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The purposes of this study were to study the factors affecting motivation in 

academic work production of private universities' faculty members, and to develop the strategies 

which motivated Payap University's faculty members toward enhanced production of academic work. 

The sample group consisted of 641 faculty members from private universities. Data collection was by 

means of interviewing and a 5-level rating scale questionnaire which on expert advice was 

appropriate. Cornbach's alpha coefficient for the questionnaire was ,949. The data was analysed by 

using Principle Component Extraction and Orthogonal Rotation with Varimax Method. The strategies 

were developed by a focus group drawn from Payap University's faculty. 

The result showed that there were 8 significant factors affecting motivation that 

were described by 64 parameters accounting for 66.724% of variances: an academic environment, 

pride in the achieved work, reward and resulting contentment, support offered, institutional 

commitment, perception of duties, encouragement from peers and family, and quality assurance 

processes. The motivational strategies proposed for Payap University's faculty members were related 

to the strategies proposed for improving the academic environment, increasing pride in the achieved 

work, providing support facilities, rewarding members and gaining increased contentment and 

institutional commitment. The proposed strategies were classified into 3 levels: institutional strategies, 

faculty level strategies and personal strategies. 
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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

อุดมศึกษาเปนการศึกษาข้ันสูงสุดของประเทศที่ทําหนาที่ผลิตทรัพยากรมนุษยใน

สาขาวิชาตางๆ สนองตอบความตองการกําลังคน (Man Power Demand) ความตองการทาง

เศรษฐกิจหรือตลาดแรงงาน (Market Demand) และความตองการของสังคม (Social Demand)  

อุดมศึกษาจึงเปนแหลงรวมวิชาการหลากหลายแขนงและเปนศูนยรวมของนักวิชาการที่มีความรู

ความสามารถจํานวนมากเปรียบเสมือนเปนขุมกําลังทางปญญาที่สังคมคาดหวังวาจะเปนแกนนํา

และรับใชสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยผลิตผลของอุดมศึกษาจะมีคุณภาพสามารถ

เผชิญหนาและแกปญหาใหแกสังคมได บทบาทของอุดมศึกษาจึงมีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศเปน

อยางมาก  

สถาบันอุดมศึกษามีภารกิจสําคัญ 4 ประการ คือ การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการ

วิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งภารกิจทั้ง 4 ประการดังกลาวลวนตองการ

ความเปนเลิศทางวิชาการเปนพื้นฐานทั้งส้ิน ซึ่งภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาที่เกี่ยวของกับ

ความเปนเลิศทางวิชาการโดยตรง คือ การผลิตผลงานทางวิชาการและการวิจัย  

ผูที่มีบทบาทสําคัญในการดําเนินภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา คือ อาจารย เนื่องจาก

ความรู ความสามารถและคุณภาพของอาจารยมีผลตอคุณภาพบัณฑิต ความมีชื่อเสียง และ            

การยอมรับของสังคม แมแตมหาวิทยาลัยแหงแรกของโลกไดเนนที่ความสําคัญและคุณภาพของ

อาจารยจนมีคํากลาววา  “อาจารยที่ เกงกลาสามารถ  คือ  จุดเ ร่ิมตนของพัฒนาการของ

มหาวิทยาลัย (Great Teachers are the Beginning of University Development)” และจาก

พัฒนาการของการอุดมศึกษาในโลกตะวันตก แสดงวา อาจารย (Faculty) เปนแกนของ

วิวัฒนาการของมหาวิทยาลัยเสมอมา (Schuster, 1990; Wingfield,1990)  อาจารยจึงเปนตัวแปร
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ที่สําคัญตัวหนึ่งสําหรับความมั่นคงของสถาบันอุดมศึกษา (Balderson,1995) และเปนองคประกอบ

หนึ่งที่มีความสําคัญที่สุดตอคุณภาพการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา (UNESCO, 1973)  

ประเด็นคุณภาพอาจารยอุดมศึกษาเปนเร่ืองที่สังคมใหความสนใจมาโดยตลอดดังที่ 

โครงการเครือขายเชิงกลยุทธเพื่อการพัฒนาบุคลากรอาจารยสถาบันอุดมศึกษาสูการเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันของประเทศ (Wisdom Thailand 2015) (สํานักงานเลขาธิการ          

สภาการศึกษา, 2551) ไดระบุปญหาที่อุดมศึกษาไทยเผชิญอยู คือ จํานวนอาจารยวุฒิปริญญา

เอกอยูในระดับตํ่า จํานวนอาจารยที่มีคุณวุฒิสูงมีแนวโนมลดลงอันเนื่องจากการเกษียณอายุ               

การทํางาน อาจารยมีผลงานวิจัยนอย  และงานวิจัยจํานวนมากไมสอดคลองกับความตองการของ

ประเทศ ที่ สําคัญขีดความสามารถในการแขงขันระดับสากลของไทยยังอยู ในเกณฑตํ่า 

นอกจากนั้น ผลการสัมมนาระดับชาติที่ผูเขารวมการสัมมนาไดสรุปความคิดเห็นในประเด็นที่

เกี่ยวกับอุดมศึกษาวา การเรียนการสอนระดับอุดมศึกษาไมสงเสริมใหนักศึกษารูจักคิด วิเคราะห 

อาจารยผูสอนขาดการพัฒนาทางวิชาการทําใหไมเทาทันความเจริญกาวหนาของสังคมขาด

ความรูดานภาษาอังกฤษเพียงพอสําหรับการแสวงหาความรูในวงกวาง ขาดความกระตือรือรนใน

การใชส่ือการสอนเพื่อใหนักศึกษาเกิดความเขาใจหรือเกิดความคิดสรางสรรค (ประณีต  วิบูลยประพันธ,  2540)   

ภาพสะทอนปญหาคุณภาพอาจารยที่กลาวมาลวนเปนปญหาที่เกี่ยวของกับการพัฒนา

งานทางวิชาการทั้งส้ิน  งานวิชาการในสวนภาระงานของอาจารยมีหลายรูปแบบ ไดแก  เอกสาร

ประกอบการสอน เอกสารคําสอน บทความทางวิชาการ ตํารา  หนังสือ งานวิจัยและผลงานทาง

วิชาการในลักษณะอ่ืนๆ นอกจากงานวิชาการจะเปนส่ิงที่แสดงถึงความกาวหนาและความลึกซ้ึง

ทางความคิดตลอดจนประสิทธิภาพทางวิชาชีพของอาจารยแลว  งานวิชาการยังมีความสําคัญตอ

ความกาวหนาในวิชาชีพอาจารย นั่นคือ การดํารงตําแหนงทางวิชาการ  ซึ่งเปนตัวบงช้ีถึงคุณภาพ

การศึกษาดวยเชนกัน 

การพัฒนาอาจารยจึงเปนการดําเนินงานที่สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงใหความสําคัญ และ

ถึงแมวาสถาบันอุดมศึกษาจะตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาอาจารยแตวิธีการพัฒนา

อาจารยที่สถาบันอุดมศึกษานํามาใชมีความสําเร็จเพียงระดับหนึ่งเทานั้นดวยเหตุแหงอุปสรรค

หลายประการ  อาทิ  การพัฒนามีลักษณะซ้ําซอน  การจัดกิจกรรมการพัฒนาไมตรงกับ                   
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ความตองการของอาจารย  ทําใหอาจารยไมสนใจเขารวมกิจกรรม การดําเนินงานขาด                 

ความตอเนื่อง มหาวิทยาลัยไมมีนโยบายและเปาหมายที่ชัดเจนในการพัฒนาอาจารย การขาด

บุคลากรที่มีความสามารถหรือความเชี่ยวชาญในการดําเนินงานพัฒนาอาจารย  งบประมาณที่ใช

สนับสนุนการพัฒนาอาจารยไมเพียงพอ เปนตน (พัชรินทร จํารูญโรจน, 2527; บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2533; 

ศจี  อนันตนพคุณ, 2534; รวงทิพย  สุรวิชัย, 2538; นพ ศรีบุนนาค, 2540; สุวรรณา วังโสภณ, 2541; 

จํานงค เรือนบุญ, 2541; นฤมล ขันสัมฤทธิ์, 2542; วันชัย พึ่งเจียม, 2543; วันทนีย  วงศยัง, 2546)  

ที่สําคัญ คือ ความไมสนใจที่จะพัฒนาตนเองของอาจารย (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 

2548: 70)  

 สถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาอาจารยเพื่อ                 

การเพิ่มพูนประสิทธิภาพและคุณภาพของอาจารย แตการพัฒนาอาจารยของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนยังไมบรรลุเปาหมาย เพราะจากการศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาอาจารยในมหาวิทยาลัย

ของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชน (เพ็ญศรี  ฉิรินัง, 2550) พบวาแนวทางปฏิบัติในการพัฒนา

อาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมมีความสัมพันธกับความตองการในการพัฒนา โดย

ภาพรวมอาจารยเห็นวาแนวทางการพัฒนาอาจารยมีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 

ในขณะที่อาจารยมีความตองการพัฒนาอยูในระดับสูง โดยอาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

มีความตองการการพัฒนาดานเทคนิคการเขียนตํารา  บทความทางวิชาการ  ทักษะการวิจัย 

เทคนิคการใหบริการวิชาการแกสังคม สูงกวาอาจารยของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  

ที่ผานมาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะเนนภารกิจดานการสอนเปนหลัก ไมเนนการสราง

องคความรูใหม  อาจารยจํานวนไมนอยคิดวาการสอนและการถายทอดความรูเปนภารกิจหลัก 

เพียงอยางเดียว (เกรียงศักด์ิ  เจริญวงศศักด์ิ, 2545)  อาจารยไมมีเวลาทําผลงานทางวิชาการ  

ผูบริหารใหความสําคัญเร่ืองการผลิตผลงานทางวิชาการนอย (ทบวงมหาวิทยาลัย, 2544;  ศราวุธ  

สีดี, 2547)  อาจารยขาดแรงจูงใจในการผลิตผลงานทางวิชาการ  การใชจายเพื่อการวิจัยและ

พัฒนามีสัดสวนที่ตํ่ามากเกือบจะตํ่าที่สุดแหงหนึ่งของโลก (อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 2542) สภาวการณ

ดังกลาวสงผลกระทบตอคุณภาพการจัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนอยางยิ่ง  
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จําเปนที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองใหความสําคัญกับการพัฒนาอาจารย โดยเฉพาะในดาน          

การเพิ่มพูนศักยภาพในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  

การพัฒนาที่เปนรากฐานของการพัฒนาทั้งปวง คือ การพัฒนาตนเอง เพราะเปน

กระบวนการที่บุคคลมุงเพิ่มพูนความรู ความสามารถในการทํางาน ทั้งในดานความคิด ความรู

และการกระทํา โดยเปนกระบวนการที่เปนระบบและตอเนื่อง การพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลมี          

ความม่ันใจและเขาใจตนเองมากข้ึน การพัฒนาตนเองจะทําใหอาจารยกาวทันการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมที่เปนไปอยางรวดเร็วและตลอดเวลา  การพัฒนาตนเองของอาจารยเพื่อการสรางสรรค

งานวิชาการจะเปนประโยชนโดยตรงตอภาระงานในหนาที่ของอาจารย เพราะจะทาํใหอาจารยเปน         

ผูใฝรู ใฝคนควา หมั่นแสวงหาและนําความรูที่ไดไปใชในงานสอน และงานบริการสังคม เสริมสราง

เกียรติภูมิแหงวิชาชีพอาจารย  ทั้งนี้ การพัฒนาตนเองจะเกิดผลมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับ               

ความตองการที่จะพัฒนาของตัวอาจารยเองดวย  เพราะการพัฒนาตนเองเปนการเรียนรูที่ตองม ี

ความตองการและมีแรงจูงใจที่จะเรียนรู จึงจะเกิดเปนแรงผลักดันใหพัฒนาตนเอง (Megginson 

and Pedler, 1992)   

 แรงจูงใจจึงเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอการพัฒนาตนเองของอาจารย  ทั้งที่เปนปจจัย

ภายใน เชน อารมณ  ความปรารถนา ความไมสมหวัง หรือความขัดแยงในจิตใจ  หรือปจจัย

ภายนอก เชน รางวัลตอบแทน การเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือตําแหนงงาน  อิทธิพลของเพื่อนรวมงาน 

สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เปนตน ปจจัยที่กระตุนใหอาจารยตองการหรือไมตองการทํางาน

วิชาการ ลวนมีผลทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานทั้งส้ิน (พรนพ  พุกกะพันธุ, 2544)  ดังนั้น 

การศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ

ของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จะเปนประโยชนไมเฉพาะแกอาจารยสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนเทานั้น  แตจะสงผลโดยตรงตอคุณภาพอุดมศึกษาในองครวมตอไป 

  

วัตถุประสงคการศึกษา 

1. ศึกษาสภาพปจจุบันดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนและแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
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2. วิเคราะหปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของอาจารยเพื่อการสรางสรรค 
ผลงานทางวิชาการ 

3. พัฒนากลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของอาจารยสถาบันอุดมศึกษา 

เอกชนเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยพายัพ 

 

ขอบเขตการวิจัย 

1. ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้    ไดแก    อาจารยประจําของมหาวิทยาลัยเอกชนที่  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา จาํนวน 37 สถาบัน   

2. แรงจูงใจและการพัฒนาตนเองศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยภายนอกและปจจัยภายในที่เปน 

แรงจูงใจใหอาจารยไดเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน            

การไดรับการยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบตองาน ความกาวหนาในงาน  ผลตอบแทน                 

ความม่ันคงในงาน นโยบายและการบริหารงานขององคการ ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   

ความสนใจ  ความทาทาย ความวิตกกังวล สวนกระบวนการในการพัฒนาตนเองประกอบดวย 

ความตองการในการเรียนรู  การกําหนดเปาหมาย  การสรรหาเพื่อน  การวินิจฉัยตนเอง                      

การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม  ความอดทน  และการประเมินผลตนเอง (Herzberg, 1959          

cited in Robbins, 1993; Vollmeyer and Rheinberg, 1999; 2000; Megginson and Pedler, 

1992) 

3. การพัฒนากลยุทธดําเนนิการที่มหาวทิยาลัยพายัพ เนื่องจากมหาวทิยาลัยพายัพเปน 

มหาวิทยาลัยเอกชนแหงแรกของประเทศไทย ที่ไดรับอนุญาตใหจัดต้ังข้ึนเมื่อป พ.ศ. 2517 ใน             

ปการศึกษา 2552 มีอาจารยประจําจํานวน 471 คน เปนผูดํารงตําแหนงทางวิชาการระดับ                        

รองศาตราจารย  ผูชวยศาสตราจารยและอาจารย คิดเปนรอยละ 1.59, 6.58 และ 91.83 

ตามลําดับ สัดสวนอาจารยที่มีตําแหนงทางวิชาการไมเปนไปตามเกณฑของสํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา รอยละของงานวิจัยและงานสรางสรรคที่ตีพิมพเผยแพรไดรับการจด

ทะเบียนทรัพยสินทางปญญาหรือนําไปใชประโยชนทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติตอจํานวน



 

 

 

6 

อาจารยประจํามีจํานวน เทากับ 10.476 (รายงานสัมฤทธิผลการดําเนินงานมหาวิทยาลัยพายัพ          

ปการศึกษา 2552)  

 

คําจํากัดความ 

 แรงจูงใจ  หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของอาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแก ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ  ความรับผิดชอบ

ตองาน  ความกาวหนาในตําแหนงงาน   ผลตอบแทน ความม่ันคงในงาน  นโยบายและ                      

การบริหารงานขององคการ ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความสนใจ  และความทาทาย              

 การพัฒนาตนเอง  หมายถึ ง  การป รับป รุ ง เปลี่ ยนแปลงตนเองของอาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยมีกระบวนการประกอบดวย ความตองการในการเรียนรู  การกาํหนด

เปาหมาย  การสรรหาเพื่อน  การวินิจฉัยตนเอง  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม ความอดทน  

และการประเมินผลตนเอง อันจะนําไปสูการแสวงหาความสําเร็จ และความกาวหนาในการทํางาน

วิชาการ  

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ หมายถงึ การผลิตผลงานอันเกิดจากความรู ความคิด 

และความสามารถของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในแบบตางๆ ตามระเบียบคณะกรรมการ 

การอุดมศึกษาวาดวยหลักเกณฑและวธิีการแตงต้ังคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหดํารง

ตําแหนงทางวชิาการ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2550 ไดแก 

1.  เอกสารประกอบการสอน หมายถึง เอกสารหรือส่ืออ่ืนๆ ที่ใชประกอบการสอนใน             

วิชาใดวิชาหนึ่งตามหลักสูตรของมหาวิทยาลัย ที่แสดงถึงเนื้อหาวิชาและวิธีการสอนอยางเปนระบบ 

2.  เอกสารคําสอน หมายถึง เอกสารคําบรรยายหรืออุปกรณที่ใชสอนในวิชาใดวิชาหนึ่ง

ตามหลักสูตรของมหาวิทยาลัย ที่แสดงถึงเนื้อหาวิชาและวิธีการสอนอยางเปนระบบ และมี           

ความสมบูรณกวาเอกสารประกอบการสอน 

3. บทความทางวิชาการ หมายถึง เอกสารที่เรียบเรียงผลงานวิชาการของตนเองหรือของ 

ผูอ่ืนมีลักษณะที่เปนการวิเคราะหวจิารณ หรือนาํเสนอแนวคิดใหม 

4. ตํารา หมายถึง   เอกสารที่ใชในการเรียนในวิชาใดวิชาหนึ่งโดยเฉพาะ  มีการเรียบเรียง 
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อยางเปนระบบ ประกอบดวย คํานํา สารบัญ เนื้อเร่ือง สรุป และเอกสารอางอิง โดยมีเนื้อหาสาระ

อยางละเอียดครอบคลุมวิชาหรือสวนของวิชาที่ตนเช่ียวชาญ นําเสนอเปนรูปเลมที่สมบูรณ บาง

กรณีอาจนําเสนอตําราในรูปของสื่ออ่ืนๆ ที่เหมาะสม 

 5. หนังสือ หมายถึง เอกสารทางวิชาการที่เรียบเรียงข้ึน โดยมีความรูทางวิชาการและ

ทัศนะของผูเขียนที่สรางเสริมปญญา และความแข็งแกรงทางวิชาการใหเกิดแกสาขาวิชานั้นๆ เพื่อ

เผยแพรความรูไปสูวงวิชาการและ/หรือผูอานทั่วไป  โดยไมจําเปนตองเปนไปตามขอกําหนดของ

หลักสูตรหรือของวิชาใดวิชาหนึ่ง ทั้งนี้ อาจเสนอในรูปหนังสือหรือส่ืออ่ืนๆ เชน ซีดีรอม หรือ อาจใช

ทั้งเอกสารหรือส่ืออ่ืนๆ ประกอบกันตามความเหมาะสม 

6. งานวิจัย หมายถึง งานศึกษาคนควาอยางมีระบบและมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนใหไดมา 

ซึ่งหลักการหรือขอสรุปรวมที่นําไปสูความกาวหนาทางวิชาการ  หรือการนําความรูนั้นไปประยุกต 

มีลักษณะเปนเอกสารที่มีระเบียบวิธีวิจัยที่เหมาะสมกับธรรมชาติของศาสตรนั้น 

7. งานทางวิชาการในลักษณะอ่ืนๆ หมายถึง ผลงานทางวิชาการประเภทอ่ืนที่ไมใช

เอกสารประกอบการสอน เอกสารคําสอน บทความทางวิชาการ หนังสือ ตําราหรืองานวิจัย              

โดยปกติ หมายถึง ส่ิงประดิษฐหรืองานสรางสรรค อาทิ เคร่ืองทุนแรง ผลงานการสรางส่ิงมีชีวิต

พันธุใหม วคัซีน สิ่งกอสราง หรือผลงานดานศิลปะ เปนตน ผลงานทางวิชาการดังกลาวอาจบันทึก

ในหลายรูปแบบ ทั้งที่เปนรูปเลม เปนภาพยนตรหรือแถบเสียง รวมถึงงานแปลจากตัวงานตนแบบ

ที่เปนงานวรรณกรรมหรืองานดานปรัชญาหรือประวัติศาสตร หรือวิทยาการสาขาอ่ืนบางสาขาที่มี

ความสําคัญและทรงคุณคาในสาขานั้นๆ  ซึ่งเมื่อนํามาแปลแลวจะเปนการเสริมความกาวหนาทาง

วิชาการที่ประจักษชัด เปนการแปลจากภาษาตางประเทศเปนภาษาไทย หรือจากภาษาไทยเปน

ภาษาตางประเทศ หรือแปลจากภาษาตางประเทศหนึ่งเปนภาษาตางประเทศอีกภาษาหนึ่ง            

กลยุทธการสรางแรงจูงใจระดับบุคคล หมายถึง แนวทางในการเสริมสรางใหอาจารย 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตละคนไดพัฒนาตนเอง เพื่อใหเกิดความตองการในการเรียนรู           

การกําหนดเปาหมาย  การสรรหาเพื่อน  การวินิจฉัยตนเอง  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม ความอดทน  และ    

การประเมินผลตนเอง อันนําไปสูการแสวงหาความสําเร็จ และความกาวหนาในการทํางานวิชาการ  
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กลยุทธการสรางแรงจูงใจระดับหนวยงาน หมายถึง แนวทางการดําเนินงานของหนวยงาน

ในการเสริมสรางใหอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดพัฒนาตนเอง  เพื่อใหเกิดความตองการใน

การเรียนรู  การกําหนดเปาหมาย  การสรรหาเพ่ือน  การวินิจฉัยตนเอง  การแสวงหาทรัพยากรที่

เหมาะสม ความอดทน  และการประเมินผลตนเอง อันนําไปสูการแสวงหาความสําเร็จ และ

ความกาวหนาในการทํางานวิชาการ  

กลยุทธการสรางแรงจูงใจระดับสถาบัน หมายถึง แนวทางของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ในการเสริมสรางใหอาจารยไดพัฒนาตนเอง  เพื่อใหเกิดความตองการในการเรียนรู  การกําหนด

เปาหมาย  การสรรหาเพื่อน  การวินิจฉัยตนเอง  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม ความอดทน  

และการประเมินผลตนเอง อันนําไปสูการแสวงหาความสําเร็จ และความกาวหนาในการทํางาน

วิชาการ  

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  หมายถึง มหาวิทยาลัยที่จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  มีสภาพเปนนิติบุคคล มีฐานะเปนสถาบันอุดมศึกษาในสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  

 ผูบริหาร หมายถึง บุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ดํารงตําแหนงทางการบริหาร

ไดแก อธิการบดี รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณบดี รองคณบดี ผูอํานวยการ 

อาจารย หมายถึง อาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ดํารงตําแหนง

ศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารยและอาจารยประจํา 

 

 



 
 
กรอบแนวคิดการวจิัย  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

1. ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน           

    1.1 ปจจัยจูงใจ                        1.2 ปจจัยเกื้อหนุน 

   (Herzberg, 1959) 

2. แรงจูงใจที่มีผลตอการเรียนรู 

    2.1 ความเปนไปไดของความสําเร็จ      2.2 ความวิตกกังวล 

    2.3 ความสนใจ                                      2.4 ความทาทาย 

   (Vollmeyer and Rheinberg, 1999; 2000) 

3. แรงจูงใจภายในบุคคล 

   3.1 ความสามารถแหงตน       3.2 ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 

   3.3 ความตองการอิสระในตนเอง 

  (Deci & Ryan, 2000; Deci, Vallerrand, Pelletier,& Ryan, 1991;       

   Ryan & Deci, 2000) 

กระบวนการพัฒนาตนเอง  

1.  ความปรารถนาในการเรียนรู     2. การวินิจฉัยตนเอง 

3. การกําหนดเปาหมาย                  4. การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม 

5. การสรรหาเพื่อน                        6. ความอดทนพยายาม   

7. การประเมินผลดวยตนเอง 

(Megginson and Pedler, 1992) 

มิติในการพัฒนาอาจารย 

 1. การพัฒนาความเปนอาจารย/การพฒันาดานการสอน/การพัฒนาองคการ  (Gaff, 1975) 

 2. การพัฒนาตามลําดับชวงชั้นชีวิตการเปนอาจารย : การเปนอาจารยใหม/ชวงตนของอาชีพ 

     อาจารย/ชวงกลางของเสนทางอาชีพ อาจารย/ ชวงปลาย อาชีพ หรือกอนเกษียณอายุ      

    (Baldwin and Blackburn, 1981) 

แนวคิดดานกลยุทธ                                                                        

การจัดการกลยุทธ                                                                             กระบวนการจัดทํากลยุทธ 

Certo and Peter (1991)                                                                   1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis)     

1.  การวิเคราะหสภาพองคการ  2.  การกําหนดทิศทางองคการ         : McKinsey’s 7S framework (Peters &     

3.  การกําหนดกลยุทธ               4.  การปฏิบัติตามกลยุทธ                   Waterman, 1982)    

5.  การควบคุมกลยทุธ                                                                    2. การกําหนดทิศทางกลยุทธ 

Pitts and Lei (2006)                                                                        3. การกําหนดกลยุทธ 

1.  การวิเคราะหสภาพแวดลอม  2. การกําหนดกลยุทธ                  4. การกําหนดกลวิธี 

3. การใชกลยุทธ                         4. การประเมินกลยุทธ                 5. การกําหนดแผนปฏิบัติการ 

                                                                                            6. การตรวจสอบกลยุทธ              

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

     - ปจจัยภายนอกสถาบัน 

     - ปจจัยภายในสถาบัน 

     -ปจจัยที่เกิดจากตัวอาจารย 

กลยุทธการสรางแรงจูงใจ 

ในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรค 

ผลงานทางวิชาการของอาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

- ระดับบุคคล 

- ระดับหนวยงาน 

- ระดับสถาบัน 

ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการพัฒนาวิชาชีพ 

1. ปจจัยสวนบุคคล 

2. ปจจัยเกี่ยวกับงาน 

3. ปจจัยดานองคการ 

4. ปจจัยดานครอบครัว 

     (Sonnenfeld & Kotter, 1982) 
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จากแผนภูมทิี่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยัมปีระเด็นสําคัญสรุปได ดังนี ้

    แนวคิดเกีย่วกับแรงจูงใจ 

     1. ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน ซึ่งตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก 

(Herzberg,1959 cited in Robbins,1993) ไดกลาวถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใน                    

การทํางานของบุคคล ประกอบดวย 

       1.1 ปจจัยจูงใจ (Motivating factors) เปนปจจัยเสริมสรางใหบุคคลเกิดความพึง

พอใจในการทํางาน ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน   การไดรับการยอมรับนับถือ                   

ความเจริญกาวหนาในการทํางาน  ความรับผิดชอบตองาน  ลักษณะงาน  ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่

ทําใหบุคคลมีความรูสึกในดานดี  เปนแรงจูงใจภายในความรูสึกนึกคิดของคน 

1.2 ปจจัยเกื้อหนนุ (Hygiene factors)  เปนปจจัยที่ปองกันมิใหบุคคลเกิดความรูสึก 

ไมพึงพอใจในสภาพแวดลอมการทาํงาน  ไดแก คาตอบแทน  สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน   

