 ผลจากการศกึษานํามาสู่การคน้พบว่า ปจัจยัจงูใจทีอ่าจารย์ในมหาวทิยาลยัอุบลราชธานีให้

ความสําคญัและมคีวามพงึพอใจในระดบัมากคอื ปจัจยัดา้นเนื้อหาของงาน (Content of work) ปจัจยั

ดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) และ ปจัจยัด้านชวีติส่วนตวั (Personal life) จงึสอดคล้องกบั

การศึกษาของ Gerozidis และ Papaioannou (2014) และของ Pinto (2011) ที่ชี้ว่าปจัจัยด้าน

ค่าตอบแทนอาจไม่ใช่ปจัจยัจูงใจในการทํางานของบุคคล ทัง้นี้เพราะโดยเนื้อหาของงานนัน้มคีวาม

แตกต่างกนั  โดยเฉพาะอย่างยิง่การผลติผลงานวชิาการเพือ่การตพีมิพ์ของอาจารยใ์นมหาวทิยาลยันัน้

เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ ซึ่งผู้ที่เป็นอาจารย์จะต้องมคีวามกระตือรอืล้นที่จะเพิ่มทกัษะและ

แสวงหาความรูใ้หม่เพิม่เติมจากความรู้ในสาขาวชิาที่ตวัอาจารย์ได้รบัการศกึษามาโดยการทดลอง 

ทดสอบและวจิยั ซึ่งงานเหล่านี้จําเป็นที่ผูท้ ีเ่ป็นอาจารย์จะต้องใชค้วามรูค้วามสามารถในขัน้สูงที่มอียู่

อย่างเต็มที่  ในขณะเดยีวกนัก็สามารถกําหนดเป้าหมายแห่งความสําเร็จของงานได้เอง จงึถือเป็น

ปจัจยัดา้นความสําเรจ็ในงานทีต่ ัง้อยู่บนแนวคดิทีว่่าความสามารถในการผลติผลงานทางวชิาการของ
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อาจารย์เป็นพื้นฐานแห่งความสําเรจ็ของการจดัการศกึษาของมหาวทิยาลยัและของประเทศ  สําหรบั

ปจัจยัดา้นเนื้อหาของงาน (Content of work) และปจัจยัดา้นความสําเรจ็ในงาน (Achievement) นี้เป็น

ปจัจยัจงูใจภายในทีส่ามารถสรา้งทศันคตเิชงิบวกในงานซึง่ส่งผลถงึการเกดิความผกูพนักบัองคก์ารและ

มผีลต่อภาวะการทุ่มเทในงานผลติผลงานวชิาการของอาจารยเ์พื่อใหบ้รรลุความพงึพอใจส่วนบุคคลใน

ทีสุ่ด (ษมาภรณ์ ปลืม้จติร, 2547) ซึง่ปจัจยัจูงใจภายในทัง้สองปจัจยันี้สอดคลอ้งกบัคาํกล่าวของนิรนัดร ์

จุลทรพัย์ (2550) ที่ว่า อาจารย์มหาวทิยาลยัจํานวนหลายท่านที่มผีลงานวชิาการมากมายนัน้มคีวาม

ภาคภูมิใจเป็นผลตอบแทน เป็นความภาคภูมิใจที่ได้ทําในสิ่งที่ตนรู้และคิด ตลอดจนได้มีโอกาส

ถ่ายทอดองคค์วามรูต่้อลกูศษิยแ์ละสาธารณชน  นอกจากนี้ในส่วนของปจัจยัจงูใจภายนอกนัน้ อาจารย์

ใหค้วามสําคญัและพงึพอใจต่อปจัจยัดา้นชวีติส่วนตวั (Personal life) เพราะการที่บุคคลจะมเีวลาและ

โอกาสในการผลติผลงานทางวิชาการนัน้จําเป็นต้องได้รบัความเขา้ใจและได้รบัการสนับสนุนจาก

สมาชกิในครอบครวัดว้ย  เนื่องจากการผลติผลงานวชิาการนัน้เปรยีบเสมอืนหนึ่งเป็นการทํางานเพื่อ

สงัคมทีผ่ลของงานจะตอ้งสรา้งเพือ่ใหเ้กดิประโยชน์แก่ประเทศชาตแิละสงัคมส่วนรวม ดงันัน้ผูท้ ีผ่ลติผล