นโยบายและการบริหารงานขององคการ  สถานภาพหรือตําแหนงงาน  คุณภาพการควบคุมบังคับ

บัญชา   ความสัมพนัธระหวางผูปฏิบัติงาน  ปจจัยเหลานี้มิไดเปนแรงจูงใจทีก่อใหเกิดผลผลิตใน

งาน แตเปนปจจัยที่ปองกนัไมใหเกิดความไมพอใจในงาน 

     2. แรงจูงใจที่มีผลตอการเรียนรู (Cognitive Motivation) เปนสภาวะของบุคคลที่จะ

กอใหเกิดการเรียนรู หรือทําใหกระบวนการทางปญญาของบุคคลมีความเขมขนมากข้ึน (Flavell, 

1985) ทั้งนี้ จากการศึกษาของ วอลลมีเยอร และเรนเบิรก (Vollmeyer and Rheinberg, 1999; 

2000) พบวา กระบวนการทางพุทธิปญญามีความสัมพันธกับแรงจูงใจ  ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอ

การเรียนรู ไดแก ความเปนไปไดของความสําเร็จ  ความวิตกกังวล  ความสนใจ  ความทาทาย  

และการใชแรงจูงใจดวยส่ือประเภทตางๆ สามารถกอใหเกิดกระบวนการทางพุทธิปญญาในระดับ

ที่สูงข้ึนได และสงผลตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่นําไปสูสัมฤทธิ์ผลทางการเรียนรู  ซึ่งแรงจูงใจ

ที่กระตุนใหบคุคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ (Pintrinch and 

Schunk, 1996;  Els, 1984) ประกอบดวย 

          2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  เชน ความทาทาย ความอยากรู          

อยากเห็น การควบคุม ความต่ืนตัว ความสนใจ เปนตน 
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                        2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เชน การกําหนดจุดมุงหมาย              

การคาดหวัง  การมีส่ิงลอ  การแขงขัน  การใหรางวัล  การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เปนตน 

     3.  แรงจูงใจภายในบุคคล เปนความตองการที่มีอยูในตัวบุคคลมาแตกําเนิด เปนพลัง

กระตุนใหเกิดพฤติกรรมและกระบวนการทางจิตที่หลากหลาย  เปนการแสดงพฤติกรรมที่บุคคล

แสดงออกมาดวยตนเอง และรูสึกวาตนมีความสามารถ  มีการกําหนดการกระทําดวยตนเองและมี

การปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม  ซึ่งตามทฤษฎีการกําหนดดวยตนเอง (Self-determination 

Theory) (Deci & Ryan, 1985) ไดจําแนกประเภทและความแตกตางของแรงจูงใจบนพื้นฐานของ

เหตุผลหรือเปาหมายที่กระตุนใหเกิดการกระทําที่แตกตางกัน กลาวคือ แรงจูงใจภายในสงผลให

เกิดการกระทําบางสิ่งบางอยาง ดวยเหตุผลของความสนใจภายใน หรือการไดรับความสุข            

ความเพลิดเพลิน  สวนแรงจูงใจภายนอกเปนแรงผลักดันจากภายนอกตัวบุคคลใหกระทําส่ิงใด           

ส่ิงหนึ่ง  ทําใหบุคคลมีความรูสึกถูกกดดันในการกระทําส่ิงนั้น  ทฤษฎีการกําหนดดวยตนเองให

ความสําคัญกับแหลงพลังงานที่อยูภายในจิตใจของมนุษย  ซึ่งบุคคลจะตอสูด้ินรนเพื่อเอาชนะ

ความทาทายตางๆ จนเกิดประสบการณจากการกระทําดวยตนเอง ถือเปนธรรมชาติของมนุษยที่

ตองการจัดการหรือกระทําส่ิงตางๆ ดวยตนเอง  ทั้งนี้ ตามทฤษฎีการกําหนดดวยตนเองคํานึงถึง

ความตองการพื้นฐานทางจิตที่ซอนอยูในตัวมนุษยประกอบดวย ความสามารถแหงตน 

(Competency)  ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Relatedness)  และการกําหนดดวยตนเองและ

ความตองการมีอิสระในตนเอง (Self-determination or autonomy) 

    แนวคิดเกีย่วกับการพฒันาตนเอง 

     การพัฒนาตนเองเปนความตองการของบุคคลที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใหตนเองมี 

ความเจริญกาวหนาทั้งดานประสิทธิภาพการทํางาน ดานปญญาและคุณธรรม ทําใหบุคคล

ตระหนักในคุณคาแหงตนสูงข้ึน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของตนเอง เกิดการพัฒนางาน 

พัฒนาแนวคิด  การพัฒนาตนเองจึงเปนการเปล่ียนแปลงสวนบุคคลทั้งในดานความคิด ความรูสึก 

และการกระทํา โดยเร่ิมจากการเขาใจตนเอง  มีความมุงมั่นในการพัฒนา ซึ่งอาจได รับ                     

การสนับสนุนหรือความชวยเหลือในการพัฒนาจากผูอ่ืนได แตตองเร่ิมจากความตองการของ
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ตนเองกอน  เปนการพัฒนาที่เกิดมาจากภายในตัวบุคคลที่เกี่ยวของกับทัศนคติและแรงจูงใจใน      

การเรียนรู หรือพัฒนาทักษะดวยตนเอง  การพัฒนาตนเองจึงเปนการเพิ่มพลังอํานาจใหกับบุคคลวิธีหนึ่ง  

    Megginson and Pedler (1992) ไดเสนอกระบวนการในการพัฒนาตนเองไว ดังนี ้

    1. ความปรารถนาในการเรียนรู (Desire to Learn) การพัฒนาตนเองตองเร่ิมจากการที่

บุคคลมีความตองการที่จะเรียนรูเกี่ยวกับงาน และตองการเขาใจองคการ ความกาวหนาใน              

การทํางานจะเกิดข้ึนไมไดหากปราศจากความตองการหรือความต้ังใจของบุคคล เพราะบุคคลที่

ตองการเรียนรูจะรับรูวาอะไรเปนส่ิงที่ตนเองตองการ 

    2. การวินิจฉัยตนเอง (Self-diagnosis) บุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองตองสํารวจ

วิเคราะหตนเอง เพื่อใหทราบจุดเดนและจุดบกพรองของตน จะไดนําจุดบกพรองมาปรับปรุงแกไข 

    3. การกําหนดเปาหมาย (Set Goal) เมื่อวินิจฉัยตนเองแลวจะทําใหทราบถึงเปาหมาย

ในการพัฒนาตนเองวาตองการจะกาวหนาจากเดิมอยางไร สิ่งที่ตองการจะทําคืออะไร ควรกําหนด

เปนเปาหมายไว  และกําหนดระยะเวลาในการประเมินตนเองหรือวัดความกาวหนาของตนเองดวย 

    4. การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding Appropriate Resources) หลังจาก           

การต้ังเปาหมายแลว ตองสามารถกําหนดวิธีการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายนั้น โดยการศึกษาหา

ความรูในรูปแบบตางๆ และคนหาแหลงขอมูลที่เปนประโยชนหรือทรัพยากรที่เหมาะสมสําหรับ

ตนเอง ทั้งนี้ ข้ึนอยูกับส่ิงที่ตองการเรียนรู 

    5. การสรรหาเพื่อน (Recruit of other People) เปนการแสวงหาความชวยเหลือหรือ                      

การสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน เพื่อใหความพยายามในการพัฒนาตนเองประสบความสําเร็จ บุคคล

เหลานี้ คือ เพื่อนรวมงาน  เพื่อนที่มีทักษะความชํานาญหรือผูเช่ียวชาญที่จะชวยใหเกิดการเรียนรู  

มีการเรียนรู วิธีการสรางเครือขายกับเพื่อนเหลานี้เพื่อชวยใหบรรลุผลสําเร็จในเปาหมาย รวมทั้ง

การเรียนรูที่เกิดจากการไดรับขอมูลยอนกลับ (feedback) จากเพื่อน 

    6. ความอดทนและความพยายาม (Strickability and Preserverance) ในระหวาง          

การเรียนรูจําเปนตองมีความพากเพียร พยายาม มานะอดทน ไมยอทอตออุปสรรคที่ตองเผชิญ 

ตองทุมเทและใชเวลาที่มีอยูอยางคุมคา เพื่อใหบรรลุความสําเร็จในที่สุด 
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    7. การประเมินผลดวยตนเอง (Evaluation) เปนการประเมินตนเองกับเปาหมายที่ต้ังไว

วาผลของการกระทําเปนอยางไร บรรลุเปาหมายที่ต้ังไวหรือไม มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดข้ึนกับ

ตนเองบาง อาจกระทําโดยการใหคะแนนตนเอง และต้ังเปาหมายใหมเพื่อพัฒนาตนเองตอไป 

    การที่จะปฏิบัติภาระหนาที่ของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหประสบ

ความสําเร็จไดนั้น  สวนหน่ึงยอมมาจากการพัฒนาตนเองของอาจารย  โดยอาจารยตองมี            

ความสนใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ทุมเทเวลาใหกับการศึกษาคนควา วิจัยเพื่อนํา

ความรูใหมๆ มาปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติหนาที่ของตนเองใหมีประสิทธิภาพอยูตลอดเวลา 

    แนวคิดการพัฒนาอาจารย  

                การพัฒนาอาจารยกระทําไดในหลายมิติ ไดแก มิติการพัฒนาความเปนอาจารย                 

การพัฒนาดานการสอน  และการพัฒนาองคการ  (Gaff, 1975)  การพัฒนาในมิติลําดับชวงชั้น

ชีวิตการเปนอาจารย ไดแก การเปนอาจารยใหม  ชวงตนของอาชีพอาจารย  ชวงกลางของเสนทาง

อาชีพอาจารย  และชวงกอนเกษียณอายุ (Baldwin and Blackburn, 1981)  ซึ่งเปนไปตามแนว

ทางการพัฒนาบุคลากรอุดมศึกษาที่กําหนดไวในกรอบแผนพัฒนาอุดมศึกษา ระยะยาว 15 ป ฉบับที่ 2 

(พ.ศ.2551-2565)   

      ปจจัยทีม่ผีลตอความสําเรจ็ในการพัฒนาวชิาชพี 

        การพัฒนาวิชาชีพเปนการดําเนินงานที่มุงปรับปรุง และเพิ่มพูน ความรู ความสามารถ 

ทักษะของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งตองไดรับการสนับสนุนอยางเปนระบบตลอดชีวิตการทํางาน 

นอกจากจะดําเนินการตามความตองการของบุคคลแลว ตองคํานึงถึงเปาหมายและความตองการ

ขององคการดวย  การพัฒนาวิชาชีพเปนการสรางกระบวนการเรียนรูในระยะยาว คือ การเรียนรู

ตลอดชีวิต 

                      ซอนเนนเฟลด และคอตเตอร (Sonnenfeld & Kotter, 1982) ไดวิจัยเกี่ยวกับ

พัฒนาการทางอาชีพ ใน 2 มิติ  คือ มิติของเวลา และมิติของอาณาเขตชีวิต (Life Space)  ซึ่งแสดง

ถึงความสัมพันธของปจจัยตางๆ  ในแตละชวงเวลาและอาณาเขตชีวิตที่สงผลตอการพัฒนาทาง

วิชาชีพของบุคคล ซึ่งปจจัยดังกลาว ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล เชน  คุณลักษณะสวนตัว 

การศึกษา แรงจูงใจ เปนตน ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน เชน ลักษณะงาน ประสบการณการทํางาน              
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เปนตน  ปจจัยดานองคการ เชน นายจาง เปนตน  และปจจัยดานครอบครัว เชน สภาพแวดลอม

ทางครอบครัว การดําเนินชีวิต สถานภาพการสมรส เปนตน  

      แนวคิดดานกลยุทธ        

      คอทเลอร และเมอรฟ (Kotler and Murphy, 1981) กลาววา การวางแผนกลยุทธ  

หมายถึง  การวางแผนรวมขององคการที่คํานึงถึงองคประกอบของสภาพแวดลอม แหลงทรัพยากร 

โดยนํามาวิเคราะหและต้ังเปาประสงคเพื่อทําแผนกลยุทธ การออกแบบองคการและแผนปฏิบัติ

งาน การจัดการกลยุทธเปนกระบวนการทํางานอยางตอเนื่องที่มีจุดหมาย เพื่อใหองคการสามารถ

ปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมไดอยางเหมาะสม  ซึ่ง Certo and Peter (1991) ไดกําหนดข้ันตอนใน            

การจัดการกลยุทธ ประกอบดวย การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Analysis)               

การกําหนดทิศทางขององคการ (Establishing  Organizational Direction) การกําหนดกลยุทธ 

(Strategy Formulation) การปฏิบัติงานตามกลยุทธ (Strategy Implementation)  และ                  

การควบคุมเชิงกลยุทธ (Strategic Control) สวน Pitts and Lei (2006) ไดกําหนดข้ันตอน               

การจัดการกลยุทธ เปน 4 ข้ันตอน ไดแก การวิเคราะหสภาพแวดลอม  การกําหนดกลยุทธ  การใช

กลยุทธ และ การประเมินกลยุทธ  เนื่องจากการจัดการกลยุทธเปนกระบวนการที่ตอเนื่องที่มี

จุดมุงหมายเพื่อใหองคการสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม  จึง

วิเคราะหสภาพแวดลอมดวยเทคนิค SWOT Analysis โดยการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส

และอุปสรรค เพื่อเปนพื้นฐานในการกําหนดทิศทางของกลยุทธ โดยมีกรอบแนวคิด 7S ของ

แมคคินซีย (Perters & Waterman, 1982) เปนแนวทางวิเคราะหปจจัยภายในองคการ ทั้งนี้             

การพัฒนากลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพในคร้ังนี้

ประกอบดวย กลยุทธระดับบุคคล  กลยุทธระดับหนวยงาน และกลยุทธระดับสถาบัน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

1. เปนแนวทางสงเสริมใหอาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดมีการพัฒนาตนเอง 
เพื่อการสรางสรรคงานทางวิชาการ 
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2. เปนประโยชนตอผูบริหารในการกําหนดนโยบายและวางแผนงานดานการพัฒนา 

อาจารยเพื่อการสรางสรรคงานวิชาการของอาจารย 

3. เปนแนวทางสําหรับสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในการดําเนินงานเพื่อสรางแรงจูงใจใน 

การพัฒนาตนเองของอาจารย อันจะสงผลตอคุณภาพการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ โดยนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 หลักการอุดมศึกษา 

 ตอนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 ตอนท่ี 3 การพัฒนาตนเอง 

 ตอนท่ี 4 การจดัการกลยุทธ 

 ตอนท่ี 5  วิธีการและเทคนิคที่ใชในการวิจยั 

ตอนท่ี 6 งานวจิัยที่เกี่ยวของ 
 

ตอนท่ี 1 หลกัการอุดมศกึษา 

   อุดมศึกษา(Higher education) เปนการศึกษาระดับที่สาม (tertiary education) เปน

ระดับการศึกษาที่จัดหลังจากระดับมัธยมศึกษา (postsecondary) โดยมุงผลิตทรัพยากรมนษุยทีม่ี

ความรู ความสามารถเพ่ือนําความรูไปพัฒนาและสรางสรรคใหเกิดคุณคาแกสังคมโดยรวม มี

สถาบันอุดมศึกษาเปนหนวยดําเนินงาน ซึ่งจุดมุงหมายที่เปนสากลของสถาบันอุดมศึกษามี                   

3 ประการ (วิจิตร  ศรีสอาน, 2518) คือ 

        1. มุงบุกเบิก แสวงหา บํารุงรักษา และถายทอดความรูเพื่อสรางสรรคจรรโลงใจ

ความกาวหนา และความเปนเลิศทางวิชาการ 

     2. ใชความรูใหเปนประโยชนตอสังคมโดยถือวามหาวิทยาลัยเปนแหลงวิทยาการชั้นสงู

ที่เอ้ืออํานวยประโยชนตอความเจริญของมนุษยชาติ 

      3. ทะนุบํารุง สงเสริม ศิลปวัฒนธรรม    
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      ในขอบเขตของจุดมุงหมายดังกลาวทบวงมหาวิทยาลัย (2541) ไดระบุภาระหนาที่

ของสถาบันอุดมศึกษาไว 4 ประการ คือ     

      1. การสอนวิชาการและวิชาชีพเพื่อสนองตอบความตองการกาํลังคนของสังคม 

      2. การวิจยัคนควาเพื่อความกาวหนาทางวิชาการ 

      3. การบริการทางวิชาการแกสังคม 

      4. การถายทอดวัฒนธรรม และปลูกฝงความเปนพลเมืองดี 

     บารเนท (Barnett, 1992) ไดกลาวถงึเอกลักษณของสถาบันอุดมศึกษา 12 ประการ 

คือ 

      1. มีการคนควาหาความรูและขอเท็จจริง 

2. มีการวิจัย 

3. มีการรวบรวมศิลปะวทิยาการ 

4. มีการดําเนนิงานอยางเปนอิสระ 

5. มีอิสระทางวิชาการ 

6. มีความเปนกลางและใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นที่แตกตาง 

7. เปนแหลงของความมีเหตุผล 

8. เปนสถานทีพ่ัฒนาความสามารถของนกัศึกษา 

9. เปนสถานทีพ่ัฒนาความเปนตัวของตัวเองของนักศึกษา 

                10.  เปนแหลงสรางคุณลักษณะของนักศึกษา 

                11.  เปนแหลงชี้นาํและวพิากษวิจารณสังคม 

                12.  เปนแหลงบริการสังคมและทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม 

      หลักการสําคัญของอุดมศึกษา  ไดแก  ความเปนเลิศทางวิชาการ (Academic 

Excellence) และความเปนอิสระในการดําเนินงาน หรือเสรีภาพทางวิชาการ (Academic  

Freedom) ซึ่งความเปนเลิศทางวิชาการ หมายถึง ความสมบูรณที่สุดในทางวิชาการในสาขาวิชา

หรือคณะวิชา  ในวงการวิชาการหรือวิชาชีพนั้นๆ  โดยเร่ิมพิจารณาจากสวนของตนเองกอนเปน

ลําดับแรก  จากนั้นจึงพิจารณาเปรียบเทียบลักษณะที่แสดงความสมบูรณสูงสุดในกลุมวิชาการ
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หรือวิชาชีพช้ันสูงในสาขาเดียวกัน และตอไปในระดับภาค ระดับประเทศ ระดับกลุมประเทศ และ

ระดับสากล (สุวิมล ธนะผลเลิศ, 2427)  

      ความเปนเลิศทางวิชาการจึงเปนเร่ืองคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษา ทั้งในดาน             

การผลิตบัณฑิต การวิจัย  การบริการวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ตลอดจน

ในองคประกอบตางๆ ของการทําหนาที่ดังกลาว ซึ่งหมายรวมถึง ผลงาน ความสามารถของ

อาจารยและนักศึกษา  หลักสูตร และกระบวนการตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานวิชาการ และ

สภาพแวดลอมทางกายภาพที่มีสวนทําใหเกิดความเปนเลิศทางวิชาการ  ซึ่งจะทําใหการสอนหรือ

การผลิตบัณฑิตเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  โดยมีการคนควาวิจัยเปนภารกิจที่เกื้อหนุน  อันจะ

สงผลตอการดําเนินภารกิจดานบริการวิชาการแกสังคมและการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมตามมา 

ความเปนเลิศทางวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาจึงหมายถึง การเปนแหลงความรูและวิทยาการ 

(อุไรพรรณ  เจนวานิชยานนท, 2537)  

        เสรีภาพทางวิชาการ (Academic Freedom) หมายถึง เสรีภาพของสมาชิกในสถาบัน 

อุดมศึกษา ไดแก คณาจารย และนักศึกษา  ในการดําเนินงานทางวิชาการทั้งในดานการเรียน     

การสอน  การคนควาวิจัย  ซึ่งหลักการเกี่ยวกับเสรีภาพทางวิชาการในประเทศตะวันตก

ประกอบดวย  (วิจิตร ศรีสอาน,  2518) 

      1. เสรีภาพทางวิชาการของบุคคล  มคีวามหมายครอบคลุม 4 ดาน ไดแก 

                      1.1 การพนจากสภาพการถูกกีดกนั หรือจํากัดโอกาสและสิทธิอันเนื่องมาจาก           

เช้ือชาติ ศาสนา เพศและการเมือง 

          1.2 สิทธิและเสรีภาพในการสอนตามหลักการและขอเท็จจริง 

                      1.3 เสรีภาพในการเขียนและตีพิมพเผยแพรทางวิชาการ 

                      1.4 เสรีภาพในการวิจัยคนควา 

                 2.  เสรีภาพทางวชิาการของสถาบัน มีความหมายครอบคลุม 5 ดาน ไดแก 

                      2.1 เสรีภาพในการบริหารบคุลากร 

                      2.2 เสรีภาพในการกําหนดหลักสูตรและมาตรฐานการศึกษา 

                      2.3 เสรีภาพในการรับนักศึกษา 
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                      2.4 เสรีภาพในการสอน และการวิจยั 

                      2.5 เสรีภาพในการพัฒนาสถาบนั    

                  เสรีภาพทางวิชาการจึงเปนสวนประกอบที่สําคัญของสถาบันอุดมศึกษา โดยบุคลากร

ในชุมชนวิชาการจะสามารถใชความเปนอิสระหรือเสรีภาพดวยความฉลาดและสงเสริมใหเกิด

บรรยากาศที่เต็มไปดวยอิสระและเสรีภาพทางวิชาการในสถาบันและในหองเรียน เชน การมีอิสระ

และเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นของอาจารยและนักศึกษา เปนตน  ซึ่งเสรีภาพทางวิชาการ

ของอาจารย จะครอบคลุมดานการสอน การวิจัยและการเผยแพรผลงาน  โดยอาจารยจะมี

เสรีภาพในการสอนและการจัดกิจกรรมในการเรียนการสอน  การอภิปรายแสดงความคิดเห็นที่

แตกตางโดยไมตกอยูภายใตกฎเกณฑหรือขอบังคับที่จะเปนอุปสรรคตอการแสวงหาความรู 

     ภารกจิอุดมศึกษา 

      สังคมในปจจุบันเปนสังคมที่เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารมีพลานุภาพสูง           

ทําใหการเขาถึงขอมูลความรูเปนไปดวยความสะดวกรวดเร็ว ความรูและความไมรูจะกลายเปน

ปจจัยสําคัญในการบงช้ีความสําเร็จในทุกดาน สังคมในปจจุบันจึงกลายเปนสังคมแหงการเรียนรู 

ซึ่งประกอบดวย สถาบันความรู ความรู และสังคม ซึ่งบารเนต (Barnett, 1996) ไดเสนอไววา 

สังคมแหงการเรียนรูประกอบดวยองคประกอบที่มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน 3 องคประกอบคือ ความรู 

อุดมศึกษา และสังคม ทั้งสามองคประกอบนี้มีความสัมพันธกันเปนวัฏจักร  

 

           ความรู 

 

           

                              อุดมศึกษา                                 สังคม 

 แผนภูมิที ่2  วัฏจักรแหงการเรียนรู (learning triangle) (Barnett, 1996) 

 

       ความสัมพันธระหวางความรู อุดมศึกษา และสังคม มีลักษณะเปนวัฏจักรแบบ

หมุนเวียนตามเข็มนาฬิกาและทวนเข็มนาฬิกา ซึ่งลักษณะตามเข็มนาฬิกาจะเปนรูปแบบที่เปนอยู

เดิม คือ อุดมศึกษาเปนผูผลิตองคความรู แลวนําเอาความรูไปใชใหเกิดประโยชนแกสังคม  สังคม
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สงผลสะทอนกลับสูอุดมศึกษาเพื่อปรับปรุงพัฒนาความรูใหสอดคลองกับความตองการ ใน

ลักษณะทวนเข็มนาฬิกา  ที่เปนรูปแบบปฏิรูปใหม คือ สังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว และมี

ความสลับซับซอนยิ่งข้ึน เกิดความรูมากมายข้ึนในสังคม อุดมศึกษาดูดซับความรูจากสังคมแลว

นํามาปรับปรุงพัฒนาความรูใหมเพื่อนํากลับไปใชเปนประโยชนตอสังคม ซึ่งความสัมพันธทั้งสอง

ลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นวาความรูมีความสําคัญและเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งในสังคมปจจุบัน 

ดังนั้น หลักการและภารกิจที่สําคัญของอุดมศึกษา คือ การเชื่อมโยงการเรียนรูกับสังคมทั้งดานเชิง

ปรัชญาและความตองการของสังคม โดยจัดใหสถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงรวมแหงความรูและ

ความชํานาญพิเศษในศาสตรตางๆ เพื่อสามารถช้ีนําสังคมไปในทิศทางที่ถูกตองชัดเจนและม่ันคง 

โดยที่คนสวนใหญไมสามารถมองเห็นเองได (อมรวิชช  นาครทรรพ,  2543) 

       จากการประชุมระดับโลกที่วาดวยการอุดมศึกษา ระหวางวันที่ 5-9 ตุลาคม 2541 ณ 

สํานักงานใหญยูเนสโก กรุงปารีส ทําใหเกิดปฏิญญาโลกวาดวยการอุดมศึกษาในศตวรรษท่ี 21 

โดยมีการอภิปราย พิจารณา และใหการรับรองปฏิญญาโลกใน 3 ประเด็นหลัก คือ ภารกิจหนาที่

ของการอุดมศึกษา การสรางวิสัยทัศนอุดมศึกษาใหมและจากวสิัยทัศนสูการปฏิบัติในดานภารกิจ

หนาที่ของการอุดมศึกษา  ไดประกาศปฏิญญายืนยันภารกิจหลักและคุณคาของอุดมศึกษาท่ี

กอใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน และการปรับปรุงสังคมสวนรวม และควรไดมีการสงเสริมใหเขมแข็ง

และขยายขอบเขตออกไป โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือใหไดบัณฑิตที่มีคุณภาพสูงและรับผิดชอบตอ

สังคม สรางโอกาสใหบุคคลไดเขาถึงอุดมศึกษาไดทั่วถึงและเกิดการเรียนรูตลอดชีวิต สงเสริมใหมี

การสรางสรรคความรูผานกระบวนการวิจัยอยางเต็มที่ และมีการถายทอดความรูความชํานาญ

เพื่อบริการสังคม ทั้งดานวัฒนธรรม สังคมและเศรษฐกิจ สงเสริมเสรีภาพทางวิชาการควบคูกับ        

ความรับผิดชอบ  ใหความสําคัญแกบุคลากรและเทคโนโลยี สรางความเขมแข็ง มีการประเมิน

คุณภาพการศึกษาที่เปนระบบ (ไพฑูรย  สินลารัตน,  2542) 

      นอกจากนั้น จากการประชุมที่ฮานาวา ดารการ โตเกียว ปาเลอรโบ และเบรุต 

(UNESCO, 1998)  ไดมีการสรุปภารกิจของอุดมศึกษาวา มีบทบาทในการแกปญหาของประเทศ 

ภูมิภาคและโลก ตลอดจนทองถิ่น ชวยพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม ดังนั้น ภารกิจ

อุดมศึกษาจึงเปนตัวกําหนดขอบเขตและหนาที่ที่สถาบันอุดมศึกษาตองดําเนินการ อันไดแก 
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      1. ดานการคนควาและวิจัย คือ การสรางความรูใหม การถายทอดและวิเคราะหความรู

เพื่อผลประโยชนตอสังคม 

      2.ดานการเรียนการสอน คือ การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตัวบุคคล เพื่อผลิตกําลังคนที่มี

ความรู ความชํานาญ ใฝรู มีความรับผิดชอบและมีคุณธรรมแกสังคม 

      3. ดานการพัฒนาสังคม คือ การผลิตบัณฑิตที่มีความรับผิดชอบตอสังคม มีความเปน

ประชาธิปไตย มีจริยธรรมสูง มีความตระหนักในปญหาสังคม และมีวิสัยทัศนที่กวางไกลในการแก 

ปญหาสังคม 

      4. การธํารงรักษาและสงเสริมวัฒนธรรมเพ่ือความเปนเอกลักษณ การสรางและ

เผยแพรวัฒนธรรมของชาติและภูมิภาค สงเสริมวัฒนธรรมสันติ สิทธิมนุษยชน การรักษา

ส่ิงแวดลอมและคุณคาของมนษุยและสังคม 

      ภารกิจหลักที่แทจริงของอุดมศึกษาจึงเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับความรูโดยตรงไมวาจะเปน             

การผลิตองคความรูระดับสูงที่มีคุณคา การธํารงรักษาองคความรู การเผยแพรความรู และการนํา

ความรูไปใชประโยชนทั้งในสวนที่เปนปจเจกบุคคล กลุม องคการและสังคม  ทั้งนี้  ไมวาจะเปน

สถาบันอุดมศึกษาประเภทใด สถาบันที่เนนการสอน  สถาบันที่เนนการวิจัย สถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐ หรือสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนตางตองยึดมั่นในภารกิจที่เกี่ยวของกับการสรางสรรค

ความรูเพื่อใหสถาบันอุดมศึกษาไดเปนขุมปญญาของสังคมอยางแทจริง 

       การจัดการอุดมศึกษาเอกชน 

      แนวคิดเร่ืองการจัดการอุดมศึกษาโดยเอกชนเกิดข้ึนต้ังแตปพ.ศ.2453 ในรัชสมัยของ

พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัวเมื่อโรงเรียนอัสสัมชัญไดมีหนังสือถึงทางราชการขอยก

ฐานะเปนโรงเรียนช้ันอุดมศึกษา แตกระทรวงธรรมการไดพิจารณาวาหลักสูตรของโรงเรียนเปน    

การสอนชั้นที่สูงกวามัธยม แตไมใชลักษณะทางวิชาการอยางมหาวิทยาลัย (university)  สงผลให

โรงเรียนอัสสัมชัญมิไดรับการพิจารณายกฐานะเปนโรงเรียนอุดมศึกษา 

       ในระยะเวลาใกลเคียงกันมิชชันนารีอเมริกันที่จังหวัดเชียงใหมไดเสนอแผนการจัดต้ัง

มหาวิทยาลัยข้ึนบนรากฐานของโรงเรียนปรินสรอยแยลสวิทยาลัย  แตไมสามารถระดมทุนและ

ทรัพยากรไดตามแผน  จึงลดโครงการลงเหลือการสอนนักเรียนแพทยที่โรงพยาบาลแมคคอรมิค

โดยไดรับอนุญาตอยางเปนทางการในป พ.ศ.2460  แตการดําเนินการดังกลาวไมมีการขยายตัว
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อยางตอเนื่องในเวลาตอมา  เนื่องจากระบบการศึกษาในภาพรวมของสวนภูมิภาคไมไดรับ              

การพัฒนาและสงเสริมถึงข้ันที่จะรองรับการศึกษาระดับอุดมศึกษาได จนในป พ.ศ.2490               

คณะมิชชันนารีเพรสไบทีเรียนในประเทศไทยไดขออนุญาตจัดต้ังมหาวิทยาลัย  แตไดรับ             

การปฏิเสธจากรัฐบาลไทยโดยมีเหตุผลวา การจัดต้ังมหาวิทยาลัยเปนเร่ืองสงวนไวเฉพาะชาติ 

และไมตองการใหชาวตางชาติเขามามีอิทธิพลตอนักศึกษาไทย 

       ในปพ.ศ. 2500 มีเอกชนที่เปดดําเนินการสถาบันการศึกษาในสายอาชีวศึกษาเร่ิม

เคล่ือนไหวที่จะขยายการดําเนินงานไปสูระดับอุดมศึกษา  แตนโยบายของรัฐบาลในขณะนั้น เปด

โอกาสใหเอกชนจัดการศึกษาไดเพียงระดับตํ่ากวาอุดมศึกษาเทานั้น  ตอมารัฐบาลตระหนักถึง

ปญหาทางการศึกษาที่ขยายตัวเพิ่มข้ึน คือ การขาดแคลนสถานที่เรียนของผูที่สําเร็จการศึกษา

ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  ในที่สุด ไดมีการประกาศใชพระราชบัญญัติวิทยาลัยเอกชน พ.ศ. 

2512 เม่ือวันที่ 21 กุมภาพันธ 2512 โดยรัฐมีหลักการสําคัญในการจัดการศึกษา คือ เนน             

ความมั่นคงและความเจริญกาวหนาทางวิชาการของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหเทาเทียม

มาตรฐานสากล 

      ในป พ.ศ. 2513 มีวิทยาลัยเอกชนรุนแรกที่ไดรับอนุญาตใหจัดต้ัง ไดแก วิทยาลัยเกริก 

วิทยาลัยกรุงเทพ วิทยาลัยไทยสุริยะ  วิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  วิทยาลัยพัฒนา  และวิทยาลัย           

การพาณิชย (วิทยาลัยหอการคาไทย)  หลังจากนั้น ไดมีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับอนุญาตให

เปดดําเนินการตามมา  ไดแก วิทยาลัยอัสสัมชัญบริหารธุรกิจ (พ.ศ.2515)  วิทยาลัยเอเชียอาคเนย 

(พ.ศ.2516) วิทยาลัยเทคนิคสยาม (พ.ศ.2516) วิทยาลัยพายัพ (พ.ศ. 2517) และวิทยาลัย              

แสงธรรม (พ.ศ. 2519) ในระยะแรกรัฐมีบทบาทในการควบคุมดูแลและใหการชวยเหลือสนับสนุน 

โดยใชระเบียบและคณะกรรมการชุดตางๆ เปนกลไกในในการบริหารอุดมศึกษาเอกชน และตอมา

ไดมีการประกาศพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2522  และมีการบรรจุเร่ือง               

การอุดมศึกษาเอกชนไวในแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ ระยะที่ 4 (พ.ศ. 2520-2524)  เปล่ียน

บทบาทของรัฐจากการควบคุมดูแล  มาเปนการสนับสนุนสงเสริมใหสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ขยายการศึกษาใหกวางขวางข้ึน วิทยาลัยเอกชนจึงไดรับการยอมรับเกิดเปน “มหาวิทยาลัย

เอกชน”  ในวงการอุดมศึกษาของไทย 

      ปจจุบันมีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปดดําเนินการกระจายอยูทั่วทุกภูมิภาคของ

ประเทศ จํานวน 71 สถาบัน (www.mua.go.th) มีการดําเนินงานภายใตการกํากับดูแลของ

คณะกรรมการการอุดมศึกษาเชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ทั้งนี้ สถาบันอุดมศึกษาเอกชน

ดําเนินภารกิจในดานการสอน  การผลิตบัณฑิต  การวิจัย  การใหบริการแกสังคม และการทํานุ
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บํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของชาติ (กฎกระทรวงกําหนดลักษณะของมหาวิทยาลัย สถาบันและ

วิทยาลัยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2549) เชนเดียวกับสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
      บทบาทอาจารยทางดานวิชาการ 
       ผูที่มีบทบาทสําคัญตอการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษา คือ อาจารย  อาจารยมี

สวนสําคัญในการดําเนินภารกิจทุกภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา เพื่อใหเปนแหลงวิชาการของ

สังคม ซึ่งตามระเบียบคณะกรรมการการอุดมศึกษาวาดวยการกําหนดมาตรฐานในการแตงต้ัง

คณาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2547 (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 

2551) ขอ 4(2) ไดกําหนดวา สถาบันอุดมศึกษาจะตองกําหนดภาระงานข้ันตํ่าในการปฏิบัติงาน

ดานการสอนและการวิจัยใหชัดเจน แสดงใหเห็นชัดเจนวาภารกิจที่จําเปนที่สุดที่อาจารยของ

สถาบันอุดมศึกษาตองกระทํา คือ การวิจัย และการสอน ซึ่งตองกระทําไปพรอมๆ กัน (ภิญโญ           

สาธร,  2514)  เพราะการวิจัยจะชวยใหการสอนของอาจารยมีประสิทธิภาพ นักศึกษาจะไดรับ

ความรูและแนวคิดใหมๆ อยูเสมอ เนื่องจากในปจจุบันความรูเปนทรัพยากรที่มีชวงชีวิตที่สั้นมาก 

มีองคความรูใหมๆ เกิดข้ึนอยางรวดเร็วอยูตลอดเวลา อาจารยที่ใชความรู เดิมที่มีอยูใน            

การถายทอดใหแกนักศึกษา เทากับวาความรูของอาจารยหดตัวลงไปทุกที ซึ่งในที่สุดความรูนั้นจะเปน

ความรูที่ลาสมัยไมสอดคลองกับความเปนไปของโลกและสังคม  บัณฑิตจะไมสามารถนําความรูที่

ไดรับไปใชในการพัฒนาหรือสรางสรรคสังคมได 

       ในแผน อุดม ศึกษา ระยะยาว15 ป  (พ .ศ . 2543-2557)  ไ ด กํ า หนดทิ ศทา ง                        

การพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาใหเปนสถาบันการศึกษาชั้นสูงที่มีคุณภาพ สามารถผลิตทรัพยากร

มนุษยที่มีคุณภาพทัดเทียมนานาประเทศ  ใหเปนแหลงรวบรวมผูทรงคุณวุฒิที่สามารถชี้นํา 

ผลักดัน และสนับสนุนการพัฒนาประเทศใหเปนประเทศที่มีระบบเศรษฐกิจฐานความรู 

(Knowledge-Based Economy)  และนําไปสูการเปนสังคมแหงการเรียนรู (Learning Society)  

ซึ่งปจจัยหนึ่งที่จะนําไปสูเปาหมายดังกลาว คือ  การสรางงานวิจัยทั้งในระดับมหาวิทยาลัยและ

ระดับบัณฑิตศึกษา  โดยในระดับมหาวิทยาลัยควรกําหนดทิศทางการวิจัยใหชัดเจน  เพื่อ                   

การจัดสรรทรัพยากรและการสนับสนุนการวิจัยสูความเปนเลิศทางวิชาการในแตละสาขาวิชา ทั้ง

ในระดับประเทศและระดับนานาชาติ เนนดานการวิจัยพื้นฐาน (Basic Research) และ              

การวิจัยประยุกต (Applied Research) สวนการวิจัยในระดับบัณฑิตศึกษาควรมีการวิจัยทั้งใน

ระดับปริญญาโท และปริญญาเอกโดยไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐและเอกชนอยางเต็มที่ ซึ่งผล

ของการวิจัยสามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาผลผลิต พัฒนาคุณภาพ และพัฒนาบริการ
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ใหแกสังคม ทั้งเปนผลงานวิจัยที่ไดรับการยอมรับและมีการตีพิมพเผยแพรในระดับชาติและ

นานาชาติ 

      พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 24(5)  มาตรา 28 และมาตรา  

30 ไดสะทอนเจตนารมณที่มุงเนนความสําคัญของการวิจัยที่มีตอกระบวนการเรียนรูใน

ระดับอุดมศึกษา โดยผูสอนตองทําการคนควาวิจัยอยูเสมอ เพื่อที่จะทําใหผูเรียนมีความรูที่

ทันสมัย ทั้งนี้ สถาบันอุดมศึกษาควรกําหนดนโยบายที่จะสงเสริมการวิจัยและการสรางสรรคงาน

ทางวิชาการในสถาบัน  คณาจารยจะตองถือวาการวิจัยเปนภารกิจหลักที่ตองดําเนินการอยาง

ตอเนื่อง  และใหภารกิจงานสอนและภารกิจดานการวิจัยเปนการดําเนินงานควบคูกันไปอยาง

เหมาะสม  เพื่อใหสถาบันอุดมศึกษาเปนแหลงสรางกําลังคนและองคความรูเพื่อการพัฒนา

ประเทศ และเพื่อใหสถาบันอุดมศึกษาเปนสังคมวิชาการอยางแทจริง 

      การพัฒนาทางวิชาการของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา นอกจากการผลิตงานวิจัย 

เอกสารคําสอน ตํารา คูมือปฏิบัติการ หรือบทความทางวิชาการตางๆ ที่มีอาจารยเปนผูเขียนแลว 

หมายรวมถึง  การเผยแพรผลงานทางวิชาการซึ่งอาจเปนการใหบริการความรูทั่วไปและความรู

เฉพาะทาง (Specialization) แกสมาชิกในสังคม ผานการสอนหรือการบรรยายในสถาบันหรือ

ภายนอกสถาบันตามความเหมาะสม การเขารวมสัมมนาวิชาการกับสถาบันตางๆ และการเสนอ

ผลการคนควาวิจัยใหมๆ  การพัฒนาทางวิชาการจึงเปนพื้นฐานสําคัญในการดําเนินภารกิจตางๆ 

ของอาจารย     
      การพัฒนาอาจารย 
      การพัฒนาอาจารยมีความสําคัญตอคุณภาพอุดมศึกษาเปนอยางยิ่งเปนเร่ืองที่

ละเอียดซับซอน ตองมีการดําเนินการในหลายๆ ดานไปพรอมกัน  กระบวนการพัฒนาจึงจะบรรลุ

เปาหมาย ทั้งนี้  สถาบันอุดมศึกษาตองถือวาการพัฒนาอาจารยเปนการลงทุนในระยะยาวที่สงผล

ตอคุณภาพการดําเนินงานสถาบันและตอภาพลักษณของสถาบันนั้น โดยเฉพาะการพัฒนาเพื่อให

อาจารยมีศักยภาพและความสามารถที่สอดรับกับภาระหนาที่ นั่นคือ การพัฒนาทางวิชาการ ซึ่ง

ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรอุดมศึกษาท่ีกําหนดไวในกรอบแผนพัฒนาอุดมศึกษา ระยะยาว 

15 ป ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551-2565) ระบุไวชัดเจนวา การพัฒนาบุคลากรอุดมศึกษาตองเปน               

การดําเนินงานในหลายมิติ   

       กัฟฟ (Gaff, 1975) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาอาจารยวา เปนการดําเนินการ

ใหอาจารยไดพัฒนาความกาวหนาสวนบุคคล ตลอดจนความรู ทักษะวิชาชีพ โดยเฉพาะบทบาท
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ในฐานะที่เปนครู นอกจากนั้น มุงเสริมสรางศักยภาพของอาจารยในดานตางๆ ทุกดาน เพื่อให

อาจารยปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ  และไดเสนอแนวคิดในการพัฒนาอาจารย  ดังนี้ 

      1. การพัฒนาดานตัวอาจารย (Faculty Development) เปนการเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถการขยายความสนใจของอาจารยในการปรับปรุงสมรรถนะ เพื่อความกาวหนาใน

วิชาชีพอาจารย ไมวาจะเปนการขยายขอบเขตความรูในศาสตรที่เกี่ยวของ หรือพัฒนาทักษะดาน

การสอน  มุงเนนปรับปรุงการเรียนรูของผูเรียนมากกวาการสอนของอาจารย 

      2. การพัฒนาดานการสอน (Instructional Development) เปนการพัฒนาศักยภาพ

อาจารยในดานกระบวนการสอน  การพัฒนาและประเมินหลักสูตร  เทคนิควิธีการสอนแบบใหมๆ  

การวิเคราะหและประเมินการสอน  ซึ่งถือเปนหนาที่พื้นฐานของอาจารย รวมถึงการพัฒนา

ความสัมพันธระหวางอาจารยและนักศึกษา 

     3. การพัฒนาองคการ (Organizational Development) เนนการพัฒนาทั่วทั้งองคการ 

และพัฒนาหนาที่ตางๆ ภายในสถาบันอยางเปนระบบ โดยเนนดานการเรียนรูระหวางบุคคล ดวย

แนวคิดที่วา ทุกสวนในสถาบันอุดมศึกษามีความสัมพันธซึ่งกันและกันซึ่งการพัฒนาอาจารย

จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากสถาบัน ทั้งดานนโยบาย กระบวนการ ทั้งในหนาที่ทางวิชาการ

และการบริหารที่สําคัญการเปล่ียนแปลงองคการอาจเปนตัวเรงใหเกิดประสิทธิภาพทั้งในดาน           

การสอนและการเรียนรู 

      นอกจากนั้น ชวงชีวิตของการเปนอาจารยที่แตกตางกันไปตามแบบแผน (pattern) 

และวิถีชีวติ สงผลตอการพัฒนาอาจารย (Baldwin, 1981) ดังนี้ 

       1. ชวงชีวิตการเปนอาจารยใหม (Novice Professor: Getting into academic world) 

ความสนใจหลักของอาจารยใหมจะอยูที่สมรรถนะในการปฏิบัติงานของตนเอง  อาจารยใหมจะมี

ความกังวลเร่ืองการเรียนรูในการปฏิบัติหนาที่อาจารยในทุกดาน  เนื่องจากภาระของอาจารยมี

หลายมิติ  สิ่งทาทายที่เผชิญ คือ การจัดลําดับความสาํคัญของงานท่ีหลากหลาย การบริหารเวลา

ในการปฏิบัติงาน  การพัฒนาทักษะการสอน   

       2. ชวงตนของชีวิตอาจารย เปนชวงเวลาเพ่ือการสรางอัตลักษณของตนเองในฐานะที่

เปนอาจารย  เปนชวงการพัฒนาเขาสูวิชาชีพอาจารยเมื่อผานพนชวงเวลาทดลองงานแลว  ชวงนี้

เปนชวงแสวงหาการยอมรับจากประชาคมที่ตนเปนสมาชิก 

       3. ชวงกลางของเสนทางอาชีพอาจารย  (Mid-career)  เปนชวงเวลาระหวาง                  

การยอมรับจุดอ่ิมตัวและจุดอุดตันในอาชีพ กับการแสวงหาเปาหมายใหมๆ  เปาหมายที่เปนปจจัย
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ดึงดูดในการทํางาน มีทั้งการเล่ือนตําแหนงทางวิชาการที่สูงข้ึน หรือความเปนผูอาวุโสทั้งในระดับ

สถาบัน และในศาสตรสาขาวิชาของตน 

      4. ชวงเวลากอนเกษียณอายุ  เปนชวงเวลาที่อาจารยมีความรูสึกพึงพอใจที่สุดในชีวิต              

การทํางาน ขณะเดียวกัน อาจเร่ิมลากับการสรางสรรคความกาวหนาทางวิชาการ  อาจารยกลุมนี้

ตองการฝากผลงานหรือรองรอยแหงความสําเร็จในอาชีพ มีความตองการที่จะสรางหรือพัฒนา             

คนรุนใหมๆ  

      อีเบล (Eble, 1973) ไดจําแนกอาจารยออกเปน 3 กลุม คือ 

      1. อาจารยใหม เปนกลุมที่ตองการการพัฒนาเพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจเร่ืองที่

เกี่ยวกับนักศึกษา  ระบบการใหคาตอบแทน  แหลงทรัพยากรที่สนับสนุนการเรียนการสอน และ

ขอมูลของสาขาวิชาหรือคณะวิชาอ่ืนๆ เพื่อสงเสริมใหเกิดการทํางานรวมกัน 

      2. ชวงกลางชีวิตการเปนอาจารย  อาจารยกลุมนี้จะเปนทรัพยากรมนุษยที่มี

ความสําคัญของมหาวิทยาลัย ทั้งในบทบาทของผูสอนและนักวิจัย  เปนกลุมที่ปฏิบัติหนาที่อยางมีพลังและ

ความทาทาย 

       3. อาจารยที่ใกลเกษียณอายุ เปนกลุมที่มักจะยุติบทบาทในการสรางสรรคงาน  

ประสิทธิภาพของงาน  ความมานะพยายาม คุณธรรมจริยธรรมและแรงจูงใจในการทํางานลด

ตํ่าลง   

      ดังนั้น การสงเสริมและพัฒนาดานวิชาการของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาจึง

จาํเปนตองพิจารณาความแตกตาง และมิติตางๆ ที่เกี่ยวของกับอาจารย  ทั้งนี้ การพัฒนาอาจารย

นับเปนการพัฒนาทางวิชาชีพประเภทหนึ่ง  เปนการดําเนินงานที่มุงปรับปรุง และเพิ่มพูน ความรู 

ความสามารถ ทักษะของบุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งตองไดรับการสนับสนุนอยางเปนระบบตลอด

ชีวิตการทํางาน ซึ่งนอกจากจะเปนการดําเนินการตามความตองการของบุคคลแลว ตองคํานึงถึง

เปาหมายและความตองการขององคการดวย  การพัฒนาวิชาชีพเปนการสรางกระบวนการเรียนรู

ในระยะยาว คือ การเรียนรูตลอดชีวิต 

                        ซอนเนนเฟลด และคอตเตอร (Sonnenfeld  and  Kotter, 1982) ไดวิจัยเกี่ยวกับ

พัฒนาการทางอาชีพ ใน 2 มิติ  คือ มิติของเวลา และมิติของอาณาเขตชีวิต (Life Space)  ซึ่งแสดง

ถึงความสัมพันธของปจจัยตางๆ  ในแตละชวงเวลาและอาณาเขตชีวิตที่สงผลตอการพัฒนาทาง

วิชาชีพของบุคคล ซึ่งปจจัยดังกลาว ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล เชน  คุณลักษณะสวนตัว 

การศึกษา แรงจูงใจ เปนตน  ปจจัยที่เกี่ยวกับงาน เชน ลักษณะงาน ประสบการณการทํางาน             
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เปนตน   ปจจัยดานองคการ เชน นายจาง เปนตน และปจจัยดานครอบครัว เชน สภาพแวดลอม

ทางครอบครัว การดําเนินชีวิต สถานภาพการสมรส เปนตน  
     ผลงานทางวิชาการ 

      วิวัฒน  แหวนหลอ (2537) กลาววาผลงานทางวิชาการที่ไดมาเปนความรูเทคนิคและ

นวัตกรรม ที่แสดงถึงความเชี่ยวชาญของผูจัดกระทํา 

      เทพฤทธ์ิ  ศรีปญญา (2537) ไดใหความหมายของผลงานทางวิชาการวา หมายถึง

เอกสารหรือหลักฐานตางๆ ที่สรางข้ึนจากการศึกษาคนควา คิดคน รวบรวม เรียบเรียง วิเคราะห 

สังเคราะหข้ึนเปนความรูใหม ทําใหวิทยาการดานนั้นๆ เจริญกาวหนา และสามารถนําไปใชพัฒนา

งานหรือการเรียนการสอน ตลอดจนพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนา ซึ่งผลงานทางวิชาการอาจ

เปนเอกสาร ส่ิงพิมพ อุปกรณ หรือ สื่อการเรียนการสอน หรือผลงานลักษณะอ่ืนๆ  

      สรุปไดวา ผลงานทางวิชาการ หมายถึง ผลงานที่เกิดจากการศึกษา คนควา วิเคราะห 

สังเคราะห เรียบเรียง และประดิษฐข้ึนอยางมีระบบ อันแสดงใหเห็นถึงความเชี่ยวชาญของผูจัดทํา

สามารถนําไปพัฒนาใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการไดตอไป 

      หลักสําคัญในการผลิตผลงานทางวิชาการ  (เดนศิริ  สินสืบผล, 2540;  วภิา โกยสุโข, 2543)   

ไดแก     

      1. รูปแบบของผลงานทางวิชาการตองถูกตองตามหลักวิชาการ หัวขอและเนื้อหาควร

สอดคลองกันตลอดทั้งเร่ือง เนื้อหาตองถูกตองครบถวนและชัดเจน มีความเปนเอกภาพ และ

กลมกลืนเปนเร่ืองเดียวกันต้ังแตตนจนจบ การนําเสนอตรงประเด็นไมออมคอม เนนจุดที่ตองการ 

มีการอางอิงแหลงที่มาของขอมูล อยางเที่ยงตรงตรวจสอบได ควรใชภาษาเขียนที่อานเขาใจงาย

และถูกตองตามหลักไวยากรณ 

      2. เปนผลงานที่ดีเปนประโยชนตอหนวยงานท่ีสังกัด หรือ เปนผลิตผลที่หนวยงาน 

หรือวิชาชีพนั้นๆ ไดรับประโยชนจริง เพื่อการพัฒนากิจการของแตละหนวยงานหรือวิชาชีพ  

      3.การผลิตผลงานทางวิชาการควรผลิตออกมาเปนเอกสารสิ่งพิมพลักษณะตางๆ ตาม                    

ความชํานาญหรือความเช่ียวชาญของแตละคน ซึ่งอาจอยูในรูปแบบตางๆ เชน รายงานการวิจัย 

คูมือ ตํารา คูมือปฏิบัติงานเฉพาะอยาง รายงานผลการปฏิบัติงาน เปนตน  

      4. การผลิตผลงานทางวชิาการควรเปนผลงานที่ทาํสะสมเร่ือยมา  ควรศึกษาในเร่ืองที่

สนใจและเปนประโยชนอยางตอเนื่อง เพื่อใหไดผลงานทีดี่  

   การผลิตผลงานทางวิชาการไมวาจะอยูในลักษณะใดหรือประเภทใด จะเก่ียวของกับ

กระบวนการคิด การรวบรวมขอมูล การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล และการจัดทําเปนรายงาน 
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หรืออาจเปนผลงานในลักษณะอ่ืน  การผลิตผลงานทางวิชาการที่ดีมีคุณภาพจึงตองอาศัย

ศักยภาพ ความพรอม และการเตรียมตัวที่ดีของผูผลิตผลงานทางวิชาการ ประกอบกับทักษะ และ

ความสามารถสวนบุคคลของผูสรางผลงาน รวมถึงการเปนคนชางคิด ชางสังเกต และ ใฝหาความรูอยางตอเนื่อง 

ยอมมีสวนสนับสนุนใหการสรางสรรคผลงานทางวิชาการมีประสิทธิภาพเชนกัน (มนัส สุวรรณ, 2543) 

     รูปแบบของผลงานทางวิชาการ ตามระเบียบคณะกรรมการการอุดมศึกษาวาดวย

มาตรฐานหลักเกณฑและวิธีการแตงต้ังคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหดํารงตําแหนง

ทางวิชาการ (ฉบับที่ 3)  พ.ศ. 2550 (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551)  ไดแบง

ประเภทผลงานทางวิชาการ ออกเปน 

       1. เอกสารประกอบการสอน หมายถึง เอกสารหรือส่ิงอ่ืนๆ ที่ใชประกอบการสอนวิชา

ใดวิชาหนึ่งตามหลักสูตรของสถาบันอุดมศึกษาที่สะทอนใหเห็นเนื้อหาวิชาและวิธีการสอนอยาง

เปนระบบ 

      2. เอกสารคําสอน หมายถึง เอกสารคําบรรยายหรือสื่ออ่ืนๆ ที่ใชสอนวิชาใดวิชาหนึ่ง

ตามหลักสูตรของสถาบันอุดมศึกษาท่ีสะทอนใหเห็นเนื้อวิชาและวิธีการสอนอยางเปนระบบและมี