งานวชิาการจงึไม่เพยีงต้องอาศยัความรูค้วามสามารถส่วนบุคคลเท่านัน้ แต่ยงัใชเ้วลาและความอดทน

ตลอดจนความเขา้ใจในลกัษณะงานจากสมาชกิในครอบครวัด้วย  ปจัจยัด้านชวีติส่วนตวั (Personal 

life) จงึเป็นปจัจยัทีเ่กือ้หนุนใหอ้าจารยล์ดความไมพ่งึพอใจในการผลติผลงานวชิาการ 

 อย่างไรกต็าม เป็นทีน่่าสงัเกตว่าในขณะทีอ่าจารยใ์หค้วามสําคญักบัปจัจยัจูงใจภายในและ

ปจัจยัจูงใจภายนอกในระดบัมากทุกปจัจยัแต่กลบัมคีวามพงึพอใจต่อปจัจยัเหล่านัน้โดยส่วนใหญ่อยู่ใน

ระดับปานกลาง  ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าถึงแม้ว่าปจัจัยจูงใจทุกปจัจัยจะมีความสําคัญมากแต่จาก

ประสบการณ์ในการผลติผลงานวชิาการนัน้ ปจัจยัจงูใจต่างๆ ไม่ไดร้บัการตอบสนองเท่าทีค่วร ดงัเช่น 

ปจัจยัจูงใจภายในด้านความรบัผดิชอบ (Responsibility) ที่อาจารย์มคีวามพงึพอใจน้อยที่สุดในกลุ่ม

ค่าเฉลี่ยของความพึงพอใจในระดับปานกลาง  โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่องเกี่ยวกบัภาระงานที่ได้รบั

มอบหมายในปจัจุบนัทีไ่มเ่อื้อใหม้กีารผลติผลงานวชิาการเท่าทีค่วรซึง่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิคุณภาพที่

อาจารย์ระบุถงึสภาพปญัหาปจัจุบนัว่าการมภีาระงานสอนมากจนไม่มเีวลาในการผลติผลงานวชิาการ 

ซึง่การไม่มเีวลาจากการมภีาระงานทีม่ากนี้เป็นไปในทศิทางเดยีวกนักบัผลการศกึษาของเยาวรตัน์ รุ่ง

สว่างและคณะ (2554) ที่ได้ศึกษากบัอาจารย์วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี จงัหวดันนทบุรดี้วย

เช่นกนั นอกจากนี้ยงัพบว่า ปจัจยัจูงใจภายนอกเช่น ปจัจยัดา้นสภาวะการทํางาน (Work conditions) 

และ ดา้นนโยบายการบรหิารขององค์การ (Policy and administration) เป็นปจัจยัทีอ่าจารย์มคีวามพงึ

พอใจในระดบัตํ่าทีสุ่ดในกลุ่มค่าเฉลีย่ของความพงึพอใจในระดบัปานกลาง  โดยปจัจยัดา้นสภาวะการ

ทํางาน (Work conditions) แสดงถึงเวลา จํานวนบุคลากร การมเีครื่องมอืและอุปกรณ์ทดลองต่าง ๆ 

และสภาพแวดล้อมของที่ทํางานไม่เอื้อต่อการผลติผลงานวชิาการ ซึ่งผลการศกึษาทัง้ในเชงิปรมิาณ

และเชิงคุณภาพระบุไปในทิศทางเดียวกนัว่า เวลา จํานวนบุคลากร และเครื่องมอืสําหรบัทดลอง

ตลอดจนฐานข้อมูลที่ใช้ในการวิจยัต่าง ๆ นัน้มไีม่เพียงพอ ซึ่งถือเป็นอุปสรรคต่อการผลิตผลงาน
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วชิาการ ความพงึพอใจในการทํางานจะเกดิขึน้ไดห้ากการปฏบิตังิานของอาจารย์ไดร้บัการตอบสนอง

ความต้องการขัน้พื้นฐานเกีย่วกบังาน ซึ่งในทีน่ี้คอื การมเีวลาอย่างเพยีงพอในการผลติผลงานวชิาการ 

การมีจํานวนบุคลากรที่สอดคล้องกับภาระงาน และการมีเครื่องมือทดลองวิจัยตลอดจนมีระบบ

ฐานข้อมูลที่ทนัสมยัและเพียงพอต่อการผลิตผลงานวชิา ย่อมจะทําให้อาจารย์เกดิความเต็มใจและ

กระตือรือร้นมุ่งม ัน่ที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การมากขึ้นเพราะ การได้รบัการ