ความสมบูรณกวาเอกสารประกอบการสอน 

       3. บทความทางวิชาการ หมายถึง งานเขียนทางวิชาการที่มีการกําหนดประเด็นที่

ตองการอธิบายหรือวิเคราะหอยางชัดเจน มีการวิเคราะหและสรุปประเด็นดังกลาวตามหลัก

วิชาการ อาจเปนการนําความรูจากแหลงตางๆ มาสังเคราะหโดยที่ผูเขียนไดแสดงทัศนะทาง

วิชาการของตนไวอยางชัดเจน 

       4. ตํารา หมายถึง เอกสารทางวิชาการที่เรียบเรียงอยางเปนระบบ ครอบคลุมเนื้อหา

ทั้งหมดหรือสวนหนึ่งของรายวิชาหรือของหลักสูตร โดยมีการวิเคราะหและสังเคราะหความรูที่

เกี่ยวของและสะทอนใหเห็นความสามารถในการถายทอดวิชาในระดับอุดมศึกษา ในบางกรณีอาจ

เสนอตําราในรูปของส่ืออ่ืนๆ เชน ซีดีรอม หรืออาจใชทั้งเอกสารและสื่ออ่ืนๆ ประกอบกันตาม         

ความเหมาะสม 

       5. หนังสือ หมายถึง เอกสารทางวิชาการที่เรียบเรียงข้ึน โดยมีความรูเชิงวิชาการ และ

ทัศนะของผูเขียนที่สรางเสริมปญญา และสรางความแข็งแกรงทางวิชาการใหแกสาขาวิชานั้นๆ 

เพื่อเผยแพรความรูไปสูวงวิชาการและ/หรือผูอานทั่วไป โดยไมจําเปนตองเปนไปตามขอกําหนด

ของหลักสูตรหรือของวิชาใดวิชาหนึ่ง ทั้งนี้ อาจเสนอรูปหนังสือหรือสื่ออ่ืนๆ เชน ซีดีรอม หรือ อาจ

ใชทั้งเอกสารหรือส่ืออ่ืนๆ ประกอบกันตามความเหมาะสม 
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       6. งานวิจัย หมายถึง งานคนควาอยางมีระบบดวยวิธีวิทยาการวิจัยเปนที่ยอมรับใน

สาขาวิชานั้นๆ และมีวัตถุประสงคที่ชัดเจนเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล หลักการหรือขอสรุปรวมที่จะ

นําไปสูความกาวหนาทางวิชาการ หรือเอ้ือตอการนําวิชาการนั้นไปประยุกต 

       7. งานทางวิชาการในลักษณะอ่ืนๆ หมายถึง ผลงานทางวิชาการประเภทอ่ืนที่ไมใช

เอกสารประกอบการสอน เอกสารคําสอน บทความทางวิชาการ หนังสือ  ตําราหรืองานวิจัย              

โดยปกติ หมายถึง ส่ิงประดิษฐ หรืองานสรางสรรค อาทิ เคร่ืองทุนแรง ผลงานการสรางส่ิงมีชีวิต

พันธุใหม วัคซีน  ส่ิงกอสราง หรือผลงานดานศิลปะ เปนตน ผลงานทางวิชาการดังกลาวอาจบันทึก

ในหลายรูปแบบ  ทั้งที่เปนรูปเลม เปนภาพยนตรหรือแถบเสียง รวมถึงงานแปลจากตัวงานตนแบบ

ที่เปนงานวรรณกรรมหรืองานดานปรัชญา หรือประวัติศาสตร หรือวิทยาการสาขาอ่ืนบางสาขาที่มี

ความสําคัญและทรงคุณคาในสาขานั้นๆ ซึ่งเมื่อนํามาแปลแลวจะเปนการเสริมความกาวหนาทาง

วิชาการที่ประจักษชัด เปนการแปลจากภาษาตางประเทศเปนภาษาไทย หรือจากภาษาไทยเปน

ภาษาตางประเทศ หรือแปลจากภาษาตางประเทศหนึ่งเปนภาษาตางประเทศอีกภาษาหนึ่ง 

       ผลงานทางวิชาการมีความเกี่ยวของกับตําแหนงงานของคณาจารยสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนตามที่กําหนดไวในพระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ.2546 มาตรา 45 ทีร่ะบุวา

คณาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีตําแหนงทางวิชาการ ดังตอไปนี้ 

      1. ศาสตราจารยหรือ ศาสตราจารยพเิศษ 

      2. รองศาสตราจารยหรือรองศาสตราจารยพิเศษ 

        3. ผูชวยศาสตราจารยหรือผูชวยศาสตราจารยพเิศษ 

      4. อาจารยหรืออาจารยพเิศษ 

     มาตรา 47 ศาสตราจารยและศาสตราจารยพิเศษ จะไดทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ 

แตงต้ังโดยคําแนะนําของคณะกรรมการ  สวนรองศาสตราจารย รองศาสตราจารยพิเศษ ผูชวย

ศาสตราจารย และผูชวยศาสตราจารยพิเศษ  ใหอธิการบดีแตงต้ังโดยความเห็นชอบของสภา

สถาบัน  อาจารยและอาจารยพิเศษใหอธิการบดีแตงต้ัง 

      ศาสตราจารยพิเศษ  รองศาสตราจารยพิเศษ  ผูชวยศาสตราจารยพิเศษ อาจารย

พิเศษนัน้ใหแตงต้ังจากผูซึ่งมิไดเปนคณาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

     สวนการแตงต้ังอาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหดํารงตําแหนงทางวิชาการ 

เปนไปตามระเบียบคณะกรรมการการอุดมศึกษาวาดวยมาตรฐานหลักเกณฑและวิธีการแตงต้ัง

คณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหดํารงตําแหนงทางวิชาการ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2550 

(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2551) ดังนี้ 
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แผนภูมิที่ 3  คุณสมบัติและหลักเกณฑการเสนอขอตําแหนงผูชวยศาสตราจารย 

ที่มา: แนวทางการจัดทาํผลงานเพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการ  (สมชาย พนัธเสน, 2546:22)        

2. ผลการสอน มีความชํานาญในการสอน 

3. ผลงานทางวิชาการ 
3.1  เอกสารการสอน  

ไมนอยกวา  1 รายวิชา ซึ่งมีคุณภาพดีและไดใช

ประกอบการสอนมาแลว และ 

3.2 งานแตง เรียบเรียง แปลหนังสือ หรือเขียน บทความ          

ทางวิชาการ ซึ่งมีคุณภาพดี และไดรับการเผยแพร หรือ 

3.3 ผลงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพดีและไดรับการตีพิมพเผยแพร 

หรือ 

3.4 ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น ซึ่งเทียบไดกับขอ 3.2 , 

3.3 

1. คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 

วุฒิปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา 

วุฒิปริญญาโทหรือ

เทียบเทา 

วุฒิปริญญาเอกหรือ

เทียบเทา 

ปฏิบัติงานไมนอยกวา 9 ป 

ปฏิบัติงานไมนอยกวา 5 ป 

ปฏิบัติงานไมนอยกวา 2 ป 

 

อาจารย 
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แผนภูมิที่ 4    คุณสมบัติและหลักเกณฑการเสนอขอตําแหนงรองศาสตราจารย 

ที่มา:  แนวทางการจัดทําผลงานเพื่อเขาสูตําแหนงทางวชิาการ  (สมชาย พันธเสน, 2546: 23) 

2. ผลการสอน มีความชํานาญในการสอน 

3.2 งานแตง เรียบเรียง แปลหนังสือ หรือเขียน บทความ 

ทางวิชาการ ซึ่งมีคุณภาพดี และไดรับการตีพิมพเผยแพร 

หรือ 

3.3 ผลงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพดีและไดรับการตีพิมพเผยแพร 

หรือ 

3.4 ผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น ซึ่งเทียบไดกับขอ 3.2 , 

3.3 

3. ผลงานทางวิชาการ 3.1  เอกสารการสอน  

ไมนอยกวา  1 รายวิชา ซึ่งมีคุณภาพดีและไดใช

ประกอบการสอนมาแลว และ 

1. คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 

ดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาท่ีไมนอยกวา 3 ป 

 
ผูชวยศาสตราจารย 
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แผนภูมิที่ 5  คุณสมบัติและหลักเกณฑการเสนอขอตําแหนงรองศาสตราจารย 

ที่มา: แนวทางการจัดทาํผลงานเพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการ (สมชาย พนัธเสน, 2546: 24) 

2. ผลการสอน มีความชํานาญในการสอน 

3. ผลงานทางวิชาการ 
วิธีที่ 1 

3.1 งานแตง เรียบเรียง ตํารา หรือหนังสือไมนอยกวา 1 เลม ซึ่งมีคุณภาพ ดีมาก 

และไดรับการตีพิมพเผยแพร และ 

3.2 ผลงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพดีมากและไดรับการตีพิมพเผยแพรตามเกณฑที่

ทบวงมหาวิทยาลัยไดกําหนดมาแลว ทั้งน้ี ไมนับงานวิจยัที่ทําเปนสวนหนึ่ง

ของการศึกษาเพื่อรับปริญญาหรือประกาศนียบัตรใดๆ หรือ 

3.3 มีผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น ที่สามารถประเมินคณุคาเทียบไดกับ

ผลงานทางวิชาการตามขอ 3.2 

วิธีที่ 2 

3.4 เสนองานแตง เรียบเรียง ตํารา หรือหนังสือที่ใชประกอบการศึกษาในระดับ

มหาวิทยาลัยไมนอยกวา 1 เลม ซึ่งมีคณุภาพ ดีเดน และไดรับการตีพิมพ

เผยแพรตามเกณฑที่ทบวงมหาวิทยาลยักําหนดมาแลว หรือ 

3.5 ผลงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพ ดีเดน และไดรับการตีพิมพเผยแพรตามเกณฑที่

ทบวงมหาวิทยาลัยกําหนดมาแลว ทั้งน้ี ไมนับงานวิจัยทีท่ําเปนสวนหนึ่ง

ของการศึกษาเพื่อรับปริญญาหรือประกาศนียบัตรใดๆ หรือ 

3.6 มีผลงานทางวิชาการในลักษณะอื่น ที่มีคุณภาพอยูในระดับ ดีเดน  

       ตํารา งานวิจัยและงานวิชาการในลักษณะอื่นตามขอ 3.1,3.2,3.3 และ 

3.4,3.5,3.6 จะตองไมซ้ํากับผลงานที่ไดเคยใชสําหรับการพิจารณาแตงต้ัง

เปนผูชวยศาสตราจารยและรองศาสตราจารยมาแลว ทั้งน้ี จะตองมีผลงาน

ทางวิชาการเพิ่มขึ้นหลังจากไดรับการแตงต้ังใหดํารงตําแหนง 

รองศาสตราจารยดวย 

1. คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 

ดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาท่ีไมนอยกวา 2 ป 

 

รองศาสตราจารย 
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ทั้งนี้ การพิจารณาแตงต้ังมี 2 วิธี คือ วิธีปกติ ใชในกรณีที่ผูขอมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ

ตําแหนง มีความรูความสามารถ และมีผลงานทางวิชาการตรงตามเกณฑที่กําหนด ทุกประการ 

สวนวิธีพิเศษใชในกรณีที่ผูขอมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงที่ตางไปจากที่กําหนดไวใน

มาตรฐานกําหนดตําแหนงเชน ระยะเวลาไมครบหรือเสนอขอขามข้ัน  สําหรับสถาบันอุดมศึกษา

เอกชน ไดถือตามพระราชบัญญัติดังกลาวและระเบียบคณะกรรมการ  การอุดมศึกษาวาดวย

มาตรฐานหลักเกณฑและวิธีการแตงต้ังคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหดํารงตําแหนง

ทางวิชาการ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2550  โดยแตละสถาบันจะออกระเบียบและขอบังคับเกี่ยวกับการ

ดํารงตําแหนงทางวิชาการ เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติของแตละสถาบัน 

 

ตอนท่ี 2 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ เปนกระบวนการหนึ่งที่ชักจูงใจ หรือเราใจใหเกิดข้ึนภายในตัวบุคคล ทําให

บุคคลปรารถนาจะกระทําพฤติกรรมตางๆ ตามที่ตองการหรือกระทําพฤติกรรมตามที่ผูจูงใจ

ตองการใหกระทํา  แรงจูงใจจึงมีความสัมพันธโดยตรงกับพฤติกรรมของมนุษย มีผูใหความหมาย

ของแรงจูงใจ ดังนี้                                                                                

กูด (Good, 1973) กลาววา แรงจูงใจ เปน กระบวนการเราและสนับสนุนใหบุคคลกระทํา

กจิกรรมอยางมีระบบ     

อารี  พันธมณี (2540) ใหความหมายของแรงจูงใจวา ภาวะใดๆ ที่กระตุนใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมา                                  

           ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูก

กระตุนใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการทํางานจึงเปน                

ความพยายามของบุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา   

 จากความหมายของแรงจูงใจที่ไดกลาวมาแลวขางตน สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจเปน

ปจจัย วิธีการ กระบวนการหรือส่ิงเราที่เปนเหตุชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใด               

อยางหนึ่งออกมา เพื่อตอบสนองความตองการของตน ทั้งนี้ ความสําคัญของแรงจูงใจ ทําใหเกิด              

ความพรอมและความต้ังใจที่จะประสบความสําเร็จตามที่คาดหวังไว  



 

 

 

34 

 แรงจูงใจมีองคประกอบที่สาํคัญ 3 สวน (Luthans, 1980) คือ 

 1.  ความตองการ เปนส่ิงที่เกิดข้ึนเม่ือรางกายเกิดความไมสมดุล เชน เม่ือรางกายขาดน้ํา 

อาหาร ความตองการทางเพศหรือการยอมรับจากเพื่อนหรือหมูคณะ 

 2.  แรง ขับหรือแรงกระตุน เปนพลังกระตุนที่ เกิด ข้ึนภายในรางกายเพื่ อระงับ                

ความตองการ เปนตัวกระตุนที่ทําใหเกิดพฤติกรรมเพ่ือนําไปสูเปาหมาย สิ่งนั้นถือเปนหัวใจของ

กระบวนการจูงใจ 

 3.  เปาหมาย (Goal) เปนส่ิงที่ตอบสนองความตองการและลดแรงขับ อันเปนจุดส้ินสุด

ของกระบวนการจูงใจ 

 

   

 
   

 

 

 

 

 

 

 แผนภูมิที ่6  กระบวนการแรงจูงใจ  (พงษพันธ  พงษโสภา, 2542) 

ความแตกตางระหวาง แรงจูงใจ (Motivation) และความพึงพอใจ (Satisfactory) อยูที่

แรงจูงใจเปนส่ิงเรา และความพยายามท่ีจะตอบสนองความตองการหรือเปาหมาย ในขณะท่ี                 

ความพึงพอใจเปนความพอใจเมื่อความตองการไดรับการตอบสนอง ดังนั้น แรงจูงใจจึงเปนส่ิงเรา

เพื่อใหไดเผลลัพธ คือ ความพึงพอใจ  

 

 

 

 
 

แผนภูมิที่ 7 แรงจูงใจและความพึงพอใจ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2539) 

รางกายเกิดความตองการ 

(Drive determinants) 
เกิดแรงขับ  (Drive) กระทําพฤติกรรมเพื่อใหไดใน 

ส่ิงที่ตองการ  

(Goal Setting Behavior) 

ความตองการไดรับการตอบสนอง 

(Goal Attainment) 

แรงขับจะลดลง 

(Drive  Reduction) 

แรงจูงใจ (Motivation) ผลลัพธ   (Results) 

ความพึงพอใจ   (Satisfaction) 
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      แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตางๆ 

ของบุคคลเกิดจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการและปรารถนาท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมา 

โดยมีตัวแปรตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ความคาดหวัง ผลตอบแทนที่จะไดรับฯลฯ ที่มีสวน

ทําใหผลของการปฏิบัติที่เกี่ยวกับงานแตกตางกัน  แตส่ิงสําคัญที่จะชวยกระตุนใหบุคคลเพิ่ม    

ความพยายามในการทํางาน  การปฏิบัติงานจึงเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งที่เกิดจากแรงจูงใจทั้ง

ภายในและภายนอกตัวบุคคล 

       การแบงประเภทของแรงจูงใจโดยพิจารณาจากส่ิงกระตุน จาํแนกเปน 2 ประเภท คือ 

      1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation)  

                     Haywood & Switzky (1986 อางใน อรพินทร ชูชม และคณะ, 2542) ใหคําจํากัด

ความของแรงจูงใจภายในวา หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลกระทํากิจกรรมตางๆ โดยไมไดรับรางวัล

หรือแรงเสริมใดๆ  ซึ่งคุณลักษณะของงานเปนตัวกระตุนทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ  

          Deci et al. (1991) ใหความหมายวา แรงจูงใจภายในเปนความตองการของบุคคล

ในความตองการมีความสามารถ การลิขิตตนเอง และการทาทาย พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจ

ภายในจึงเปนพฤติกรรมที่กระทําดวยการเสาะแสวงหาดวยตนเอง ปราศจากการพึ่งพารางวัลที่

เปนวัตถุ หรือการบังคับ ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสามารถหรือมีประสิทธิภาพ 

และมีความเปนอิสระเปนตัวของตนเอง 

              โดยสรุปแลว แรงจูงใจภายใน หมายถึง ความตองการของบุคคลในการแสดง

พฤติกรรมตางๆ ที่เกิดจากการเสาะแสวงหาของตนเอง โดยมีความตองการมีความสามารถ                      

ความตองการลิขิตตนเอง ลักษณะงานที่นาสนใจและทาทายเปนแรงผลักดัน  ไมตองอาศัยรางวัล

ภายนอกหรือการบังคับใดๆ 

         Amabile (1994) กลาววา แรงจูงใจภายในสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค และ

พัฒนาเปนพฤติกรรมสรางสรรค ในดานตางๆ คือ 

          1. ความตองการที่ทาทาย หมายถงึ การรับรูของบุคคลตอความชอบ ความพงึพอใจ 

ในความตองการทํางานที่แปลกใหม และมีความยากพอสมควรเหมาะกับความสามารถของตน 
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           2. ความสนใจและเพลิดเพลิน หมายถึง การรับรูของบุคคลในความกระตือรือรน 

ความอยากรูอยากเห็น และมีความสุขความพอใจ เกิดความเพลิดเพลินในการทํางานหรือใน                     

การกระทํากิจกรรมใดๆ 

           3. ความเปนตัวของตัวเอง หมายถึง การรับรูของบุคคลในความชอบตอส่ิงตางๆ 

ดวยตนเอง มีอิสระในความคิดและการกระทํา 

           4. ความตองการมีความสามารถ หมายถึง การรับรูของบุคคล ในความตองการมี

ประสิทธิผลในการจัดการกับส่ิงแวดลอม เพื่อการพัฒนาทักษะและความสามารถของตน 

            5. ความมุงมั่น หมายถึง การรับรูของบุคคลในการมุงมัน่ทีจ่ะปฏิบัติงานใหบรรลุ

ดวยตนเอง มคีวามมุงมัน่ ทุมเท ใหกับงานโดยไมหวงัส่ิงตอบแทนจากภายนอก    

                   2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดข้ึนเนื่องจาก                   

การกระตุนจากส่ิงจูงใจภายนอกบุคคล ดวยความมุงหมายวาจะกระทําพฤติกรรมอยางใด      

อยางหน่ึง  แรงจูงใจภายนอกในการทํางาน (Extrinsic Work Motivation) เปนส่ิงผลักดันภายนอก

ตัวบุคคลที่มากระตุนใหเกิดพฤติกรรม อาจจะเปนการไดรับรางวัล เกียรติยศช่ือเสียง คําชม การ

ไดรับการยอมรับยกยอง ฯลฯ แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรตอพฤติกรรม บคุคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ

ตอบสนองส่ิงจูงใจดังกลาวเฉพาะในกรณีที่ตองการรางวัล ตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง คําชม             

การยกยอง การไดรับการยอมรับ ฯลฯ  

       แรงจูงใจของบุคคลทั้งที่เปนแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกลวนมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของบุคคล และพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะสงผลโดยตรงตอ

ความสําเร็จในงานนั้นๆ  

                   Deci, Vallerand, Pelletier และ Ryan (1991) ไดแบงแรงจูงใจภายในในการทํางาน 

ออกเปน 3 ชนิด คือ 

                   1. แรงจูงใจภายในในการทํางาน ที่มาจากความตองการทางจิตวิทยา 

(Psychological Needs) ที่ตองการเปนผูที่มีสมรรถภาพ ตองการที่จะมีประสบการณเพื่อแสดงวา

ตนเปนผูที่มีประสิทธิภาพ 
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                  2. แรงจูงใจภายในในการทาํงาน ที่มาจากความตองการทีจ่ะเปนอิสระ เปนตัวของ

ตัวเอง ตองการที่จะเปนผูริเร่ิมกิจกรรมของตนเอง 

                 3. แรงจูงใจภายในในการทํางาน ที่มาจากความตองการที่จะมีความสัมพันธ คือ              

มีแรงจูงใจที่จะเอ้ืออาทรผูอ่ืน มีความรูสึกวาผูอ่ืนมีความสัมพันธกับตนอยางบริสุทธิ์ใจ และ

ตองการมีความสัมพันธกับตน 

                 แรงจูงใจที่มีผลตอการเรียนรู หรือแรงจูงใจในพุทธิปญญา ฟลาเวล (Flavell, 1985) 

หมายถึง ปจจัยที่ทําใหเกิดกระบวนการทางปญญา  หรือทําใหกระบวนการทางปญญาเพิ่มพูนข้ึน  

ซึ่ง วอลลมีเยอร และเรนเบิรก (Vollmeyer and Rheinberg, 1999; 2000) พบวากระบวนการใน

การเรียนรูมีความสัมพันธกับแรงจูงใจ ซึ่งปจจัยที่มีผลตอการเรียนรู ไดแก             ความเปนไปได

ในความสําเร็จ  ความวิตกกังวล ความสนใจ และความทาทาย ซึ่งการใชแรงจูงใจดังกลาวจะ

กอใหเกิดกระบวนการทางพุทธิปญญาที่สูงข้ึน  ทั้งนี้ แรงจูงใจที่สงผลตอพฤติกรรม         ทาง

ปญญา ประกอบดวย (Els, 1984) 

                 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เชน ความทาทาย  ความอยากรูอยากเหน็                   

การควบคุม ความต่ืนตัว ความสนใจเปนพเิศษ 

                 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เชน  การกาํหนดจุดมุงหมายการคาดหวัง 

การใชเคร่ืองลอ การแขงขัน การใหรางวัล การมีปฏิสัมพนัธระหวางบุคคล  

              ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจประกอบดวย 

                 1. ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (The Motivation-Hygiene Theory) 

                     เฮอรซเบอรก (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) ไดศึกษาถึงปจจัยและ

องคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานโดยเฉพาะปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน               

การทํางาน พบวาความรูสึกที่ดี มักจะคูไปกับลักษณะในเนื้องาน (Job Content) สวนความรูสึกที่

ไมดีนั้นจะคูกับสภาพแวดลอมที่เปนอยู พบวา มีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกที่ดีและไมดีของ

บุคคล ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อันสงผลถึงประสิทธิภาพของงานโดยตรง 

ประกอบดวย  
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        1.1 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่สรางแรงจูงใจในทางบวก เปนผล

ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่มีลักษณะสัมพันธกับงานโดยตรง ไดแก  

        1.1.1 ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่คนทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบ

ผลสําเร็จอยางดี เมื่องานประสบผลสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของ

งานนั้น 

        1.1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจะ

เปนจากผูบังคับบัญชาจากเพื่อน จากบุคคลในหนวยงาน หรือบุคคลอ่ืน  การยอมรับจะอยูในรูป

ของการยกยอง ชมเชย หรือการยอมรับในความรู ความสามารถ 

        1.1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทาย หรือเปนงานที่สามารถทําต้ังแตตนจนจบไดโดยลําพัง 

        1.1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย

ใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 

        1.1.5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน หมายถึง การไดรับเล่ือนตําแหนง

ใหสูงข้ึน การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม 

       1.2 ปจจัยเกื้อหนุน (Hygiene Factors)  เปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไม             

พอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวของกับสภาวะแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน ไดแก 

         1.2.1 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบริหารงานใน

องคการและการติดตอส่ือสารในองคการ 

         1.2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูรวมงาน มีความสามัคคี สามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี ทําใหบรรยากาศ

ในการทํางานเปนไปอยางฉันทมิตร 

          1.2.3 ความมั่นคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ                   

ความมั่นคงในงาน  ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ ตลอดจนความเขาใจซึ่งกัน

และกันกับผูบังคับบัญชา 
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          1.2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน                 

แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน และส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณการทํางาน หรือเคร่ืองมือ 

ตาง ๆ เปนตน 

          1.2.5 รายได หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนที่เปนที่พึงพอใจของ

บุคคลในหนวยงาน 

       2. ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 

           แนวคิดทฤษฎีนี้กลาววา ความตองการของคนเปนจุดเร่ิมตนของกระบวนการจูงใจ

โดยที่คนเรามีความตองการไมสิ้นสุด เมื่อไดรับการตอบสนองความตองการอยางหนึ่งแลวจะเกิด

ความตองการในส่ิงอ่ืนตอไปอีกไมมีวันส้ินสุด หากความตองการยังไมไดรับการตอบสนองจะทําให

เกิดการจูงใจที่จะทําพฤติกรรมเพื่อสนองความตองการนั้นๆ หากความตองการไดรับ                      

การตอบสนองแลวจะไมเกิดการจูงใจอีกตอไป และความตองการของคนจะเปนลําดับข้ัน โดยเร่ิม

จากความตองการพื้นฐานที่จําเปน ไปสูความตองการในระดับสูงข้ึนไปเร่ือยๆ ความตองการใน

ระดับตนจะเปนพื้นฐานของความตองการในระดับสูงข้ึน ดังนั้น คนจึงจําเปนตองไดรับ                

การตอบสนองความตองการเปนลําดับข้ัน จึงจะพัฒนาความตองการในระดับสูงข้ึนได 

            มาสโลว (Maslow, 1970) ไดแบงความตองการพื้นฐานของมนุษย (The Basic 

Needs) ออกเปน 5 ประการ ไดแก  ความตองการทางรางกาย (The Physiological Needs)  

ความตองการความปลอดภัย (The Safety Needs) หรือความตองการความมั่นคง (The Security 

Needs)  ความตองการทางสังคม (The Social Needs) หรือความตองการความรักและ                   

การยอมรับจากสังคม (The Belongingness and Love Needs)   ความตองการความนับถือและ

สถานะทางสังคม (The Esteem Needs)  และความตองการที่จะบรรลุในส่ิงที่ตนตองการ (The 

Need for Self-actualization) โดยไดจัดลําดับความสําคัญของความตองการดังกลาว เรียกวา 

“Hierarchy of Needs”   ดังนี้ 
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      5 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จ  

    4 ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม 

   3 ความตองการทางสังคม 

  2  ความตองการดานความปลอดภัยหรือความมัน่คง 

1 ความตองการทางรางกาย                 

  แผนภูมิที่ 8 ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 

                     2.1 ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการทางรางกาย 

หรือเรียกวาแรงขับทางกายภาพ (Physiological Drives) เปนความตองการขั้นปฐมภูมิ (Primary 

Needs) ของมนุษย เพื่อประสงคที่จะยังชีพ ซึ่งมักจะถูกนํามาใชเปนจุดเร่ิมตนในทฤษฎีแรงจูงใจ 

ไดแก ความตองการอาหาร ที่อยูอาศัย เส้ือผา ยารักษาโรค การพักผอนและความตองการทางเพศ  

ซึ่งการจูงใจหลัก (Major Motivation) จะมาจากความตองการทางรางกายมากกวาความตองการ

ในลําดับชั้นอ่ืน 

       เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองอยางพอเพียงในระดับหนึ่ง      

ความตองการในลําดับข้ันที่สูงกวาอาจจะปรากฏข้ึนและอาจมีอํานาจเหนือส่ิงมีชีวิต และเม่ือ      

ความตองการขั้นที่สูงกวาความตองการทางรางกายนี้ถูกตอบสนองในอีกระดับ ในทํานองเดียวกัน 

อาจจะปรากฏความตองการในข้ันที่สูงยิ่งข้ึนตอไป เหลานี้ คือ ความตองการที่เปนพื้นฐานของ

มนุษย ซึ่งถูกจัดใหเปนลําดับข้ันตามความโดดเดน แตทั้งนี้มิไดหมายความวา จะตองเรียงลําดับ

โดยสมบูรณ หรือใหความตองการในระดับตํ่ากวาไดรับการตอบสนองโดยสมบูรณแลว โดยไม

สามารถสลับลําดับกันได 

       อยางไรก็ตาม ความตองการที่ถูกตอบสนองแลว จะลดระดับความเขมของ                 

ความตองการหรืออาจไมเปนความตองการอีกตอไป เพราะส่ิงมีชีวิตจะถูกครอบงําโดย                         

ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง (Unsatisfied Needs) เทานั้น ซึ่งเปนเหตุใหคนกระทํา

พฤติกรรมและจัดการส่ิงตางๆ เพื่อที่จะสนองตอบความตองการดังกลาว และทันทีที่ถูกตอบสนอง

ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง จะไมใชสิ่งที่ผลักดัน (Current Dynamics) บุคคลนั้นอีกตอไป 

         2.2 ความตองการดานความปลอดภัยหรือความม่ันคง (The Safety Needs)                         

ความตองการความปลอดภัย คือ ความตองการไดรับการคุมครองและความปลอดภัยจากส่ิงที่จะ

เปนอันตรายตอรางกาย เชน อันตรายจากอุบัติเหตุตางๆ เปนตน 
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                            มาสโลว เสนอแนวคิดวาหากความตองการทางรางกายถูกตอบสนองเปนอยาง

ดีแลว จะมีความตองการชุดใหมปรากฏออกมา นั่นคือ ชุดของความตองการความปลอดภัย               

อันไดแก ความตองการความมั่นคงและความมีเสถียรภาพ (Security and Stability) การที่จะ

ไดรับความอุปถัมภคํ้าจุนและการคุมครอง (Dependency and Protection) ความตองการที่จะ

หลุดพนจากความกลัว ความกังวล และความสับสนวุนวาย (Fear, Anxiety and Chaos) รวมไป

ถึงความตองการในกฎ/ระเบียบตางๆ (Structure, Order, Law, Limits) เปนตน 

                 ความตองการตางๆ ดังกลาว ถือไดวาเปนความตองการทางรางกายในระดับ

ตนๆ ซึ่งในหลายกรณี อาจครอบงําส่ิงมีชีวิตอยางเต็มที่ โดยจะเปนตัวจัดการพฤติกรรมและ

ความสามารถทั้งหมด ทั้งในดานสติปญญา ความรู ความสามารถในการทําความเขาใจหรือหา

เหตุผล รวมทั้งความสามารถดานอ่ืนๆ อีกมาก ใหกลายเปนเคร่ืองมือสําคัญในการแสวงหาความ

ปลอดภัย (Safety-seeking Tools) มาสโลวสรุปวา ทั้งเด็กและผูใหญตางชอบโลกที่มีความ

ปลอดภัยเปนระเบียบ และเปนไปตามกฎเกณฑตางๆ โลกที่สามารถจะคาดคะเนได เพราะทั้งหมด

นี้ทําใหเกิดความรูสึกปลอดภัย  แมวามนุษยจะมีความตองการในลําดับข้ันที่สูงข้ึนไปอีก แตหาก

เกิดภาวะฉุกเฉินหรือตกอยูในอันตราย ความตองการที่มีในขณะนั้น จะถอยกลับมาสูข้ันของความ

ตองการความปลอดภัย  คนที่มีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ และไดรับการตอบสนองความตองการ                  

ความปลอดภัยอยางเต็มที่จากสังคมที่สงบสุข มั่นคง ทําใหเกดิความรูสึกปลอดภัยอยางเพียงพอ 

จากส่ิงตางๆ ที่สามารถจะคุกคามได ดังนั้น จึงไมมีความตองการความปลอดภัยที่จะจูงใจ (Active 

Motivators)  ทําใหบุคคลน้ันมีความพอใจอยางเต็มที่ ปราศจากความรูสึกหิวและไมรูสึกวาจะ

ไดรับอันตรายใดๆ อีกตอไป 

                   2.3 ความตองการทางสังคม (Social or Belonging Needs)  

                        ตามความคิดของมาสโลว เ ช่ือวา  หากความตองการทางรางกายและ                

ความตองการความปลอดภัยของบุคคลหนึ่ง ไดรับการตอบสนองในระดับหนึ่งแลวจะเกิด                

ความตองการในทางสังคม หรือที่เรียกวาความตองการความรักและการยอมรับจากสังคม (The 

Belongingness and Love Needs) แทรกเขามา บุคคลตองการจะมีความสัมพันธอันประกอบไป

ดวยความรักกับบุคคลอ่ืน ซึ่งมักจะเปนครอบครัวหรือกลุมของตนเอง และจะพยายามจนถึงที่สุด 

เพื่อใหไดมาซึ่งความสัมพันธดังกลาว และจะรูสึกปวดราวใจอยางรุนแรง หากตองอยูอยาง

เดียวดาย ถูกเนรเทศ ถูกปฏิเสธ ถูกทอดทิ้ง หรือเมื่อรูสึกวาตนเองไมมีเพื่อน เปนไปไดมากวา 

ความตองการที่จะไดใกลชิดสนิทสนมหรืออยากเปนเจาของ อาจเกิดจากความตองการที่จะ

เอาชนะความรูสึกเหินหาง ความโดดเด่ียว ความอางวาง หงอยเหงา  
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            ส่ิงหนึ่งที่ควรเนนในประเด็นที่เกี่ยวกับความรักหรือความสนใจทางเพศ คือ               

การแยกความแตกตางระหวางคําวา “Love” และ “Sex” ซึ่งไมใชคําที่สามารถทดแทนกันได                       

(Non Synonymous Words) เนื่องจาก “ Sex ” ถูกศึกษาในฐานะที่เปนความตองการทางรางกาย

ที่แทจริง โดยไมมีส่ิงอ่ืนเจือปน (Purely) 

             แตโดยปกติแลว พฤติกรรมทางเพศ (Sexual Behaviors) มักถูกกําหนดโดย             

ความตองการ 2 ประเภทเปนหลัก นั่นคือ ไมใชแคเพียงถูกกําหนดดวยความตองการทางเพศ (The 

Sexual Needs) เทานั้น แตมีความตองการความรัก (The Love Needs) เขามาเกี่ยวของดวย 

นอกจากนี้ ตองไมมองขามความจริงที่วา ความตองการความรักเกี่ยวของกับทั้งการใหและการรับ

ความรัก ทั้งสองประการรวมกัน และลักษณะเชนนี้เกิดในความตองการหรือพฤติกรรมประเภท

อ่ืนๆ ของมนุษยดวย  

                   2.4 ความตองการที่จะมีฐานะเดนทางสังคม (The Esteem Needs)  

                        ความตองการความนับถือและสถานะทางสังคม เปนความตองการที่จะไดรูสึกถึง  

การบรรลุความสําเร็จ (Achievement) และเปนที่ยอมรับ (Acceptance) รวมถึงตองการที่จะรูสึก

วาตนมีสถานภาพ (Status) และไดรับความเคารพนับถือ (Respect) จากบุคคลอ่ืน 

                        ตามแนวคิดของมาสโลว โดยทั่วไปแลว คนทุกคนในสังคม (ยกเวนคนที่มีอาการ

ทางจิตประสาท) จะตองการรากฐานที่มั่นคง ปรารถนาการนับถือและยกยองตนเอง (Self-respect 

and Self-esteem) รวมถึงปรารถนาใหผูอ่ืนยกยองดวย                  

                      ความตองการในลําดับข้ันนี ้แบงออกไดเปน 2 ชุด ไดแก 

          ชุดที่ 1: คือ ความปรารถนาในการยกยองตนเอง ประกอบดวยความปรารถนา 

(Desires) ในดานตางๆ ไดแก ปรารถนาความเขมแข็ง (Strength) ความสําเร็จ (Achievement) 

ความพรอมมูล (Adequacy) ความเชื่อมั่น (Confidence) การเปนผูรู (Master) และเปนผูมี

ความสามารถ (Competence) รวมถึงปรารถนาตอความเปนอิสระและมีเสรีภาพ(Independence 

and Freedom) 

                      ชุดที่ 2: คือ ความปรารถนาที่จะไดรับการยกยองจากผูอ่ืน ประกอบดวย               

ความปรารถนาในดานตางๆ อีกชุดหนึ่ง ไดแก ปรารถนาความโดงดัง (Reputation) หรือศักด์ิศรี/

บารมี (Prestige) ปรารถนาที่จะมีสถานภาพ (Status) ชื่อเสียง (Fame) และเกียรติยศ (Glory) 

ปรารถนาการมีอํานาจเหนือผูอ่ืน (Dominance) ปรารถนาไดรับการระลึกถึง (Recognition) ไดรับ

ความใสใจ (Attention) และไดรับความสําคัญ (Importance) ปรารถนาความมีเกียรติ (Dignity) 

รวมถึงปรารถนาที่จะไดรับความชื่นชมยินดี (Appreciation) 
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                      การตอบสนองตอความตองการความนับถือและสถานะทางสังคม จะนําไปสู

ความรูสึกมั่นใจในตนเอง และความรูสึกของการมีคุณคา มีความเขมแข็ง/อํานาจ มีความสามารถ 

และมีความพรอม ซึ่งมีผลใหรูสึกวาตนเปนบุคคลที่มีประโยชนและมีคุณคาตอสังคม ในทางตรงกนั

ขาม หากลมเหลวที่จะสนองตอบความตองการในลําดับข้ันนี้ จะสงผลใหรูสึกวาตนเองตํ่าตอย 

ออนแอ และไมสามารถชวยเหลือตัวเองได และความรูสึกที่วานี้ มักจะไปเพิ่มภาวะที่หมดกําลังใจ 

หรือภาวะทางจิตประสาทได 

                       ขอสังเกตประการหนึ่ง ที่มาสโลวไดใหไว คือ เปนส่ิงที่คอนขางอันตราย หาก                 

การนับถือตนเองยึดหลักจากความคิดเห็นของคนอ่ืน มากกวาที่จะมองที่ความสามารถ พละกําลัง 

หรือความพรอมที่ตนมีอยูจริง การนับถือตนเองที่มั่นคงและมีเหตุผลที่สุด คือ ยึดหลักการไดรับ

ความนับถือจากผูอ่ืนแตพอสมควร โดยไมควรคาดหวังถึงข้ันที่วาตองโดงดัง ทั้งนี้ เพราะช่ือเสียง

เปนเพียงเปลือกนอกซึ่งไมอาจจะรับประกันความมั่นคงได 

                    2.5 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จ (Self-actualization Needs)  

                          ความตองการที่จะไดบรรลุในส่ิงที่ตนตองการ ถือเปนความตองการขั้นสูงสุดของ

มนุษยแตละคน เปนความตองการที่จะเติมเต็มบางส่ิงบางอยางใหกับตนเอง (Self-fulfillment) 

รวมถึงความปรารถนาที่จะทําใหศักยภาพของตนบังเกิดข้ึนจริงในระดับที่มากที่สุดเทาที่คนๆ หนึ่ง

จะสามารถเปนได เปนการกระทําอยางที่พอใจ โดยไมไดข้ึนอยูกับบรรทัดฐานหรือคานิยมของ

สังคม รวมทั้งไมมีความเกี่ยวโยงกับบุคคลอ่ืน เปนการกระทําอยางที่ตนเองตองการ โดยไมสนใจ

วาจะมีคนยอมรับหรือไม ไมคํานึงวาทําแลวจะไดคาตอบแทนเทาใด จะประสบความสําเร็จ หรือจะ

มีชื่อเสียงโดงดังหรือไมก็ตาม ซึ่งจุดนี้ตางกับความตองการในลําดับข้ันกอนหนานี้ นั่นคือ ความ

ตองการความนับถือและสถานะทางสังคม (The Esteem Needs) ที่กลาวถึงการประสบ

ความสําเร็จในดานตางๆ ซึ่งตองเกี่ยวโยงกับบุคลอ่ืนในสังคมที่ใหการยอมรับและชื่นชมใน

ความสําเร็จ ทั้งในดานช่ือเสียง เงินทองและเกียรติยศ เปนตน   

            ตามแนวคิดของมาสโลว แมวาจะไดรับการตอบสนองความตองการในลําดับ            

ข้ันตางๆ แลว แตความตองการของมนุษยจะยังไมส้ินสุด เพราะในไมชาจะมีความไมพอใจหรือ            

ความกระวนกระวายใจอยางใหมเกิดข้ึน นั่นคือ ความตองการที่จะไดบรรลุในส่ิงที่ตนตองการ ซึ่ง

ตามปกติแลว จะมีรูปแบบที่เฉพาะเจาะจง แตกตางกันอยางมากในแตละบุคคล (Subjective)  
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            หากเปรียบเทียบระหวางความตองการที่จะไดบรรลุในส่ิงที่ตนตองการ (The 

Need for Self-actualization) กับความตองการความนับถือและสถานะทางสังคม (The Esteem 

Needs)  บางคนสามารถที่จะตอบสนองทั้งความตองการท่ีจะไดบรรลุในส่ิงที่ตนตองการ และ

ความตองการความนับถือและสถานะทางสังคมไดในเวลาเดียวกัน ซึ่งมีนอยคนที่จะไดตอบสนอง

ความตองการประเภทน้ี เพราะโดยทั่วไปแลว จะตองไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง 4 

ลําดับข้ันกอนหนานี้ (The Physiological Needs, The Safety Needs, The Social Needs, and 

The Esteem Needs)  จนเปนที่พอใจในระดับหนึ่งแลวเทานั้น (Maslow, A. H., 1935: 20, 75-83.) 

           นอกจากลําดับข้ันของความตองการตามทฤษฎีแรงจูงใจแลว มาสโลวไดเพิม่เติม 

ลักษณะทีน่าสนใจบางประการของลําดับข้ัน ดังนี ้

         1. ความตองการไมใชส่ิงจูงใจ (Motivators) ที่มีประสิทธิภาพ จนกวาความตองการ

ในลําดับข้ันที่ตํ่ากวาจะถกูตอบสนอง ตัวอยางเชน เราจะไมวิตกกังวลกับฉลาม (ความตองการ 

ความปลอดภัย) ในขณะที่เรากําลังจะจมน้ํา (ขาดออกซิเจน ซึ่งเปนความตองการทางรางกาย          

อันเนื่องมาจากแรงขับทางชีววิทยา) หรืออยางเชน เราจะไมกังวลกับการผูกมิตรกับใครสักคน  

(ความตองการทางสังคม) ในขณะที่เรากําลังจะตายเพราะความหนาว (ความตองการความอบอุน

จากเส้ือผา ซึ่งเปนความตองการทางรางกาย) เปนตน 

         2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว   (Satisfied Needs)  จะไมใชสิ่งจูงใจ  

(Motivators) ที่มีอํานาจอีกตอไป ตัวอยางเชน ถาหากเราไดรับอาหารและความปลอดภัยเปน

อยางดีแลว เราจะเลิกหมกมุนกับอาหารหรือที่พัก แตจะหันเหความคิดไปทางอ่ืน โดยอาจเกิด

ความตองการในลําดับข้ันที่สูงข้ึน และถึงแมวาจะมีใครเสนออาหารหรือที่พักที่มากข้ึนกวาเดิม        

ไมอาจที่จะกระตุน (Energize) และกํากับ (Direct) พฤติกรรมของเราได แตเม่ือใดก็ตามที่เรา

สูญเสียความสะดวกสบาย ที่พักจะกลับมามีอิทธิพลในการกระตุนอีกคร้ัง เปนตน 

        3. ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองจะสงผลตอสุขภาพจิต ในดานความส้ิน

หวัง ความกังวล และความหงอยเหงาเศราซึม ซึ่งอาจเกิดข้ึนจากการขาดความนับถือตนเอง (Self-

esteem)  และขาดความมั่นใจ (Self-confidence) การสูญเสียการเคารพจากคนอ่ืน และ             

ความลมเหลวในการสรางและดํารงไวซึ่งสัมพันธภาพแหงความรัก โดยที่ความส้ินหวัง ความกังวล 

และความหงอยเหงาเศราซึมดังกลาว สามารถจะนําไปสูขอบเขต (Range) ของพฤติกรรมที่

แสดงออก บางทีสมบูรณดี (Healthy) พรอมที่จะเผชิญหนากับปญหาในทางที่สรางสรรค บางที     

ไมคอยสมบูรณซึ่งจะสามารถนําไปสูอาการปวยทางจิตได 
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         4. มนุษยมีความปรารถนามาแตกําเนิด (Innate Desires) ที่จะดําเนินการเพื่อ

ตอบสนองความตองการในข้ันที่สูงกวา (Higher Needs) ทันทีที่ความตองการในข้ันที่ตํ่ากวา 

(Lower Needs) ไดรับการตอบสนองแลว 

        5. มนุษยโดยทั่วไป ทันทีที่ไดรับประทานอาหารแลวจะหยุดคิดถึงอาหารไปชั่วขณะ  

แตมาสโลวแยงวาอาจไมเปนเชนนั้นสําหรับผูที่ไดบรรลุในส่ิงที่ตนตองการ (Self-actualizing 

Persons) เพราะเขาเหลานี้จะมี “ประสบการณข้ันสุดยอด (Peak Experiences)” ซึ่งจะกระตุน 

(Stimulate) ความปรารถนาที่มากข้ึนไปอีก ทําใหเขาตองการมากกวา อาจกลาวไดวา               

ความตองการที่จะบรรลุในสิ่งที่ตนตองการ (The Need for Self-actualization) ไมสามารถ

ตอบสนองใหพอใจไดดวยวิธีการเดียวกันกบัที่ใชตอบสนองความตองการในลําดับข้ันอ่ืนๆ 

       เม่ือกลาวถึงความตองการในลําดับข้ันตางๆ ตามทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว  

ดังกลาวขางตน นอกจากความตองการทางรางกายและความตองการความปลอดภัย ซึ่งทั้งสอง 

ข้ันนี้จะตองไดรับการตอบสนองเปนเบ้ืองตนกอน การตอบสนองความตองการมักจะไมไดเรียง

ตามลําดับข้ัน เพราะในความเปนจริง มีนอยคนที่จะตอบสนองความตองการทางสังคมและความ

ตองการความนับถือและสถานะทางสังคมกอน แตจะขาม 2 ข้ันนี้ไปเพื่อสนองความตองการที่จะ

ไดบรรลุในส่ิงที่ตนตองการกอน  

                  3. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ วรูม (Vroom, 1970) วรูม             

เชื่อวาการที่บุคคลจะเลือกหรือตัดสินใจกระทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดนั้น มีสาเหตุหรือแรงจูงใจโดยอาศัย

เหตุผลและปจจัยหลายๆ   ประการ ประกอบกัน มิไดเกิดจากปจจัยเพียงปจจัยเดียว  ปจจัยที่เกี่ยวของไดแก 

           3.1 ผลตอบแทนท่ีไดรับ 

           3.2 ความพอใจและความไมพอใจตอผลตอบแทนท่ีไดรับ 

           3.3 ผลตอบแทนท่ีไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน 

           3.4 โอกาสทีจ่ะไดรับผลตอบแทนตามความคาดหวัง 

          วรูมเช่ือวาบุคคลจะกระทํากิจกรรมใดก็ตาม ยอมเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนเสมอ 

หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง คือ บุคคลจะกระทํากิจกรรมใดก็ตาม ยอมมีความคาดหวังในรางวัลหรือ               

ส่ิงตอบแทนเสมอ ไมวาจะเปนรางวัล (reward) ซึ่งหมายถึง เปาหมายหรือเปาประสงคที่บุคคล

คาดวาจะไดรับจากการกระทําในกิจกรรมนั้นๆ   ทุน (cost) หมายถึง ทางเลือก หรือประเภทของ

กิจกรรมที่บุคคลจะเลือกกระทํา โดยอาศัยประสบการณเดิม อันจะทําใหบุคคลสามารถตัดสินใจ

เลือกกระทํากิจกรรมที่สามารถตอบสนองตนเองได  และกําไร (profit) ซึ่งเปนผลที่จะไดรับเมื่อได

กระทําในกิจกรรมนั้น อาจหมายถึง การบรรลุตามจุดมุงหมายที่ต้ังไว หรืออาจลมเหลว ถาบรรลุ
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จุดมุงหมายบุคคลจะกระทํากิจกรรมนั้นตอไป แตถาไมบรรลุจุดมุงหมายบุคคลยอมไมกระทํา

กิจกรรมนั้นตอไป 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิที ่9 แนวความคิดตามทฤษฎีความคาดหวงั 

 

4. ทฤษฎีการต้ังเปาหมาย (Goal –Setting Theory)  

    ล็อค (Locke, 1967) เสนอแนวคิดวาบุคคลจะกระทําพฤติกรรมตามเปาหมายและ

ความต้ังใจของตนเอง โดยสรุปวา การตั้งเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจงจะทําใหบุคคลทํางานไดผลดี

มากกวาเปาหมายที่คลุมเครือ และการต้ังเปาหมายที่ยากจะบรรลุถึง ทําใหบุคคลทํางานไดดีกวา

เปาหมายงายๆ  ทั้งนี้ การใหผูรวมงานมีสวนรวมต้ังเปาหมายในการทํางาน  จะทําใหบุคคลทํางาน

ไดผลดีกวาการไมมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย ซึ่งการใหขอมูลยอนกลับจะทําใหบรรลุเปาหมาย

ในการทํางานมากกวาการไมไดรับขอมูลยอนกลับ 

          การเสริมสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการใหเกิดข้ึนกับอาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงมีความสําคัญยิ่ง เพราะการคนควา วิจัยแสวงหาความรูจะทําให

อาจารยไดมีความรู ความคิด ทฤษฎี หรือองคความรูใหมๆ เพื่อถายทอดใหแกผูเรียน ผลงานทาง

วิชาการที่เผยแพรจะเปนประโยชนทั้งในระดับสถาบันอุดมศึกษาและในสังคม  ผลงานบางเร่ือง

เปนประโยชนตอการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ กับทั้ง อาจารยจะเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ 

สงผลตอช่ือเสียงและเกียรติคุณแกสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตอไป  แรงจูงใจจึงมีบทบาทสําคัญตอ

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเปนอยางยิ่ง 
 
 
 

ความสามารถ 

ความพยายาม การกระทํา ผล(รางวัล) การจูงใจ 
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ตอนท่ี 3   การพัฒนาตนเอง 

     ความหมายการพัฒนาตนเอง 

      ปจจัยพื้นฐานสําคัญของการพัฒนาอาจารย คือ “ความตองการในการพัฒนา” 

(Simpson,  1990; Tucker, 1993; Dilorenzo, 1994) ซึ่งมีผูใหความหมายของการพัฒนาตนเอง

ไว ดังนี้ 

       สวอนเบิรก (Swansburg, 1968) กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษาของ

บุคคลเพื่อการพัฒนาตนเองใหมีความรู ใหมีความกาวหนาทางวิชาการ และเพื่อสนองตอบ              

ความอยากรูอยากเห็นของบุคคลนั้น การพัฒนาตนเองเปนการเรียนรูดวยตนเอง ใหสามารถ

ปรับปรุงแกไขตนเองใหเจริญงอกงาม ทั้งดานประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปญญาและ

คุณธรรม โดยทํางานหรือดํารงชีวิตอยางมีจุดหมาย 

      บอยเดล (Boydell, 1985) กลาววา การพัฒนาตนเอง คือ ความพยายามทําส่ิงตางๆ 

ใหสําเร็จดวยตนเองซ่ึงเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงในตัวบุคคล ทําใหเกิดความสามารถใหมๆ 

เกิดความคิดเห็นที่แตกตางไปจากเดิม เกิดความรูสึกใหมที่ทําใหรูสึกวาตนเองดีข้ึน  

      วิภาพร มาพบสุข (2543) ไดใหความหมายวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่

บุคคลแตละคนไดใชความพยายามในการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเองทั้งในดานสุขภาพรางกาย 

ดานอารมณและจิตใจ ดานความสามารถและสติปญญา และดานการมีมารยาทในสังคมของตน

ใหดีข้ึน อันจะนํามาซ่ึงความสุขและการสรางมิตรภาพที่ดีใหเกิดข้ึนทั้งในระดับบุคคล ระดับสังคม

และประเทศชาติ       

                 ปราณี  รามสูต และจํารัส  ดวงสุวรรณ (2545)ใหความหมายของการพัฒนาตนเองใน

เชิงจิตวิทยาวา เปนการกระทําเพื่อความเจริญสวนตน เปนการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนใน

ดานความมุงมั่นปรารถนา และคานิยม  อันเปนพฤติกรรมภายใน  ซึ่งสงผลตอพฤติกรรมภายนอก

ในดานการกระที่ดี  เพื่อนําพาชีวิตไปสูความเจริญกาวหนา  

     สุภัททา ปณฑะแพทย และคณะ (2545) ใหความหมายวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง 

กระบวนการปรับเปล่ียนและจัดระบบพฤติกรรมใหสอดคลองกลมกลืนอยางเหมาะสม       
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       ตรีพร  ชุมศรี (2548) กลาววา การพัฒนาตนเองเปนการพัฒนาขีดความสามารถของ

ตนเองผานการจัดการและความพยายามของตนเองโดยสามารถปรับปรุงแกไขตนเองใหมีความรู 

ความสามารถ ทักษะ ความชํานาญและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ  ใหมี

คุณภาพประสบผลสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ 

      ราตรี  พัฒนรังสรรค (2544)  ใหความหมายการพัฒนาตนเองวา เปนการปรับปรุง

เปล่ียนแปลงตัวบุคคลใหดีข้ึน ทั้งทางดานรางกายและจิตใจใหกลายเปนบุคคลที่สมบูรณ นํามาซ่ึง

ความสุข ความเจริญสูตนเอง สังคมและประเทศชาติ 

      อัญญา  ศรีสมพร (2547) ใหความหมายการพัฒนาตนเองวา หมายถึง การเสริมสราง

ตนเองใหบรรลุจุดมุงหมายแหงชีวิตโดยไมเบียดเบียนสิทธิของผูอ่ืน เปนการสรางสรรค พัฒนาชีวิต