ตอบสนองขัน้พืน้ฐานในงานนี้จะนํามาซึ่งความรูส้กึมคีวามสุขอนัเกดิจากการปฏบิตังิาน (Strauss และ 

Sayless, 1960) สําหรับปจัจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์การ (Policy and administration) 

โดยเฉพาะประเดน็ดา้นการประสานงานหรอืการสือ่สารภายในมหาวทิยาลยันัน้ยงัต้องการความชดัเจน 

เพื่อให้เกดิบรรยากาศในการทํางานทีเ่อื้อต่อการผลติผลงานวชิาการ การสื่อสารภายในองค์การทีไ่ม่

ชดัเจนอาจจะส่งผลต่อสภาพอารมณ์ทีนํ่าไปสู่ความไมพ่อใจในการทาํงานของอาจารยไ์ด ้

 ในการทดสอบหาความแตกต่างของปจัจยัจูงใจระหว่างกลุ่มทีผ่ลติผลงานวชิาการและกลุ่มที่

ไม่ไดผ้ลติผลงานวชิาการนัน้พบว่า ปจัจยัดา้นโอกาสในการเตบิโตในสายงาน (Possibility of growth) 

ดา้นความสาํเรจ็ในงาน (Achievement) ดา้นการไดร้บัการยอมรบั (Recognition) ดา้นความสมัพนัธก์บั

ผู้บังคับบัญชา (Interpersonal relations with superiors) ด้านการบังคับบัญชา (Supervision) ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations with peers) และด้านความสัมพันธ์กับ

ผู้ใต้บงัคบับญัชา (Interpersonal relations with subordinates) เป็นตัวแปรที่ชี้ให้เห็นถึงแรงจูงใจใน

การผลติผลงานวชิาการระหว่างทัง้สองกลุ่ม ซึ่งมคีวามเป็นไปไดว้่าการผลติผลงานวชิาการนัน้มคีวาม

เกี่ยวขอ้งโดยตรงกบัการประเมนิผลการทํางาน (เช่น การพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดอืนหรอืตําแหน่ง

เป็นไปตามจํานวนผลผลิตทางวิชาการ) หรือ การได้รบัการพิจารณาโอกาสในการฝึกอบรมหรือ

การศกึษาดงูานหรอืนําเสนอผลงานในต่างประเทศเพิม่เตมิ นํามาซึ่งความมัน่ใจในความสามารถในการ

แก้ปญัหาที่ท้าทาย การมเีป้าหมายและผลงานที่ประสบความสําเร็จ ทําให้กลายเป็นบุคคลสําคญัซึ่ง

ไดร้บัการยกย่องนับถือจากผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ตลอดจนบุคคลอื่น ๆ ใน

สงัคม จงึทาํใหท้ัง้สองกลุ่มใหม้องเหน็ปจัจยัจงูใจต่อการผลติผลงานวชิาการแตกต่างกนั 
 

บทสรปุและข้อเสนอแนะ 

 ปจัจยัจูงใจภายในเป็นปจัจยัสําคญัเพราะมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการผลติผลงานวชิาการ

ของอาจารย ์เพราะการผลติผลงานวชิาการนัน้เป็นงานทีต่อ้งใชค้วามรูค้วามสามารถ ทกัษะ และความ

เชีย่วชาญมาเป็นพืน้ฐานในการพฒันางานและพฒันาชาตติามลาํดบั จงึเป็นงานทีผู่ผ้ลติผลงานต้องการ

ความเป็นอสิระในการกําหนดเป้าหมายแห่งความสําเรจ็ของงานไดด้ว้ยตนเอง อย่างไรกต็าม รากฐาน

แห่งความสําเรจ็ในงานคอืการไดร้บัการตอบสนองในปจัจยัเกือ้หนุนซึง่เป็นปจัจยัจงูใจภายนอกทีท่าํให้

อาจารย์มคีวามพงึพอใจงานการผลติผลงานดว้ยเช่นกนั คณะผู้วจิยัจงึขอใหข้อ้เสนอแนะเชงินโยบาย

เพือ่จูงใจบุคลากรในมหาวทิยาลยัใหผ้ลผลติผลงานวชิาการทีไ่ดร้บัการรบัรองคณุภาพมากขึน้ทัง้ในเชงิ
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ปรมิาณและเชงิคุณภาพซึ่งจะนํามาซึ่งการพฒันาศกัยภาพทางวชิาการในระดบับุคคลของอาจารย์และ