และการงานของตนใหสูงเดน มีคุณประโยชนและมีความสุข   

      แมกกินสัน และเพดเลอร (Megginson and Pedler, 1992) กลาววา การพัฒนา

ตนเอง หมายถึง การที่ผูเรียนรูตองการเปล่ียนแปลงสภาพของตนเองไปสูสิ่งใหมๆ ผูเรียนรูตอง

รับผิดชอบในการเลือกส่ิงที่ตองการเรียนรู โดยกําหนดวาตองการเรียนเม่ือไหร และมีวิธีเรียนรู

อยางไร อาจกลาวไดวา ผูเรียนมีอิสระในการเรียนรู และเลือกส่ิงที่ตองการเรียนรู เพื่อใหเกิด               

การพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถในการทํางาน การพัฒนาตนเองจะสงผลตอ                     

การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ 

      สรุปไดวาการพัฒนาตนเอง หมายถึง การปรับปรุงและเปล่ียนแปลงตนเองใหมี            

การพัฒนาเจริญกาวหนา ทั้งดานประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปญญา  คุณธรรม และทัศนคติ

ที่ดีตองานที่รับผิดชอบเสริมสรางความรูสึกในคุณคาแหงตนใหเพิ่มข้ึน  ทําใหดํารงชีวิตอยูอยางมี

ความหมายและสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มศักยภาพเหมาะสมกับบทบาทของตนเอง 
     แนวคิดการพฒันาตนเอง 
       มีผูเสนอแนวคิดการพัฒนาตนเองไวอยางหลากหลาย ดังนี้ 

                   ราตรี  พัฒนรังสรรค (2544) เสนอแนวคิดการพัฒนาตนเองวา มนุษยทุกคนมี

เอกลักษณ  มีศักยภาพที่มีคุณคาเปนของตนเอง และทุกคนสามารถพัฒนาไดทุกเร่ือง ไมมีใครท่ี

จะสมบูรณในทุกดานจนไมสามารถที่จะพัฒนาได แมจะไมมีใครรูจักตนเอง แตในบางเร่ืองไม

สามารถจัดการปรับเปลี่ยนไดดวยตนเอง ซึ่งการควบคุมส่ิงแวดลอมทางกายภาพและทางสังคม  

กับการควบคุมความคิด ความรูสึกและการกระทําของตนเอง มีผลกระทบซึ่งกันและกัน ทั้งนี้  

อุปสรรคสําคัญของการพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลไมปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีปฏิบัติไมสรางนิสัย

และฝกทักษะใหมๆ 
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         สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543) กลาววา การพัฒนาตนเองเปนการจัดการตนเองโดยมี

เปาหมายที่การมีชีวิตที่ดี ทั้งในปจจุบันและอนาคต คือ การประสบความสําเร็จทั้งในชีวิตสวนตัว

และชีวิตการทํางาน  ซึ่งจําเปนตองพัฒนาใน 6 ดาน คือ 

           1. การพัฒนาดานจิตใจ เปนเร่ืองการสรางพลังจิตใจ กําลังใจ  การพัฒนาคุณธรรม 

จริยธรรม การพัฒนาคานิยม 

                   2. การพัฒนาดานรางกาย เปนเร่ืองการบริหารรางกาย  การพัฒนาบุคลิกภาพ 

        3. การพัฒนาด านส ติปญญา  เป น เ ร่ื องการพัฒนาความ คิดการพัฒนา                      

ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 

        4. การพัฒนาดานสังคมเปนเร่ืองการพัฒนาการทํางานเปนทีมและดาน                    

มนุษยสัมพันธ 

        5. การพัฒนาตนเองสูความเปนศึกษิต ซึ่งเกณฑในการวัดความเปนปญญาชนมี  6 

ประการ ไดแก  ความสามารถในการใชภาษาดี  กิริยามารยาทดี  รสนิยมดี  มีวิจารณญาณดี              

รักความกาวหนา และประยุกตความรูสูการปฏิบัติ 

         6. การพัฒนาตนสูความตองการของตลาดแรงงาน  การพัฒนาความรู ความสามารถ  

การมีบุคลิกภาพที่ดี ความเปนผูใฝรูตลอดชีวิต มีสามัญสํานึก การเคารพในสิทธิและหนาที่ของ

ตนเองและผูอ่ืน 

       สุภัททา  ปณฑะแพทย และคนอ่ืน (2545) ไดเสนอแนวคิดการพัฒนาตนเองวา            

การพัฒนาตนเองตองเกิดจากความเต็มใจและสมัครใจ ผูที่ตองการพัฒนาตนเองตองเปนผูที่มี

บทบาทหลักในการพัฒนาตน มนุษยทุกคนมีความสามารถที่จะควบคุมปจจัยภายนอกและปจจัย

ภายในตนเองได ซึ่งการพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมายเพื่อการแกไข ปองกันและสรางเสริม                 

การพัฒนาตนเองจึงเปนกระบวนการเรียนรูที่ตอเนื่องตลอดชีวิต 

        แนวคิดในการพัฒนาตนเองจึงเปนแนวคิดที่เช่ือวามนุษยทุกคนสามารถพัฒนาได 

โดยตองมีความตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาตนเอง ซึ่งตองเขาใจ และรูจักตนเอง 
       ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 
       ปจจุบันสังคมมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วตลอดเวลา จําเปนที่บุคคลตองมี             

การพัฒนาตนเองเพื่อใหการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบไดพัฒนากาวหนาเทาทันการเปล่ียนแปลง

ดังกลาว  การพัฒนาตนเองของบุคลากรในองคการจึงเปนการเพิ่มพลังอํานาจที่สามารถนํา                     

ความเจริญกาวหนามาสูองคการ (Megginson et al., 1992)  
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       สุภัททา  ปณฑะแพทย (2542) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

       1. เพื่อใหบุคคลไดตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนาตนเอง 

โดยเฉพาะในโลกยุคปจจุบัน เปนการเตรียมพรอมทั้งรางกายและจิตใจใหยอมรับสถานการณดวย

ความรูสึกที่ดีตอตนเอง 

       2. เพื่อใหบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน โดยขจัดความรูสึกที่ขัดแยง

ภายในตัวออกไปเพื่อกาวไปสูการยอมรับสภาพความเปนจริงหรือพยายามขจัดคุณลักษณะที่

สังคมไมตองการออกไปและเสริมสรางคุณลักษณะที่สังคมตองการเขามาแทน  เชน ลดความเห็น

แกตัว เพิ่มความเชื่อมั่นในตนเอง ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ  ฝกการคิดสรางสรรค เปนตน 

       3. เพื่อวางแนวทางในการพัฒนาไปสูจุดหมายปลายทางไดอยางมีประสิทธิภาพ  

เพราะการพัฒนาตนเองโดยขาดหลักการและแนวทางที่เหมาะสมยอมทําใหขาดความมั่นใจ 

        4. เพื่อเปดโอกาสใหบุคคลไดทบทวนความรูสึกและความตองการที่แทจริงของ

ตนเองอันจะนําไปสูการพัฒนาตนเองในโอกาสที่เหมาะสมไดอยางตอเนื่อง 

       จะเห็นไดวา การพัฒนาตนเองมีความสําคัญกอใหเกิดผลในทางสรางสรรค สําหรับ

การปฏิบัติงานในภารกิจของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาใหประสบความสําเร็จนั้น สวนหน่ึงยอมมา

จากการพัฒนาตนเอง โดยอาจารยตองมีความสนใจในการพัฒนาตนเองดานวิชาการ ใหเวลากับ

การศึกษา คนควา หรือวิจัยเพื่อนําความรูมาปรับปรุงการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ และผลิต

ผลงานทางวิชาการเผยแพร ดังที่ วัลลภา เทพหัสดิน ณ อยุธยา (2543) กลาววา อาจารยตอง

ตระหนักถึงบทบาทหนาที่ของตน พัฒนาตนเอง พัฒนาบุคลิกภาพมีความรับผิดชอบตอบทบาท

และหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากสังคมใหสรางทรัพยากรมนุษย อาจารยจึงตองพัฒนาตนเองให

เขาใจวิชาชีพอาจารยระดับอุดมศึกษาและปฏิบัติภารกิจใหครบถวนทุกประการ เพื่อสราง                

ความเปนเลิศในศาสตรและความเปนเลิศในบัณฑิตไปพรอมๆ กัน อาจารยควรมีคุณลักษณะเปน

ผูมีอุดมการณใฝรู  หมั่นแสวงหาความรูทางวิชาการในสาขาวิชาที่ตนรับผิดชอบ  รวมทั้งตองเปน

ผูพัฒนาตนเองใหทันตอความกาวหนาอยูเสมอ 

     จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง            

      การพัฒนาตนเองของบคุคลมีความมุงหมายเพื่อกระทําหรือปฏิบัติใหเกิดผล (อัมพิกา 

ไกรฤทธ์ิ, 2532) ดังนี ้
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      1. เพื่อเปนโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 

      2. เพื่อพฒันาความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

      3. เพื่อฝกฝนการใชดุลยพินิจในการแกปญหา 

      4. เพื่อพฒันาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 

      5. เพื่อเรียนรูงานและวิธกีาร ตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานที่มีการนําเอาวทิยาการ

ใหมๆ เขามาใชหรือเปล่ียนแปลง 

      6. เพื่อสงเสริมขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

      7. เพื่อทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงมั่นขององคการใหดีข้ึน 

      สงวน   สุทธิเลิศอรุณ (2543) ไดจําแนกจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

                  1. เพื่อเพิ่มพูนความรูและความคิดเปนการเรียนรูศาสตรตางๆ  ที่จําเปนแก              

การประกอบอาชีพ ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 

       2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ  บุคคลที่ไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพูนทกัษะและ

ความชํานาญใหมีคุณคา 

       3. เพื่อพัฒนาและเปล่ียนแปลงเจตคติและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ บุคคลที่

พัฒนาแลวจะเปล่ียนแปลงเจตคติและพฤติกรรมดานความรูสึกจากทางลบไปเปนทางบวก และ

สามารถควบคุมตนเองไดอันจะทําใหบุคคลเปนคนดี มีน้ําใจ เสียสละ รูจักใหเกียรติผู อ่ืน                     

ลดความเห็นแกตัว  

       วิภาพร มาพบสุข (2543) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายในการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

       1. เพื่อใหบุคคลสามารถพึ่งตนเอง ดูแลตนเองและควบคุมตนเองได สามารถนํา

ตนเองไปสูความสุข 

       2. เพื่อใหบุคคลสามารถปรับตนเองใหมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลในครอบครัว ใน

องคการและสังคมได 

       3. เพื่อพัฒนาจิตใจตนเองใหเปนผูที่มีคุณภาพจิตดี สมรรถภาพจิตดีและสุขภาพจิตดี 

      ราตรี พัฒนรังสรรค (2544) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

     1. การพัฒนาตนเองทั้งทางกาย จิต และส่ิงแวดลอมควบคูกันไป เพื่อเนนใหเกิดสํานึก

ในคุณคาของชีวิต ความสําคัญของชีวิต ประโยชนของชีวิตและจุดมุงหมายของชีวิต 
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     2. เพื่อพัฒนาความคิด ความรู ความเขาใจ ความสํานึกและความชํานาญดวยตนเอง 

เพื่อใหบรรลุอุดมติสูงสุด คือ เล้ียงตนเองได พึ่งตนเองได นําตนเองไปสูความดีงามได ทําประโยชน

แกสังคมได และมีความพึงพอใจในชีวิตและการงาน 

     3. เพื่อพัฒนาจิตของตนใหเปนผูที่มีคุณภาพจิตและสุขภาพจิตดี 

         3.1 คุณภาพจิตดี หมายถึง จิตที่มีคุณธรรม เชน มีเมตตา กรุณา มุทิตา และศรัทธา 

         3.2 สมรรถภาพจิตดี หมายถึง มีขันติ มีสมาธิ อธิษฐาน และวิริยะ 

         3.3 สุขภาพจิตดี หมายถึง จิตที่มีสุขภาพดี ทําใหมีความสบาย มีสติ มีความอ่ิมเอม   

แชมชื่น เบิกบาน และสบายใจ 

      สรุปไดวาจุดมุงหมายของการพัฒนาตนเองเปนไปเพื่อการเพิ่มพูนความรู ความคิด 

ความสามารถตลอดจนทักษะโดยนําวิทยาการเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพสูงสุด อันจะนํามาซ่ึงความสําเร็จตามที่มุงหวัง กับทั้งทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง           

เจตคติของบุคคลใหเปนไปในทิศทางที่ดีข้ึน   

     กระบวนการพัฒนาตนเอง  

                 บอยเดล (Boydell, 1985) ไดแบงการพัฒนาตนเองออกเปน 4 ดาน คือ 

     1. ดานสุขภาพ (Health) เปนส่ิงสําคัญในการพัฒนาตนเอง เพราะบุคคลจะตองมี

สุขภาพจิตที่ดีในรางกายที่สมบูรณ  โดยแบงออกเปน 3 ระดับ คือ 

                     ระดับความคิด เปนการเปดใจกวางที่จะยอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน ปรับ

ความคิดโดยพิจารณาทั้งรายละเอียดและภาพรวม มีมาตรฐานสวนบุคคล คานิยม จริยธรรม 

ความเชื่อทางปรัชญา ศาสนาและจิตวิญญาณ 

                     ระดับความรูสึก  ตระหนักและยอมรับความรูสึกบูรณาการใหเกิดความสมดุลทั้ง

ภายนอกและภายใน มีความสงบภายใน 

                      ระดับความมุงมั่น มีสุขภาพกายที่แข็งแรง มีภาวะโภชนาการ ลักษณะนิสัยและ

รูปแบบชีวิตที่ดี ทั้งนี้ ตองมีความสมดุลระหวางความคิด ความรูสึก และความมุงมั่น คิดกอนลงมือ

กระทํา 
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                  2. ดานทักษะ (Skills) ตองมีการพัฒนาทักษะดานสมอง การสรางสรรค และความคิด

ในหลายรูปแบบ รวมทั้งความทรงจํา ความมีเหตุผล ความรูเร่ืองการปฏิบัติงาน เทคนิคตางๆ 

ความคิดสรางสรรค และความมีสัญชาตญาณ แบงออกไดเปน 3 ระดับ คือ 

                      ระดับความคิด ทักษะทางจิตใจและความคิดรวบยอด เชน ความรูในเร่ืองงาน 

ความทรงจําความมีเหตุผล มีการสรางสรรค มีความคิดริเร่ิม 

                      ระดับความรูสึก มีทักษะดานสังคม ดานศิลปะ และดานการแสดงออกซึ่งจะตองนํา

ความรูสึกของตนเขารวมกับสถานการณนั้น และสามารถถายทอดความรูสึกลงในการกระทํา มิใช

เพียงการรับรูเทานั้น 

                      ระดับความมุงมั่น มีทักษะทางเทคนิค ทักษะทางการงาน ทักษะทางกายภาพ และ

ทักษะทางความชํานาญ 

                  3. ดานการกระทํา (Action) คือ กระทําหรือปฏิบัติสิ่งตางๆ ใหสําเร็จลุลวงโดยมีแรง

บันดาลใจหรือความกลาหาญที่จะกระทําส่ิงนั้น และจะตองเปนผูเร่ิมลงมือจัดการส่ิงนั้นดวย

ตนเอง โดยไมรอคอยใหเกิดข้ึนเองหรือทําตามคําส่ัง  แบงออกเปน 3 ระดับ คือ 

                      ระดับความคิด มีความสามารถที่จะเลือก  เสียสละ และสามารถที่จะตอบปฏิเสธได 

                      ระดับความรูสึก มีความสามารถในการจัดการ รูความหมาย และสามารถเปล่ียน

สภาพความไมสมหวังไมเปนสุขใหเปนความเขมแข็ง สามารถเผชิญกับความทุกขที่เกิดข้ึน และ

สามารถสูตอไปได 

                      ระดับความมุงมั่น เร่ิมการกระทํา การมีสวนรวม สามารถจัดการดวยตนเอง โดยไม

รอคอยใหเกิดข้ึนเองหรือทําตามคําส่ังเมื่อเกิดปญหาข้ึนไมยอมแพ  แตกลับมีความพยายามตอไป

มีการเรียนรูจากประสบการณที่ไมสมหวัง มุงการกระทําใหสําเร็จลุลวง 

                  4. ดานเอกภาพ (Identity) เปนการยอมรับในขอดีและขอเสียของตนเองดวย                

ความพึงพอใจในความสามารถ ยอมรับในความออนดอยหรือขอบกพรองของตนเอง และพยายาม

แกไขปรับปรุงใหดีที่สุด แบงออกเปน 3 ระดับ คือ 

                      ระดับความคิด มีความรู ยอมรับ รูจักและเขาใจตนเอง 

                      ระดับความรูสึก ยอมรับตัวเอง แมในความออนแอ และมีความยินดีใน                   

ความเขมแข็งของตน 

                      ระดับความมุงมั่น มีแรงผลักดันตัวเอง มีเปาหมายและมีจุดประสงคในชีวิต 
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      บอยเดล ไดเสนอวงจรในการพัฒนาตนเอง  ดังนี้  

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิที่ 10 วงจรการพัฒนาตนเองของบอยเดล (Boydell, 1985) 

      ข้ันที่ 1 การพัฒนาเร่ิมจากส่ิงที่ทําใหเกิดความวิตกกังวลอยางแทจริง อาจเปนปญหา 

หรืองาน ที่แปลกใหม ยุงยาก รวมถึงส่ิงที่เกิดข้ึนโดยไมไดคาดหมาย 

                  ข้ันที่ 2 การใชความคิดเกี่ยวกับปญหา หรือส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพื่อคนหาคําอธิบาย หรือ

หนทางในการแกไขปญหา บางคร้ังอาจตองนําปญหาไปหารือกับผูอ่ืน 

                  ข้ันที่ 3 การคิดใหม รวมถึงการรับรูตนเองและส่ิงใหมรอบตัว ความแปลกใหมนี้อาจ

เกิดข้ึนไดกับความคิด ความรูสึก และความมุงมั่น อาจเกิดข้ึนอยางใดอยางหนึ่ง หรือท้ังสามอยาง

พรอมกัน การใชความคิดสามารถนําไปสูวิธีการใหมๆ เชน แนวคิด ทัศนคติ ความเชื่อ คานิยม ที่มี

การพัฒนาการรับรูและตระหนักในความรูสึกดังกลาว รวมทั้งความสามารถในการแสดงออกที่              

ทําใหเกิดผลลัพธ คือ แรงกระตุน ทักษะ นิสัย ความมุงมั่น หรือความต้ังใจใหม 

                   ข้ันที่ 4 การนําแนวทางการพัฒนามาปฏิบัติ โดยทดลองนําความคิดเห็นใหมๆ ไปใช 

ทํางานดวยความรูสึกนึกคิดและมีจุดมุงหมาย เมื่อเหตุการณดําเนินไปดวยดี จึงแสดงวา มี              

การพัฒนาเกิดข้ึน 

       อยางไรก็ตาม บอยเดล (Boydell, 1985) กลาววา การนําความคิดใหมในแงมุมตางๆ 

ไปใชอาจไมไดผลหรือไดผลเพียงบางสวน  กรณีเชนนี้ ข้ันตอนการพัฒนาจะเร่ิมตนดวยปญหา  

บางคร้ังอาจเริ่มที่ข้ันที่ 3 โดยไดรับความคิดหรือวิธีการใหมๆ และนําไปปฏิบัติ  ทําใหตองใช

ความคิดดวยตนเอง  เกิดเปนวงจรใหมตอไป  ทั้งนี้ ความสามารถในการแกไขปญหาใหมๆ ไดนั้น 

เปนความแตกตางที่สําคัญของบุคคล 

(1) 

ความวิตกกังวล 
(2) 

การสังเกต การคิดไตรตรอง (3) 

การคิดใหม/ต้ังใจใหม/วิธีการใหม 

(4) 

นําวิธีการใหมไปลองปฏิบัติ 
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        นอกจากนี้  บอยเดล (Boydell, 1985) ไดกําหนดวิธีการพัฒนาตนเองไวหลายวิธี  ซึ่ง

สวนใหญตองอาศัยระยะเวลานาน คือ ตองทําหลายๆ คร้ัง จึงจะเกิดผล วิธีและกิจกรรมใน                

การพัฒนาตนเอง ไดแก 

        1. วธิีการพื้นฐานในการพัฒนาตนเอง ประกอบดวย 9 กิจกรรม คือ 

            1.1 การจดบันทึกสวนตัว (Personal Journal) การจดบันทึกอาจเปนบันทึก

เหตุการณที่เกิดข้ึนในแตละวัน กําหนดนัดหมายหรือภารกิจสําคัญ  บันทึกผลงานความสําเร็จใน

ดานตางๆ ตลอดจนความคิดที่เกิดข้ึนโดยฉับพลัน  การจดบันทึกชวยในการพิจารณาถึง                 

การพัฒนา การสํารวจหาแนวทาง รูปแบบ และความคืบหนาในการพัฒนาตนเอง โดยเนนส่ิงที่

เกิดข้ึน การจดบันทึกจึงเปนวิธีการที่จําเปนมาก 

            1.2 การพิจารณายอนหลัง (Backwards Review) การพิจารณายอนหลังและ            

การทบทวนพฤติกรรมหรือเหตุการณที่เกิดข้ึนโดยเร่ิมจากพฤติกรรมลาสุด ณ เวลาที่เร่ิมคิด 

ยอนหลังไป อาจเปนพฤติกรรมหรือเหตุการณ ทั้งดานบวกและดานลบของตนเอง รวมทั้ง

ผลกระทบตอส่ิงรอบขาง ทั้งที่เปนบุคคล สังคม สภาพแวดลอม  การพิจารณายอนหลังอยาง

สม่ําเสมอ  นอกจากจะทําใหเห็นภาพการกระทําของตนเองวาประพฤติอยางใด ดวยเหตุผลอะไร

แลว จะเปนโอกาสในการพัฒนาความคิดอยางมีเหตุ มีผล ตลอดจนชวยพัฒนาความจํา  เปน          

การบังคับตนเองใหมีระเบียบวินัยและมีความต้ังใจดวย 

           1.3 การทบทวนส่ิงที่เกิดข้ึน (Reflecting on Things That Happen) วงจร                  

การพัฒนาเปนกระบวนการทําใหประสบการณที่ผานมามีความหมายเพื่อนําไปสูการเรียนรูและ

การพัฒนา  โดยการทบทวนและบันทึกเหตุการณที่ผานมาอยางไตรตรอง โดยเนนเหตุการณ

สําคัญที่เกิดข้ึนในแตละวัน ทั้งที่เปน ความสําเร็จ ความลมเหลว การตัดสินใจที่สําคัญ พรอมทั้ง

สังเกตวาเกิดอะไรข้ึน ตนเองรูสึกอยางไร  ตองการทําอะไร และไดทําอะไรลงไป ผูที่เกี่ยวของรูสึก

อยางไร เม่ือบันทึกไดพอสมควรใหยอนกลับมาอานดูวามีรูปแบบหรือแนวทางใดเกิดข้ึนที่สามารถ

เรียนรูจากส่ิงที่ผูเกี่ยวของทําไวไดบาง 

                   เมคคินสัน และเพดเลอร (Megginson and Pedler, 1992) ไดเสนอกระบวนการใน

การพัฒนาตนเองเพื่อการทาํงานไว 7 ประการ ไดแก 
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                  1. ความปรารถนาในการเรียนรู (Desire to Learn) การพัฒนาตนเองตองเริ่มจาก           

การที่บุคคลมีความตองการที่จะเรียนรูเกี่ยวกับงานและตองเขาใจองคการ หากบุคคลมี                  

ความตองการเรียนรู จะสามารถรับรูวาอะไรเปนส่ิงที่ตนเองตองเรียนรู การพัฒนาตนเองจึงจะ

เกิดข้ึน 

             2. การวินิจฉยัตนเอง (Self  Diagnosis) บุคคลที่ตองการพฒันาตนเองจําเปนตอง 

สํารวจวิเคราะหตนเอง เพื่อใหทราบถึงจุดเดนและจุดบกพรองของตนเอง และนําจุดบกพรองนั้นมา

ปรับปรุงแกไข  

                  3. การกําหนดเปาหมาย (Goal Setting) เมื่อสํารวจตนเองแลวจะทําใหทราบถึง 

เปาหมายในการพัฒนาตนเอง ในการกําหนดเปาหมายบางครั้งจะตองเผชิญกับความเสี่ยง ซึ่งตอง

เปนความเสี่ยงที่ไมเกินความรูความสามารถของตนเอง และตองมีความเชื่อมั่นในตนเอง ในการที่

จะบรรลุผลที่ต้ังเปาหมายไว 

                  4. การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding Appropriate Resources)  เมื่อ 

ต้ังเปาหมายแลว จะสามารถกําหนดวิธีการที่จะทําใหบรรลุเปาหมายนั้น โดยการศึกษาหาความรู

ในรูปแบบตางๆ การคนหาแหลงขอมูลที่เปนประโยชนหรือทรัพยากรที่เหมาะสมสําหรับตนเอง

ข้ึนอยูกับส่ิงที่ตองการจะเรียนรู 

                  5. การสรรหาเพื่อน (Recruit of Other People)  การแสวงหาความชวยเหลือและ              

การสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน เพื่อชวยใหความพยายามในการพัฒนาตนเองประสบผลสําเร็จ              

ซึ่งอาจเปนเพื่อนรวมงาน ที่มีทักษะความชํานาญ หรือผูเช่ียวชาญ รวมทั้งการไดรับขอมูลยอนกลับ 

(Feedback)  

            6. ความอดทน และความพยายาม (Strickability and Preserverance) ผูที่ตองการ

พัฒนาตนเองตองมีความพากเพียรพยายามมานะอดทน ไมยอทอตออุปสรรคที่เผชิญ ตองทุมเท

และใชเวลาที่มีอยูใหคุมคา ไมใหสูญเปลาเพื่อทําใหบรรลุความสําเร็จในที่สุด 

                  7. การประเมินผลดวยตนเอง (Self  Evaluation) เปนการประเมินตนเองกบั เปาหมาย

ที่ต้ังไว เพื่อดูวาผลเปนอยางไร บรรลุเปาหมายท่ีตองการหรือไม มีการเปล่ียนแปลงใดเกิดข้ึนกับ

ตนเองบาง อาจกระทําโดยการใหคะแนนตัวเอง และต้ังเปาหมายใหมเพื่อพัฒนาตนเองตอไป 
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      สุชา  ไอยราพงศ (2542) ไดเสนอข้ันตอนการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

      ข้ันที่ 1 การตระหนักถึงความสําคัญที่จะตองพัฒนาตนเอง  เมื่อวิเคราะหตนเองทุกแง

ทุกมุมแลวจะพบทั้งสวนดีและสวนเสียที่จะตองปรับปรุง  ควรมุงมั่นที่จะแกไขขอบกพรองนั้นเพื่อ

ความเจริญกาวหนาทั้งในดานสวนตัวและดานการงานอาชีพ 

      ข้ันที่ 2 การวางแผนพัฒนาตนเองอยางมีระบบ  โดยกําหนดเปาหมาย วางแผน               

การดําเนินงาน ตามลําดับความสําคัญของปญหา และแสวงหาแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม 