การพฒันาการบรหิารจดัการศกึษาทีด่ขีององคก์ารในอนาคต  

1. ผลการวจิยัพบว่าอาจารย์มคีวามพึงพอใจในระดบัมากในปจัจยัจูงใจด้านเนื้อหาของงาน 

(Content of work) และดา้นความสาํเรจ็ในงาน (Achievement) เพราะมองวา่การผลติผลงานวชิาการ

เป็นการเพิ่มทกัษะ/สร้างความรู้ใหม่ เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ ได้ทํางานตรงกบัสาขาวชิา

ความรูท้ีไ่ดศ้กึษามา และไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถทีม่อียู่อย่างเตม็ที ่จงึควรทีผู่บ้รหิารในระดบัคณะ/

มหาวิทยาลัยจะส่งเสริมให้อาจารย์ทําการผลิตผลงานทางวิชาการที่สอดคล้องกับความรู้

ความสามารถของอาจารยโ์ดยอาจพจิารณาแนวทางในการส่งเสรมิการผลติผลงานวชิาการดงัต่อไปนี้

คอื 

 1.1 กําหนดมาตรฐานเกณฑ์ภาระงานใหม่ให้มคีวามสอดคล้องกบัทศิทางการส่งเสรมิการ

ผลติผลงานวชิาการ โดยอาจกําหนดเสน้ทางการปฏบิตังิานอาจารย์ (Track) แลว้จงึกําหนดภาระงาน

ตาม Track ซึง่อาจแบ่งออกเป็น 3 Tracks คอื  

1.1.1 Teaching-oriented track เหมาะสําหรบัอาจารย์ทีม่คีวามถนัดในงานสอน

เท่านัน้ จึงควรกําหนดภาระงานสอนให้มากกว่าเกณฑ์ภาระงานสอนขัน้ตํ่ าตามข้อกําหนดของ

มหาวทิยาลยั 

1.1.2 Research-oriented track เหมาะสําหรบัอาจารย์ทีมคีวามถนัดในการทํา

วจิยัและการผลติผลงานวชิาการเพือ่การตพีมิพใ์นระดบันานาชาต ิจงึควรกําหนดภาระงานสอนใหน้้อย

กว่าเกณฑภ์าระงานสอนขัน้ตํ่าตามขอ้กาํหนดของมหาวทิยาลยั 

1.1.3 Teaching and research mixed track เหมาะสําหรบัอาจารย์ทีม่คีวามถนัด

ในงานสอนและการผลติผลงานวชิาการเพื่อการตพีมิพ์ในระดบัชาติ การกําหนดภาระงานสอนเป็นไป

ตามมาตรฐานเดมิทีม่หาวทิยาลยัไดก้าํหนดไว ้

อนึ่ง การแบ่ง Track งานนี้ไม่ควรจะกระทบต่อภาระงานหลกัอื่น ๆ อีก 2 ด้านคือ งาน

บรกิารวชิาการและงานทาํนุบาํรงุศลิปวฒันธรรม 

1.2 พจิารณาเพิม่สดัส่วนน้ําหนักคะแนนของภาระงานดา้นการวจิยัและ/หรอืทีเ่กีย่วขอ้งกบั

การผลติผลงานวชิาการเพือ่การตพีมิพใ์นเกณฑก์ารประเมนิผลการปฏบิตังิาน  

2. จากผลการวจิยัพบว่า อาจารย์มคีวามพงึพอใจในลําดบัที่ตํ่าที่สุดในปจัจยัดา้นสภาวะการ

ทํ างาน  (Work conditions) แ ล ะป ัจจัย ด้ าน น โย บ าย และก ารบ ริห ารอ งค์ ก าร  (Policy and 

administration) โดยปจัจยัดา้นสภาวะการทํางานไดแ้ก่ ชัว่โมงการทํางาน สภาพแวดลอ้มบรเิวณหอ้ง

ทาํงาน สดัส่วนปรมิาณงานกบัจํานวนอาจารย์ และ จํานวนเครื่องมอืและอุปกรณ์ทดลองต่าง ๆ ทีล่ว้น

ไมม่คีวามเหมาะสมสําหรบัการผลติผลงานทางวชิาการ ส่วนปจัจยัดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์าร

ได้แก่ การประสานงาน/สื่อสารภายในมหาวิทยาลยั และความมัน่ใจด้านทิศทางของนโยบายการ

บริหารงานของมหาวิทยาลยั ด้วยเหตุนี้จึงควรที่ผู้ที่เกี่ยวข้องจะต้องพิจารณาดําเนินการเพื่อวาง
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แนวทางส่งเสรมิให้เกิดความพึงพอใจต่อการผลติผลงานทางวิชาการของอาจารย์มากขึ้น ซึ่งอาจ

ประกอบดว้ยแนวทางดงันี้คอื 

 2.1 กําหนดทิศทางและแนวทางการส่งเสรมิการผลติผลงานวชิาการที่ชดัเจนเพื่อนําไปสู่

ความมปีระสทิธภิาพทีเ่หมาะสมทัง้ดา้นการสือ่สารและดา้นการประสานงานภายในมหาวทิยาลยั 

2.2 กําหนดมาตรฐานเกณฑ์ภาระงานและกําหนดเกณฑ์การประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่

สอดคลอ้งกนัทัว่ทัง้มหาวทิยาลยัเพื่อใหค้ณะต่าง ๆ ไดนํ้าไปใชป้ฏบิตัเิป็นมาตรฐานเดยีวกนั โดยอาจ

กําหนดระเบยีบปฏบิตัิที่เขม้งวดให้อาจารย์ผลติผลงานวชิาการตามระยะเวลาทีร่ะบุไว้ในสญัญาจ้าง 

เช่น กาํหนดใหอ้าจารยย์ืน่ขอตําแหน่งวชิาการ (ผูช้่วยศาสตราจารย์) ภายในระยะเวลาทีก่าํหนด (5 ปี) 

นบัตัง้แต่วนัเริม่ปฏบิตังิาน เป็นตน้ 

2.3. จดัสรรงบประมาณวจิยัใหเ้ป็นรูปธรรมและเพยีงพอเพือ่สนับสนุนใหอ้าจารยม์คีวามพงึ

พอใจในการผลติผลงานวชิาการมากขึน้ 

2.4 จดัโครงสร้างพื้นฐานเพื่อสนับสนุนการผลิตผลงานวชิาการ เช่น ระบบฐานข้อมูลที่

เพยีงพอต่อการคน้ควา้ เครือ่งมอืทดลองต่าง ๆ ทีท่นัสมยัและครอบคลุมในทุกศาสตร ์การจดัใหม้ผีูช้่วย

สอน สภาพแวดลอ้มบรเิวณหอ้งทํางานและอาคารใหเ้อื้อต่อการผลติผลงานวชิาการ (อาท ิหอ้ง Pantry 

หอ้งอาบน้ํา หอ้งพกัผ่อน และหอ้งปฏบิตักิารวจิยั) มจีาํนวนเจา้หน้าทีป่ระสานงานวจิยัทีม่ปีระสทิธภิาพ

อย่างเพยีงพอ และการจดัทาํวารสาร เป็นตน้ 

2.5  สร้างบรรยากาศการวจิยัที่เอื้อต่อผู้ผลติผลงานวชิาการ เช่น การกําหนดเกณฑ์การ

จดัสรรทุนวจิยัทีโ่ปร่งใส การผ่อนคลายกฏระเบยีบทีม่ากจนเกนิไป การประสานงานทีม่ปีระสทิธภิาพ

ระหว่างเจา้หน้าทีฝ่า่ยงานวจิยัและฝา่ยงานการเงนิ การยกย่องและใหร้างวลัเชดิชูเกยีรตแิก่ผูท้ ีผ่ลติผล

งานวชิาการหรอืตพีมิพ์ผลงานวชิาการในระดบัชาตแิละนานาชาตทิัง้เชงิรปูธรรม (เงนิรางวลั) และเชงิ

นามธรรม (เกยีรตบิตัร โล่หเ์กยีรตยิศ ฯลฯ) และการจดัใหม้คีลนิิกการผลติผลงานวชิาการหรอืมรีะบบพี่

เลีย้ง (Mentor) เพือ่การผลติผลงานวชิาการอย่างต่อเนื่อง เป็นตน้  

2.6. จัดกระบวนการสนับสนุนงานวิจยั เช่น การจัดอบรมการวิจัยอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่อง การสรา้งเครอืขา่ยงานวจิยั และการพฒันาประสทิธภิาพดา้นการประสานงานกบัผูท้รงคุณวุฒิ

ทีก่ลัน่กรองผลงานวชิาการ เป็นตน้ 
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