      ข้ันที่ 3 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว  และมีการประเมินแผนงานเปนระยะ เกิดผลอะไร มี

อุปสรรคอะไรบางที่จะตองแกไข 

       ราตรี  พัฒนรังสรรค (2544) กลาววา การจะบรรลุผลสําเร็จในการพัฒนาตนเองตอง

อาศัยความมุงมั่น ต้ังใจจริง และจัดกระบวนการในการปรับปรุงพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายที่มี

ความหมายตอชีวิตตามข้ันตอน ดังนี้ 

        ข้ันที่ 1 การสํารวจและพิจารณาตนเอง  เปนการรับรูสภาพการดํารงชีวิตในปจจุบัน 

สภาพความตองการของตนเอง ซึ่งจะเปนประโยชนตอการกําหนดลักษณะปญหาหรือพฤติกรรม

เปาหมายตอไป การรับรูสภาวะแหงตนในดานตางๆ จําเปนตองมีความชัดเจนถูกตอง 

        ข้ันที่ 2 การวิเคราะหจุดเดน-จุดออน  เปนการทําความเขาใจผลการประเมินสภาพ

ทางรางกาย อารมณ และจิตใจ  สติปญญาและความสามารถของตน  เพื่อการจําแนกลักษณะ

บุคลิกภาพ หรือพฤติกรรมที่สงเสริมชีวิตที่ดี ลักษณะของปญหาหรืออุปสรรคของชีวิต  เพื่อ             

การกําหนดทิศทางการปรับปรุงพัฒนาตนเอง  การวิเคราะหจุดเดน-จุดออนของตนเองจะทําให

พัฒนาตนเองไดตรงกับความเปนจริง  ทั้งนี้ บุคคลตองยอมรับในจุดเดน-จุดออนดังกลาวจึงจะ

นําไปสูการพัฒนา 

       ข้ันที่  3 การกําหนดปญหาและพฤติกรรมเปาหมาย   ตองพิจารณาให เกิด                    

ความชัดเจนวา พฤติกรรมที่ตองการพัฒนามีความสําคัญตอตนเองมากที่สุดโดยพิจารณาลําดับ

คุณคาลักษณะหรือพฤติกรรมที่สงผลเสียหรือเปนอันตรายตอชีวิตของตนเองและผูอ่ืน หรือ

ขัดขวางการพัฒนาชีวิตของตนเองหรือผูอ่ืน ทั้งนี้ ควรพิจารณาปจจัยที่เกี่ยวของและมูลเหตุของ

ปญหาดวย 
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       ข้ันที่ 4 การรวบรวมขอมูลพื้นฐาน  จะชวยทําใหเกิดความเขาใจในพฤติกรรม

เปาหมายที่ถูกตอง  และเปนแนวทางการเลือกวิธีการปรับปรุงหรือพัฒนาตนเองที่เหมาะสมตอไป 

ขอมูลพื้นฐานจะมาจากการสังเกตและบันทึกพฤติกรรมเปาหมาย และวิธีการวิเคราะหพฤติกรรม 

       ข้ันที่ 5 การเลือกวิธีการและการวางแผนปรับปรุงตนเอง อาจทําไดหลายวิธี เชน        

การฝกปรับเปล่ียนพฤติกรรมหรือปรับเปล่ียนความคิด  ควรเปนวิธีที่งายและสอดคลองกับ

วัตถุประสงคที่ตองการ อาจใชวิธีเดียวหรือหลายวิธีประกอบกัน 

       ข้ันที่ 6 การทดลองปรับปรุงและพัฒนาตนเอง เปนการดําเนินการตามแผนทีก่าํหนดไว 

ความมุงมั่นและความภูมิใจที่เคยทําไดเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหบรรลุความสําเร็จในการพัฒนา

ตนเอง ที่สําคัญ เมื่อคนพบขอบกพรองของตนเองตองมีการยอมรับขอบกพรองดังกลาวกอน            

การยอมรับการปรับปรุงจึงจะเกิดข้ึน 

       ข้ันที่ 7 การประเมินและขยายผลการพัฒนาตนเอง เปนการติดตามการพัฒนาวา

ประสบผลสําเร็จเพียงใด ประสบปญหาหรืออุปสรรคหรือไม  แลวยอนกลับไปทบทวนการประเมิน

ตนเอง และหากการประเมินผลประสบความสําเร็จ จะเปนการพิจารณาตอวาจะยุติการดําเนนิงาน

และใหพฤติกรรมนั้นดํารงอยูตอไปไดอยางไร ทั้งนี้ อาจมีแรงจูงใจที่จะขยายผลการพัฒนาไปยัง

พฤติกรรมอ่ืนๆ ตอไป 

       สุภัททา  ปณฑะแพทย (2542) กลาวถึงข้ันตอนการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

       ข้ันที่ 1 สํารวจและวิเคราะหตนเอง  เพื่อตรวจสอบวาส่ิงที่รับรูดวยตนเองจากผูอ่ืนหรือ

ส่ิงแวดลอมนั้นตรงกันหรือไม อาจใชเคร่ืองมือทางจิตวิทยาชวย เชน แบบสํารวจ แบบสอบถาม 

รวมถึงแบบทดสอบที่มีคุณภาพ  นอกจากนั้น จะสามารถพิจารณาตนเองไดจากการสังเกต

พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนที่มีตอเรา และจากพฤติกรรมตอบสนองท่ีเปนความรูสึกตอส่ิงเราที่ผาน  

เขามา 

       ข้ันที่ 2 ทําความรูจักกับตนเอง ซึ่งตองเขาใจวาตัวของบุคคลแบงออกเปน 3 สวน 

ไดแก 

                 1. ตัวตนที่เปนจริง (Real Self) เปนการรับรูที่ตรงกันระหวางตัวเรากับบคุคลอ่ืน

ที่เปนเสมือนกระจกเงาใหแกเรา 
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                 2. ตัวตนที่เราคิดวาเปน (Image Self) เปนตัวตนท่ีอยูในมโนภาพของบุคคล

ตลอดเวลา เชน ความรูสึกวาเปนคนตรงไปตรงมา แตเพื่อนกลับมองเห็นวาเปนคนกาวราว                     

การรับรูเชนนี้กอใหเกิดความรูสึกขัดแยง เนื่องจากส่ิงที่รับรูไมตรงกัน 

                  3. ตัวตนที่อยากเปน (Ideal Self) เปนตัวตนที่บุคคลต้ังความหวังหรือ               

ความปรารถนาที่จะเปน  และมีความต้ังใจพยายามพัฒนาตนไปสูส่ิงที่ต้ังความหวังไว 

       ข้ันที่ 3 แสวงหาแนวทางในการพัฒนาตนเอง เชน การฝกอบรม การเปล่ียนแปลง

ความคิด  การแสวงหาความรูเพิ่มเติม การปรับเปล่ียนพฤติกรรม  

       ข้ันที่ 4 ประเมินผลพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง เพื่อใหการพัฒนาตนเองไดไปสู

จุดมุงหมายที่วางไว 

        ปราณี รามสูตและจํารัส ดวงสุวรรณ (2545, 125) ไดลําดับข้ันตอนการพัฒนาตนเอง 

ดังนี้ 

        1. ตระหนักถึงความจําเปนและมีความตองการที่จะปรับปรุงบุคลิกภาพของตนเอง 

        2. วิเคราะหตนเองวามจีุดเดนจุดดอยอะไร โดยเปรียบเทียบกับบุคคลที่สังคมยอมรับ 

        3. วางแผนการปรับปรุงตนเองอยางมรีะบบและปฏิบัติตามแผน 

      ดังนั้น ข้ันตอนและกระบวนการในการพัฒนาตนเองของบุคคลตองเร่ิมจากการสํารวจ

วิเคราะหตนเอง เพื่อการทําความเขาใจและยอมรับในจุดเดนและจุดดอยของตนเอง และมี            

ความมุงมั่นที่จะพัฒนาและแกไขจุดออนของตนเอง  เพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาทั้งดานชีวิต

สวนตัวและดานการปฏิบัติงาน  โดยกําหนดเปาหมาย  รวบรวมขอมูลพื้นฐาน  วางแผนดําเนินการ

ประเมินผลเปนระยะๆ  

     ผลของการพัฒนาตนเอง 

     การยอมรับตนเองเปนพื้นฐานสําคัญที่ทําใหบุคคลยอมรับผูอ่ืน  บุคคลที่มุงมั่นใน          

การพัฒนาตนเองจะสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมั่นคง  การพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลนั้นเกิด

การเปลี่ยนแปลงทางความคิด ความเขาใจ ทักษะและความรูสึก ใน  3  ดาน (สงวน  สุทธิเลิศอรุณ,  2543) 

     1. ความคิดและความเขาใจ ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลรูจักและเขาใจ

ตนเองวา มีบคุลิกลักษณะอยางไร ยอมรับในตนเองและผูอ่ืน รูและเขาใจวาผูอ่ืนมองตนอยางไร 
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     2. ทักษะและการปฏิบัติ ผลของการพฒันาตนเองจะทําใหบุคคลเปนผูมีเหตุผลมี

ความจาํดี มีน้าํใจและเสียสละ ประพฤติปฏิบัติในการดําเนินชีวิตไดอยางเหมาะสม 

     3. ความรูสึก ผลของการพัฒนาตนเองจะทําใหบุคคลมีความรูสึกในลักษณะตางๆ เชน 

ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล ยอมรับจุดเดนและจุดดอยของตน มีความกระตือรือรน มี

แรงจูงใจในเปาหมายและจุดประสงคของชีวิต มีจุดเร่ิมตนที่จะผูกพัน มีความสัมพันธกับผูอ่ืน และ

สนใจผูอ่ืนมากข้ึน 

             การพัฒนาตนเองกอใหเกิดผล 3 ประการ (เรียม ศรีทอง, 2542)  ดังนี ้

     1. ผลตอตนเอง การพัฒนาตนเองจะสงเสริมความรูสึกในคุณคาแหงตน  การมีชีวิตอยู

ในสังคมอยางมีคุณคา การปรับปรุงส่ิงที่บกพรองและพัฒนาพฤติกรรมดานตางๆ ใหดีข้ึน ชวย

สงเสริม ความเขาใจตนเอง ชวยใหตนเองสามารถทําหนาที่ใหเหมาะสมกับบทบาทของตนไดอยางเต็มศักยภาพ 

     2. ผลตอบุคคลอ่ืน เนื่องจากพฤติกรรมของแตละบุคคลมีอิทธิพลตอกันและกันเสมอ  

ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน จะสงผลกระทบตอความรูสึกของผูบริหารและเพื่อนรวมงาน  ดังนั้น   

การปรับปรุงและพัฒนาตนเองนับเปนการเตรียมตนใหเปนส่ิงแวดลอมที่ดีของผูอ่ืน เปน            

การกระทําเพื่อใหเกิดประโยชนสุขรวมกัน ทั้งดานชีวิตการทํางาน ชีวิตสวนตัวและการอยูรวมกัน

ในสังคม อันจะเปนตัวอยางใหเกิดการพัฒนาตอไป 

     3. ผลตอหนวยงาน การปรับปรุงและพัฒนาตนเองนอกจากจะเปนการสงเสริมการเพิ่ม

คุณภาพชีวิตของบุคลากรในหนวยงานและสังคมแลว ขณะเดียวกัน ไดสงผลกระทบถึง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานดวย ถาบุคลากรขาดคุณภาพ ขาดความตระหนักถึง             

การพัฒนาตนเอง คุณภาพชีวิตจะลดลง ในทางตรงกันขาม  การปรับปรุงและพัฒนาตนเองจะ            

ทําใหบุคคลมีชีวิตที่ดีข้ึน และจะสงผลตอหนวยงาน องคการ และสังคมตอไป 

      ผลของการพฒันาตนเองจะทําใหเกิดการยอมรับตนเอง ซึ่งจะเปนพืน้ฐานสําคัญใน

การยอมรับผูอ่ืน ฉะนัน้ผูที่มเีจตนาแนวแนในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองจะสามารถดําเนนิชีวิต

ดวยความมัน่คง   

      บุคคลที่ตองการพัฒนาตนเองใหสําเร็จจําเปนตองมีคุณสมบัติเฉพาะที่สําคัญ 4 

ประการ (Boydell, 1985) คือ 
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      1. ความกลาหาญและต้ังใจม่ัน (Courage and Determination) การกระทําดวย

วิธีการแตกตางจากเดิมตองอาศัยความกลาที่จะเปล่ียนแปลง  เนื่องจากไมอาจคาดผลที่จะเกิด

ตามมาได  หากไมมีความต้ังใจมั่น การพัฒนาตนเองอาจไมเกิดข้ึน 

      2. ความเปดเผยและออนนอมถอมตน (Openness and Humility)  บุคคลตองยอมรับ

ทัศนคติและแนวทางในการกระทํารูปแบบใหม  แตถามากเกินไปจะทําใหขาดความมัน่ใจในตนเอง 

ขณะเดียวกันถามีความกลาหรือมุงมั่นมากเกินไปจะกลายเปนความด้ือดึง 

      3. ความมั่นคงและศรัทธา (Security and Faith) เปนมิติของเวลา  โดยความมั่นคง

ศรัทธาจะสัมพันธกับอดีต ถาเปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความรูสึกมั่นคง สามารถเผชิญส่ิงตางๆ   ไดดี 

      4. วัตถุประสงคและความหวัง (Sense of  Purpose and Hope) บุคคลจําเปนตองมี

วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายวาตองการทําส่ิงใด  หากไมเช่ือวาตนเองสามารถพัฒนาได บุคคลจะ

หยุดอยูกับที่ และพอใจในสภาพท่ีเปนอยูจนไมตองการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา 

      การพัฒนาดานการเรียนรูดวยตนเอง 

      การที่บุคคลจะดํารงตนอยูในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วตลอดเวลา และ

เปนสังคมที่มีความรูเปนปจจัยขับเคลื่อนที่สําคัญ ไดอยางดี มีความสุข และประสบความสําเร็จ 

จําเปนที่บุคคลตองเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาเชนกัน การเรียนรูเกี่ยวกับการพัฒนา

ตนเองในกลุมมนุษยนิยมจะเนนดานอารมณ ความรูสึกของบุคคล  คุณคาของความเปนคน โดย

เห็นวาการเรียนรูของบุคคลมีองคประกอบดานความรูสึกเขาไปเกี่ยวของ อาทิ ความรูสึกนึกคิด

เกี่ยวกับตนเอง  การยอมรับตนเอง สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมซ่ึงเปนตัวแปรสําคัญ

สําหรับการเรียนรู และเชื่อในศักยภาพของมนุษยที่จะนําตนเอง เรียนรูดวยตนเอง  และการเรียนรู

ตองมีลักษณะที่ผูเรียนเปนผูเร่ิมตนในการเรียนรูเอง (self-initiated) ถึงแมจะมีสิ่งเราภายนอก 

(สุวัฒน  วัฒนวงศ, 2542) 

       โนลล (Knowles, 1975) กลาววา การเรียนรูดวยตนเองเปนกระบวนการที่บุคคลมี

ความคิดริเร่ิมในการวินิจฉัยความตองการในการเรียนรู  การต้ังจุดมุงหมายในการเรียนรู                 

การพบปะบุคคลหรือแหลงเอกสารสําหรับการเรียนรู การเลือกและเสริมแผนการเรียนรู                    

การประเมินผลการเรียนรู โดยจะไดรับความชวยเหลือจากผูอ่ืนหรือไมไดรับก็ตาม ซึ่งการเรียนรู

ดวยตนเองมีความสําคัญ ดังนี้ 
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       1. บุคคลที่เรียนรูดวยการริเร่ิมของตนเองจะเรียนรูไดดี เพราะจะเรียนรูอยางมี

จุดมุงหมาย และมีแรงจูงใจสูง สามารถใชประโยชนจากการเรียนรูไดดีและยาวนานกวาบุคคลที่รอ

ใหบุคคลอ่ืนถายทอดให 

       2. การเรียนรูดวยตนเองสอดคลองกับพัฒนาการทางจิตวิทยาและกระบวนการทาง

ธรรมชาติมากกวา คือ เมื่อบุคคลอยูในวัยเยาวตองการผูปกครองเล้ียงดูและตัดสินใจในเร่ืองตางๆ 

แทน  เมื่อเติบโตจะมีพัฒนาการโดยพัฒนาตนเองไปสูความเปนอิสระไมตองพึ่งพิงผูใด นับเปน 

การพัฒนาในสภาพท่ีเพิ่มความเปนตัวของตัวเองและช้ีนําตนเองมากข้ึน 

       3. พัฒนาการใหมๆ ทางการศึกษา เชน หลักสูตรใหม หองเรียนแบบเปดศูนยบริการ

ทางวิชาการ การศึกษาแบบอิสระ เปนตน รูปแบบการศึกษาเหลานี้ลวนทําใหผูเรียนมีภาระที่

จะตองเรียนรูดวยตนเอง 

       4.การเรียนรูดวยตนเองเปนความอยูรอดของชีวิต เพราปจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลง                  

อยางรวดเร็วตลอดเวลา จึงเปนเหตุผลที่นําไปสูความจําเปนทางการศึกษาและการเรียนรู                    

การเรียนรูดวยตนเองจึงเปนกระบวนการตอเนื่องตลอดชีวิต (A Lifelong Process) 

       ลักษณะของผูที่จะเรียนรูดวยตนเอง (Knowles, 1975)  ประกอบดวย 

                  1. ตองมีความเขาใจในเรื่องความแตกตางดานความคิดเกี่ยวกับผูเรียนและทักษะที่ 

จําเปนในการเรียนรู 

                  2. แนวคิดเกี่ยวกับตนเอง  มิลเลอร (Miller, 1996) กลาววา การพัฒนาตนเองเปน 

การเรียนรูของตนเอง เพื่อสะสมความรูและประสบการณใหมากข้ึน และเชื่อวาบุคคลมักเรียนรู

ผานการกระทําและการใชทักษะความสามารถตางๆ ซึ่งทําใหเกิดประสบการณ และกลายเปน

บทเรียนสําหรับการปฏิบัติคร้ังตอไป บุคคลจะเรียนรูตอเมื่อกระบวนการเรียนรูมีความสนุกสนาน 

ทําใหเกิดความพึงพอใจ  การเรียนรูดวยตนเองจึงเปนวิธีพัฒนาตนเองที่เปนไปตามความตองการ

ของผูที่ตองการพัฒนาตนเองวามีความสนใจในดานใด  ซึ่งเปนการเรียนรูตลอดชีวิตในส่ิงที่ตนเอง

มีความสนใจ เพื่อพัฒนาตนเองในทุกๆ ดาน  เชน  ดานอาชีพ  ดานทักษะ ความชํานาญที่สนใจ 

เปนตน 
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       มัลลิแกน และกริฟฟน (Mulligan  and  Griffin, 1992)  กลาววา  การเรียนรูดวย

ตนเองเปนการจัดประสบการณการเรียนรูเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงที่มีเปาหมายไปสูการพัฒนา

ทักษะของตนเอง  ความสามารถในการวางแผนปฏิบัติการและการประเมินผลการเรียน  ทั้งใน

ฐานะที่เปนบุคคลและสมาชิกกลุมการเรียนรูที่รวมกับมาตรฐานการเรียนรู  การจัดการเรียนรูเปน

เฉพาะบุคคลและการพัฒนาทักษะการเรียนรูดวยตนเอง 

      สุพานี  สฤษฎวานิช (2549) ไดกลาวถึงความสําคัญของการเรียนรู  วาการเรียนรูเปน

พื้นฐานสําคัญที่ชวยใหสามารถกําหนดรูปแบบ (Form) ของพฤติกรรมที่จะแสดงออกใหถูกตอง

และเหมาะสม  เปนแนวคิดพื้นฐานที่ใชเพื่อปรับ (Modify) พฤติกรรม บุคลากรทุกระดับจําเปนตอง

เรียนรูเพื่อใหสามารถทํางานไดถูกตองตามขอบเขตหนาที่และวัตถุประสงคขององคการ โดยมี

ทฤษฎีและหลักการตางๆ ของการเรียนรูเปนพื้นฐานสําคัญในการฝกอบรมและสัมมนา ซึ่ง                  

ความเขาใจเร่ืองการเรียนรูจะชวยเพิ่มความสามารถในการจูงใจพนักงาน และการมอบหมายงาน

ใหประสบความสําเ ร็จได  ทั้ งนี้  การประเมินผลการปฏิบั ติงานและใหรางวัลตอบแทน                

การปฏิบัติงานตามความเหมาะสม  เปนส่ิงจําเปนเพื่อการเสริมแรงในการเรียนรู 

     ข้ันตอนการเรียนรูดวยตนเองประกอบดวย (พิสทิธิ ์ สารวิจิตร, 2529)   

     1. ข้ันปลุกเราความสนใจ  (Romance)  เปนการเรียนรูในรูปแบบการรับรูตอสิ่งแปลก

ใหมที่ไดพบเห็นหรือตอความรูตางๆ ที่นาสนใจ  และเปนส่ิงที่ทาทายสติปญญา 

     2. ข้ันเรียนรูรายละเอียด  (Precision)  เปนการเรียนรูอยางมีระบบ  มีการวิเคราะห

ขอเท็จจริง  เพื่อการแสวงหาความรู  ความจริงตางๆ 

     3. ข้ันหาขอสรุป  (Generalization)  เปนชวงที่เกิดความรู  ความเขาใจ  พบขอสรุป 

หลักเกณฑตางๆ แลวเร่ิมมีความคิดสรางสรรคพรอมที่จะลงมือปฏิบัติไดดวยตนเอง 

      พฤติกรรมของบุคคลที่มลีักษณะการเรียนรูดวยตนเอง (นรินทร  บญุชู, 2545)  มี

ลักษณะดังนี ้คือ เปนการสมัครใจที่จะเรียนรูดวยตนเอง (Voluntarily to Learn) ตนเปน

แหลงขอมูลของตนเอง  (Self-resourceful)  และผูเรียนตองรูวิธีการทีจ่ะเรียนรู  (Know  How  to  

Learn) 
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      องคประกอบสําคัญของการพัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง มี 3 ประการ คือ 

     1. การจัดการหรือการควบคุมตนเอง  (Self-management)  ไดแก การควบคุมงาน

หรือกิจการที่ตองการกระทํา เปนการจัดการหรือการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายของการเรียนรู  

รวมถึงการจัดการทรัพยากรหรือแหลงความรู 

     2. การเรียนรูดวยการนาํตนเอง  (Self-monitoring)  เปนกระบวนการเรียนรูของบุคคล 

ในการพัฒนาดานสติปญญา  โดยใหบุคคลเช่ือมโยงความรูใหมและความรูเกาเขาดวยกนั  เปน

ความรับผิดชอบของผูเรียนในการบูรณาการความรูและพัฒนาใหเกดิความรูใหม 

      3. แรงจูงใจ  (Motivation)  เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะทําใหบุคคลเกิดความคิด

ริเร่ิมที่จะเรียน  และกาวเขาสูกระบวนการเรียนนั้นๆ  แรงจูงใจจะมีอิทธิพลตอการที่บุคคลจะ

สามารถบรรลุเปาหมายในการเรียน  อาจเปนไดทั้งแรงจูงใจภายนอกและแรงจูงใจภายใน 

      สรุปไดวา  ความตองการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรูดวยตนเอง  ข้ึนอยูกับบุคคลใน        

แตละคนวามีแรงจูงใจภายในและปจจัยภายนอกในการพัฒนาตนเองมากแคไหน  ถามีแรงจูงใจ

อยางแรงกลาในส่ิงที่ตนเองปรารถนา  จะมีความพยายามที่จะเรียนรูในส่ิงที่ตองการใหบรรลุ

เปาหมายที่ต้ังไว  นอกจากนั้น จะตองมีความมุงมั่น  ความพยายาม  ความรับผิดชอบในตนเองสูง

และมีความเช่ือมั่นในตนเองที่จะเรียนรูในส่ิงตางๆ ที่ตนสนใจ  สิ่งที่เปนตัวกําหนดศักยภาพของ

การเรียนรูดวยตนเอง คือ ความสามารถและความต้ังใจจริงของผูที่ตองการพัฒนาตนเอง 
 
ตอนท่ี 4 การจัดการกลยทุธ 
       มีผูใหความหมายของกลยุทธไว ดังนี ้ 

       เซอรโต และปเตอร (Certo and Perter, 1991) ไดใหคํานิยามวา กลยุทธ หมายถึงวิธี 

การดําเนินงานที่คาดวาจะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 

      เดวิด (David, 1995) ใหความหมายวา กลยุทธ เปนวิถีทาง (Means) เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคในระยะยาว (Long-Term Objectives) 

      ธงชัย สันติวงษ (2537) ไดใหความหมายวา กลยุทธ คือ แผนงานที่มีความพรอม 

สมบูรณ ครอบคลุมครบถวนทุกดาน และมีการประสานสอดคลองเขากันได  เพื่อชวยใหองคการมี

ขอไดเปรียบที่จะเผชิญกับสภาพแวดลอมตางๆ  กลยุทธจะถูกกําหนดข้ึนเพื่อมั่นใจไดวาจะบรรลุ

เปาหมายขององคการอยางแนนอน 
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      กลยุทธจึงมีความสําคัญและจําเปนสําหรับการดําเนินงานองคการ  ที่จะชวยให

ผูบริหารสามารถกําหนดแผนงาน โครงการ เพื่อนําไปสูผลผลิตตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว  ซึ่ง สมยศ 

นาวีการ (2540) ไดเสนอองคประกอบของกลยุทธไว 4 สวน ดังนี้ 

    1. ขอบเขต (Scope) หมายถึง ขนาด พื้นที่ หรือขอบเขตที่องคการไดเลือกเพ่ือที่จะ

พัฒนาหรือรักษาไวในสภาพแวดลอมขององคการ เชน ตลาด ผลิตภัณฑหรือบริการ ทําใหองคการ

มีจุดมุงหมายหรือเปาหมายในการดําเนินกลยุทธอยางชัดเจน 

     2. ความสามารถดีเดน (Distinctive Competence) หมายถึง บางส่ิงบางอยางที่

องคการทําไดดีเปนพิเศษเมื่อเทียบกับคูแขง 

    3. การกระจายทรัพยากร (Resource Deployment) จะชี้ใหเห็นวาองคการไดจัดสรร 

ทรัพยากรทั้งดานบุคคล กายภาพ และการเงิน เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายเชิงกลยุทธอยางไร  

องคการจะจัดสรรทรัพยากรตามขอบเขตกลยุทธที่กําลังดําเนินอยู และตามความสามารถดีเดนที่

ใชเพื่อการแขงขัน ดังนั้น กลยุทธจึงควรมีแผนการจัดสรรทรัพยากรที่คาดหมายไว เพื่อเปนแนวทาง

ในการดําเนินกลยุทธนั้น 

    4. การเสริมแรง (Synergy) เปนการช้ีใหเห็นดานที่แตกตางของธุรกิจซึ่งจะประกอบหรือ

สงเสริมระหวางกันไดอยางไร การเสริมแรงจะอธิบายถึงวิถีทางในการรวมสวนที่แตกตางกันของ

องคการเขาดวยกันเพื่อการสนับสนุนระหวางกัน กลยุทธควรจะระบุการเสริมแรงที่คาดหวังไว จาก

การตัดสินใจเกี่ยวกับขอบเขต การจัดสรรทรัพยากร และความสามารถดีเดน ซึ่งจะทําใหกลยุทธ

สามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    การพัฒนาเปาหมายและแผนงานในระดับตางๆ ผูบริหารจะตองมีกลยุทธการวางแผน

ในแตละระดับ  เพราะการตัดสินใจและการปฏิบัติเกิดข้ึนในทุกระดับ ดังนัน้ กลยุทธรวม (Total 

Strategy) จึงประกอบดวยกลยุทธ 3 ระดับ ดังนี ้(ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, มปป.,สมชาย             

ภคภาสนวิวฒัน, 2543) 

    1. กลยุทธในระดับองคการ (Corporate Strategy) กลยุทธในระดับนี้ครอบคลุมถึง

ขอบเขตการทําธุรกิจ ทิศทางของธุรกิจ  เชน การขยายการดําเนินธุรกิจ การจัดโครงสรางองคการ 

หรือโครงสรางการดําเนินงานดานตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายแหงการกําหนดทิศทางของธุรกิจนั้น 
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     2. กลยุทธในระดับธุรกิจ (Business Strategy) หรือกลยุทธการแขงขันเปนการกําหนด

กลยุทธในระดับหนวยที่ยอยลงไป เปนวิธีการที่แตละฝายหรือแตละหนวยธุรกิจจะกําหนดกลยุทธ

เพื่อแขงขันในผลิตภัณฑหรือการบริการ หรือเปนระดับของกลยุทธที่พิจารณาถึงวธิีการที่บริษัทจะ

แขงขันในแตละหนวยธุรกิจ ซึ่งประกอบดวยผลิตภัณฑและตลาดที่เลือก 

     3. กลยุทธในระดับปฏิบัติการ (Operational Strategy) เปนกลยุทธที่มุงที่แผน 

ปฏิบัติการในการบริหารหนาที่ใดหนาที่หนึ่งภายในธุรกิจเพื่อใหสอดคลองกับ กลยุทธระดับธุรกิจ 

โดยการกําหนดกิจกรรมในแตละหนาที่ขององคการ  ตลอดจนสนับสนุนเปาหมายและ              

แผนปฏิบัติการซึ่งเปนวิธีการใหบรรลุเปาหมายยุทธวิธี การกําหนดกลยุทธในระดับนี้เปนการ

กําหนดกลยุทธในเชิงเทคนิค เชน เทคนิคดานการตลาด การเงิน และการผลิต กลยุทธระดับ

ปฏิบัติการโดยทั่วไปเปนหนาที่ของผูบริหารระดับกลางซ่ึงเปนหัวหนาแตละหนาที่ และมีแนวโนม

เปนแผนงานระยะส้ันภายใน 1 ป 

       ธงชัย สันติวงษ (2533) กลาววา กลยุทธที่ดีจะตองอยูในกรอบการคิดวิเคราะหที่ดี

และถูกตอง  จะตองมีจุดเนนที่ชัดเจนตามสมควร และจะตองมีกลไกการประสานงานใหทุกอยาง

เขากันได 
        การวางแผนและการจัดการกลยุทธ 

       การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) และการจัดการกลยุทธ (Strategic 

Management) เกี่ยวของกับการบริหาร คือ เกี่ยวของกับการวางแผน  การจัดโครงสรางองคการ 

และการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนกระบวนการในการบริหาร สวนที่แตกตางกัน คือ การวางแผนกลยุทธ 

เปนการคิดวิเคราะหเพื่อการวางแผน สวนการจัดการเชิงกลยุทธจะมีน้ําหนัก เนื้อหา และความลึก

มากกวา  (ธงชัย สันติวงศ, 2537) อาจกลาวไดวา การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) เปน

สวนหนึ่งของกระบวนการบริหารกลยุทธ หรือการจัดการกลยุทธ (Strategic Management) 

      กูดสไตนและคณะ (Goodstein and Others, 1993) กลาววา การวางแผนกลยุทธ 

(Strategic Planning) เปนการตอบคําถามพื้นฐานที่สาํคัญ 3 ประการขององคการ คือ องคการจะ

กาวไปทางใด (Where are you going?)  สภาพแวดลอมขององคการมีอะไรบาง (What is the 

environment?) และองคการจะตองทําอยางไรบางจึงจะไปถึงเปาหมายได (How do you get 

there?) สรุปวา การวางแผนกลยุทธ คือ แบบจําลองของการบริหารกลยุทธ (Strategic 

Management)  
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      แซนยัล (Sanyal, 1999) ไดใหความหมายของการวางแผนกลยุทธวา เปน

กระบวนการที่ตองกระทําอยางตอเนื่อง ทั้งการวางแผน  การปฏิบัติตามแผน และการปรับปรุง

แกไขอยางเปนวงจร 

      ทศพร ศิริสัมพันธ (2539) ไดกลาวถึงองคประกอบและลักษณะสําคัญของ                     

การวางแผนเชิงกลยุทธ คือ 

      1. การมุงเนนอนาคต โดยการสรางวิสัยทัศนเกี่ยวกับทิศทางขององคการที่จะดําเนิน

ตอไปและการระดมสรรพกําลัง รวมทั้งทรัพยากรตางๆ เพื่อดําเนินการไปตามทิศทาง ซึ่ง                   

การวางแผนเชิงกลยุทธไมใชเปนการวางแผนระยะยาวเพื่อคาดการณแนวโนมในอนาคต และ

เตรียมแผนงานรองรับเทานั้น แตจะเปนความพยายามในการกําหนดสภาพการณที่พึงประสงคไว

ลวงหนาและเปล่ียนแปลงปจจัยตางๆ ใหสอดรับกัน 

      2. การมุงเนนจุดมุงหมายรวมขององคการ โดยมีการกําหนดวัตถุประสงคและ

เปาหมายที่ชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติใหบังเกิดผลไดตามชวงระยะเวลาตางๆ เพื่อใหบรรลุตาม

ทิศทางที่องคการตองการ 

      3. การมุงเนนกระบวนการ โดยจะตองดําเนินไปอยางตอเนื่องเปนวงจรไมมี               

ที่ส้ินสุดเร่ิมตนจากการกําหนดภารกิจหลัก การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน             

การวิเคราะหและจัดวางกลยุทธ  การจัดทําแผนงานและโครงการ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ                   

การทบทวนและจัดวางกลยุทธใหม 

      4. การมุงเนนภาพรวม โดยเนนระดับของการวิเคราะหทั้งองคการมากกวาพิจารณา

เพียงสวนใดสวนหนึ่งหรือเฉพาะบางแผนงาน โครงการและกิจกรรมใดๆ ดังนั้น ผลกระทบของ            

การบริหารเชิงกลยุทธจึงมีคอนขางสูงและครอบคลุมทั่วทั้งองคการ  ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่

เกิดข้ึนมักจะมีผลตอเนื่องไปอีกเปนเวลาหลายป 

      เคลเลอร (Keller, 1986) เปนผูที่นําการวางแผนกลยุทธมาใชในวงการอุดมศึกษาได

กลาวถึงการวางแผนกลยุทธไว ดังนี้ 

      1. การวางแผนกลยุทธไมใชพิมพเขียว (Blueprint) หรือการรวบรวมความคิดออกมา

เปนรายละเอียดในเอกสารที่ทุกคนตองปฏิบัติตาม แตเปนนวัตกรรมที่เกิดจากความคิดของบุคคล

สําคัญในองคการตอส่ิงที่จะเกิดข้ึนในอนาคต ซึ่งจะทําใหองคการมีการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลง 
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     2. การวางแผนกลยุทธตองเปนการระบุขอความเชิงปฏิบัติที่กะทัดรัด มีเปาหมาย

ชัดเจน 

     3. การวางแผนกลยุทธ ไมใชทัศนะของผูบริหารหรือกรรมการสภา การวางแผน          

กลยุทธจะตองเกิดจากการประมวลสภาพแวดลอมภายนอกทุกดานที่เกี่ยวของกับอุดมศึกษา เชน 

การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การเปล่ียนแปลงในโครงสรางประชากร ฯลฯ  และ

สภาพภายในของสถาบัน เชน วัฒนธรรมองคการ จุดเดน จุดดอยของสถาบัน สถานภาพทางดาน

งบประมาณของสถาบัน เปนตน 

      4. การวางแผนเชิงกลยุทธไมใชการรวบรวมแผนงานตางๆ จากภาควิชาเขาไวดวยกัน 

แตการวางแผนกลยุทธเปนการวางแผนโดยรวมของสถาบันเพื่อความสําเร็จและความเปนเลิศของ

สถาบันในระยะยาว  การวางแผนกลยุทธจึงเปนมากกวาความตองการ ความมุงหวัง ของแตละคน 

หรือของแตละภาควิชารวมกัน 

      5. การวางแผนกลยุทธไมไดจัดกระทําโดยนักวางแผน เชน การวางแผนในอดีต ใน      

การวางแผนกลยุทธนักวางแผนทําเพียงการเตรียมขอมูลตางๆ และอํานวยการใหมีการดําเนินงาน

ในกระบวนการวางแผนเทานั้น หนาที่ในการวางแผนกลยุทธเปนของผูบริหาร ไดแก อธิการบดี 

ประธานสถาบัน นายกสภามหาวิทยาลัย รองอธิการบดีฝายตางๆ คณบดี และหัวหนาภาควิชา 

ทั้งนี้ การตัดสินใจจะตองมีขอมูลสนับสนุนเสมอ 

      6. การวางแผนกลยุทธไมใชการตัดสินใจที่ยอมตามความตองการของตลาดหรือ

สังคมเสมอไป สถาบันจะตองมีจุดยืนโดยพิจารณาถึงจุดเดนของตนเอง และรักษาเอกลักษณนัน้ไว  

โดยตองนําเอาความตองการของตลาดมาเปนองคประกอบในการพิจารณาดวย แตไมได

หมายความวาจะตองเปล่ียนแปลงตามตลาดที่มีการเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา 

      7. การวางแผนกลยุทธไมใชกิจกรรมที่ทําเปนรายป ไมใชกิจกรรมที่แยกกันทํา แตเปน

กิจกรรมที่ตองมีความตอเนื่องและเปนกิจกรรมที่กระทําในลักษณะบูรณาการ 

      8. การวางแผนกลยุทธ ไมใชการวางแผนเพื่อลดอัตราเส่ียง แตเปนการเพิ่มความเส่ียง 

จึงจําเปนตองมผีูนําที่กลากระโจนไปคนหาส่ิงใหมๆ อันจะทําใหมหาวิทยาลัยมีโอกาสจะกาวหนา

ไดในระยะยาวอยางมีคุณภาพ 
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     9. การวางแผนกลยุทธ จะตองคํานึงถึงอนาคตเสมอ การตัดสินใจในวันนี้เพื่อวันพรุงนี้

ที่ดีกวา แตไมใชการเพอฝนอยางไรเหตุผล การตัดสินใจตองอาศัยขอมูลหรือเหตุการณปจจุบัน 

ทํานายความเปนไปไดในอนาคต 

     คอตเลอรและเมอรฟ (Kotler and Murphy, 1981) ไดนําแนวคิดเกีย่วกับการวางแผน

กลยุทธมาใชในวงการอุดมศึกษา โดยสรุปวา การวางแผนกลยทุธ หมายถึง การวางแผนรวมของ

องคการที่คํานงึถึงองคประกอบตางๆ  ไดแก 

      1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ โดยมีองคประกอบที่ควร

วิเคราะห  ไดแก 

           1.1 ธรรมชาติของสถาบัน คุณคา ความคาดหวัง และปณิธานของสถาบัน  ควรคิด

วิเคราะหวาในเวลา 10 ปขางหนา สถาบันจะเปนอยางไร สิ่งเหลานี้เปล่ียนแปลงไดตาม                 

ความเหมาะสม ตามกาลเวลาที่เปล่ียนแปลงไป 

           1.2  วิเคราะหจุดแข็งจุดออนของสถาบัน ประกอบดวย 

                             1.2.1 บุคลากรในองคการ อันไดแก คณาจารย ผูบริหาร และเจาหนาที่อ่ืนๆ 

จะตองวิเคราะหวาในอนาคตบุคลากรทุกประเภทจะเปนอยางไร ทั้งในแงปริมาณและศักยภาพใน

การปฏิบัติงาน ลักษณะผูนําจะเปนอยางไร 

                   1.2.2 งบประมาณ สถานะทางการเงินปจจุบันเปนอยางไร ในอนาคตจะเปน

อยางไร แหลงงบประมาณที่จะไดเพื่อการใชจายในอนาคต คาธรรมเนียมการศึกษา ระบบ

คาตอบแทน 

                              1.2.3 สิ่งอํานวยความสะดวก จะมีผลกระทบตอการดําเนินงานของสถาบัน

อยางไร 

                              1.2.4 หลักสูตร จะขยายหรือปดหลักสูตรอะไร 

                              1.2.5 ลักษณะทางกายภาพของสถาบัน ในอนาคตจะพัฒนาไปอยางไร 

                      1.3 วิเคราะหความสามารถของผูนํา การวางแผนกลยุทธตองเปนความคิดเชิง           

กลยุทธ (Strategic Thinking) ของผูนําในแตละระดับ 

                       1.4 การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก

เปนการคาดการณหรือทํานายการเปล่ียนแปลงในอนาคต ซึ่งจะตองวิเคราะหถึงผลกระทบตอ

สถาบันใน 4 ดาน คือ  ดานสังคมและวัฒนธรรม (Social) ดานเทคโนโลยี (Technology)                         

ดานเศรษฐกิจ (Economic) ดานการเมืองและกฎหมาย (Political) 
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           โดยมุงแสวงหาคําตอบจากคําถาม 4 ขอ (Morris, 1987 อางใน สุนทราวดี                 

เธียรพิเชฐ, 2535) ไดแก สภาพแวดลอมในปจจุบันเปนอยางไร (Monitoring)   ในอนาคต

สิ่งแวดลอมตางๆ จะเปล่ียนแปลงอยางไร (Forecasting)  มหาวิทยาลัยมีเปาหมาย หรือตองการที่

จะบรรลุวัตถุประสงคอะไรบาง (Goal Setting) มหาวิทยาลัยควรจะทําอยางไร ควรเปล่ียนแปลง

อะไรบาง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายเหลานั้น (Implementing) วิเคราะหความตองการของตลาดเพื่อ

ทราบทิศทางในการผลิตบัณฑิต  และวิเคราะหสภาพการแขงขันของสถาบันอุดมศึกษาที่มี             

การผลิตบัณฑิตในลักษณะเดียวกัน ปริมาณการผลิต ตนทุนการผลิต และคุณภาพบัณฑิต  ซึ่ง

สถาบันจะตองสรางจุดเดนทางดานใด 

    2. การกาํหนดวัตถุประสงค (Goal Formulation) เม่ือประเมินสภาพแวดลอมภายใน 

และภายนอกจะทําใหทราบวามีโอกาสที่จะทําอะไรไดบางในอนาคต โดยกําหนดภารกิจ 

(Missions) วัตถุประสงค (Objectives) และเปาหมายใหมใหชัดเจน 

    3. การจัดทาํแผนกลยุทธ (Strategy Formulation) โดยการประเมนิสภาพแวดลอม

ภายในและภายนอกทําใหมองเหน็ภาพอนาคตของมหาวิทยาลัย  ทีต้ั่งเปาหมายวาควรเปน

อยางไร โดยใชเทคนิควิธีตางๆ ในการดําเนินการ  เพื่อใหไดแผนซ่ึงเปนขอความที่บอกชัดเจนวา

จะตองทาํอะไร 

     4. การออกแบบองคการ (Organization Design) เมื่อมีภารกิจและวัตถุประสงคใหม 

จะตองมีการจัดองคการใหเอ้ือตอภารกิจ เกี่ยวกับการจัดองคการ บุคลากร และวัฒนธรรมใน

องคการ 

     5. การออกแบบระบบการปฏิบัติงาน (System Design) 

     มาสเซน และแวน วูจท (Maassen and Van Vught, 1992) ไดกลาวถึงองคประกอบ

ของการวางแผนกลยุทธของสถาบันอุดมศึกษา ไวดังนี้ 

     1. การประเมินหรือสํารวจสภาพแวดลอม (Environment Assessment of Scanning) 

เพื่อกําหนดแนวโนมหรือการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมและผลกระทบที่เกิดกับสถาบัน 

     2. การประเมินภายในสถาบัน (Institutional Assessment) เพื่อศึกษาจุดแข็ง จุดออน 

ปญหาและความสามารถของสถาบนั 

     3. การประเมินคานิยม (Values Assessment) เพื่อพิจารณาคานิยม แรงจูงใจและ

แนวคิดของบุคคลภายในสถาบัน  ตลอดจนความรับผิดชอบของสถาบันที่มีตอชุมชน 
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     4. การสรางแผนหลัก (Master Plan Creation) เพื่อกําหนดรูปแบบของกลยุทธ หรือ

ทิศทางของสถาบันจากปจจัยทั้ง 3 ขอที่กลาวขางตน 

       Pitts and Lei (2006) ไดกําหนดข้ันตอนการจัดการกลยุทธ เปน 4 ข้ันตอน ไดแก  

                  1. การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ   

                   2. การกําหนดกลยุทธ   

                  3. การใชกลยุทธ  

                  4. การประเมินผลกลยุทธ 

     เซอรโตและปเตอร (Certo and Peter, 1991) กลาววา การจัดการกลยุทธเปน

กระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหองคการสามารถปรับตัวเขากับ

ส่ิงแวดลอมไดอยางเหมาะสม  ซึ่งข้ันตอนในการจัดการกลยุทธประกอบดวย 

     1. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environment Analysis) โดยพิจารณา “จุดแข็ง-

จุดออน” ภายในองคการและ “โอกาส-อุปสรรค” จากภายนอกองคการ ซึ่งเปนปจจัยเงื่อนไขที่มี

อิทธิพลตอการบรรลุความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ ทั้งที่เปนปจจัยเงื่อนไขในระยะเวลา

ที่ผานมา และที่จะเปนเงื่อนไขในอนาคต 

      2. การจัดวางทิศทางขององคการ (Establishing Organization Direction) โดย

พิจารณาที่ภารกิจขององคการ (Organization Mission) และเปาประสงคขององคการ 

(Organization Objective) ซึ่งเนนประโยชนที่ไดรับจากการมีองคการ 

      3. การกําหนดกลยุทธ (Strategic Formulation) โดยการออกแบบและเลือกกลยุทธที่

เหมาะสมและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง  จากการวิเคราะหทางเลือกดวยเทคนิคตางๆ 

      4. การปฏิบัติงานตามกลยุทธ (Strategic Implementation) โดยดําเนินงานตาม

แผนปฏิบัติงานที่กลยุทธกําหนดไว โดยคํานึงถึงโครงสรางองคการ (Organization Structure) และ

วัฒนธรรมองคการ (Organization Culture) เพื่อนําไปสูความสําเร็จตามที่ต้ังเปาหมาย 

                  5. การควบคุมเชิงกลยุทธ (Strategic Control) ทําการติดตามผลปฏิบัติงานและทํา 

การประเมินผลกระบวนการและผลสําเร็จขององคการ 
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             แผนภูมิที่ 11 กระบวนการจัดการเชิงกลยทุธ (Certo and Peter, 1991) 

      สมชาย ภคภาสนวิวัฒน (2543) ไดเสนอกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธที่

ประกอบดวยข้ันตอน 3 ข้ันตอน คือ 

       1. การวิเคราะหเชิงกลยุทธ (Strategic Analysis) หมายถึง ข้ันตอนในการวิเคราะห

องคประกอบ 3 ประการ ไดแก การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก การวิเคราะหสภาพแวดลอม

ภายในองคการ และการวิเคราะหทัศนคติ คานิยมหรือวัฒนธรรมขององคการ โดยมีเปาหมาย            

การวิเคราะหเชิงกลยุทธที่การกําหนด “ตําแหนงเชิงกลยุทธ” 

ข้ันที่ 1 การสวิเคราะหสภาพแวดลอม 

1.1 วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 

1.2 วิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 

ข้ันที่ 2 การจัดวางทิศทางขององคการ 

           2.1 ภารกิจขององคการ 

           2.2 วัตถุประสงคขององคการ 

ข้ันที่ 3 การกําหนดกลยุทธ 

           3.1 กลยุทธระดับแผนงาน 

           3.2 กลยุทธระดับงาน/โครงการ 

           3.3 กลยุทธระดับกิจกรรม 

ข้ันที่ 4 การปฏิบัติตามกลยุทธ 

           4.1 โครงสรางองคการ 

           4.2 วัฒนธรรมองคการ 

 ข้ันที่ 5 การควบคุมกลยุทธ 

            5.1 การติดตามผลการปฏิบัติงาน 

            5.2 การประเมินผล 
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      2. ทางเลือกในเชิงกลยุทธ (Strategic Choice) ถือเปนข้ันตอนที่สองหลังจากที่ได           

การวิเคราะหในเชิงกลยุทธแลว ข้ันตอนนี้ประกอบดวย  การกําหนดแนวทางหรือทางเลือก         

กลยุทธ (Strategic Opinion) หรือการกําหนดทิศทางกลยุทธ (Strategic Direction) ซึ่งเปน               

การกําหนดแนวทางการพัฒนาองคการไปสูอนาคต ประการที่สอง การประเมินทางเลือกเชิงกล

ยุทธ เปนการศึกษาความเปนไปไดและความเหมาะสมของแนวทาง เพื่อเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด 

หรือกลยุทธที่เหมาะสมที่สุด (Strategic Fit) ภายใตความเปนไปไดและแนวทางที่สราง

ความกาวหนาใหกับองคการไดดีที่สุด  ประการที่สาม การเลือกกลยุทธ เปนการตัดสินใจ             

เลือกทางเลือกใดเปนที่เดนชัด 

     3. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) หมายถึง การวางแผนการใช

ทรัพยากร และการจัดโครงสรางองคการที่เหมาะสม  เพื่อที่จะนําแนวทางหรือกลยุทธที่ตัดสินใจไป

ปฏิบัติ รวมถึงการกําหนดระบบการบริหาร ระบบสารสนเทศ และการสรางคานิยมหรือวัฒนธรรม

องคการ 

     การกําหนดกลยุทธจึงเปนการตรวจสอบสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 

ซึ่ง เซอรโตและปเตอร (Certo and Peter, 991) เสนอวาการตรวจสภาพแวดลอม หมายถึง 

กระบวนการรวบรวมสารสนเทศเก่ียวกับเหตุการณและความสัมพันธของเหตุการณกับ

สภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคการ จุดมุงหมายของการรวบรวมสารสนเทศนี้ เพื่อชวยให

ผูบริหารสามารถกําหนดทิศทางในอนาคตขององคการ แหลงขอมูลของสารสนเทศนี้มีหลายแหลง 

เชน ส่ิงพิมพ ารประชุมสัมมนา สื่อตางๆ เปนตน  และการตรวจสอบสภาพแวดลอมแบงเปน 3 

ระดับ คือ 

       1. สภาพแวดลอมทั่วไป (General Environment) เปนสภาพแวดลอมในขอบเขตที่

กวาง ไมไดมีผลกระทบฉับพลันตอองคการ ซึ่งแบงส่ิงแวดลอมระดับนี้ออกเปนส่ิงแวดลอมดาน

เศรษฐกิจ ดานสังคมและวัฒนธรรม ดานการเมืองและกฎหมาย และดานเทคโนโลยี 

       2. สภาพแวดลอมการดําเนินการขององคการ (Operating Environment) เปน

สวนประกอบของสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีความสัมพันธและมีผลโดยตรงตอ                 

การดําเนินงานองคการ ไดแก ดานลูกคา ดานคูแขง ดานผูจัดหา ดานแรงงาน และดาน             

ความเปนนานาชาติ 
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       3. สภาพแวดลอมภายในองคการ (Internal Environment) เปนส่ิงแวดลอมภายใน

องคการ โดยทั่วไปจะมีผลตอการบริหารจัดการอยางฉับพลัน แบงออกเปน 5 ดานคือ ดานบริหาร

องคการ ดานบุคลากร ดานการตลาด ดานผลิตภัณฑ และดานการเงิน 

     การวิเคราะห SWOT (SWOT Analysis) 

      การวิเคราะห SWOT เปนการประเมินสภาพแวดลอมขององคการเพื่อประเมินจุดแข็ง 

(Strength) จุดออน (Weakness) โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค (Threat)  ขอมูลที่รวบรวม

ไดจากการวิเคราะห SWOT อาจจะเสนอแนะวาองคการควรจะเปล่ียนแปลงภารกิจวัตถุประสงค 

นโยบายหรือ กลยุทธขององคการ (สมยศ นาวีการ, 2537) ซึ่งจะเปนประโยชนอยางยิ่ง เพราะเปนการ

ประเมินวาองคการอยูในสภาวะอะไร เพื่อการวางแผนกลยุทธตอไป  

       การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในเปนการตรวจสอบสมรรถนะขององคการ เพื่อ            

บงบอกถึงจุดแข็งที่สามารถใชใหเปนประโยชน และจุดออนที่จะตองแกไข โดยใชกรอบ 7S ของ

แมคคินซีย (McKinsey 7S) เปนแนวทางในการวิเคราะหถึงความสัมพันธของปจจัยภายใน

องคการวามีสภาพเปนอยางไร ประกอบดวย 

       1. กลยุทธ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอมภายนอกองคการ ชวยใหองคการกําหนดและพัฒนาขอไดเปรียบทางการแขงขัน  

เปนแนวทางใหบุคลากรในองคการรูวาจะตองเดินไปในทิศทางใดจึงจะบรรลุเปาหมายของงาน 

เปนการสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรทุกระดับ เกิดเปนแรงผลักดันในการคิดคนส่ิงใหมๆ 

       2.โครงสราง (Structure) หมายถึง การกําหนดขอบเขต อํานาจ หนาที่ของ                

การปฏิบัติงานภายในองคการที่ตองมีความชัดเจน มีการประสานงานซ่ึงกันและกันของหนวย

ตางๆ  และสามารถปรับเปล่ียนบทบาทโครงสรางองคการใหสอดรับกับการเปล่ียนแปลงของสังคม

ได โครงสรางองคการที่ดีจะชวยใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน ลดความซํ้าซอนหรือ            

ความขัดแยงในหนาที่ ผูบริหารจะสามารถตัดสินใจในการบริหารจัดการไดอยางถูกตองและ

รวดเร็ว 

                   3. ระบบงาน (System) หมายถึง กระบวนการและลําดับข้ันการปฏิบัติงานทุกอยางที่

เปนระบบตอเนื่องสอดคลองประสานกันในทุกระดับภายในองคการ  มีความสําคัญตอ                         

การดําเนินงานตามกลยุทธ 
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                   4. รูปแบบ (Style) หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูบริหาร ซึ่งเปน

องคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งของสภาพแวดลอมภายในองคการ มีบทบาทตอความสําเร็จ

หรือความลมเหลวขององคการ  ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองวางโครงสรางวัฒนธรรมองคการ

ดวยการเช่ือมโยงระหวางความเปนเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเกิดข้ึนในองคการ 

        5. บุคลากร (Staff) หมายถึง การคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถเขาทํางานใน          

ตําแหนงตางๆ ตามความเหมาะสม รวมถึงการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องเพื่อแกไขอุปสรรค

ดานการขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะหรือความชํานาญ  ตลอดจนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การปรับเปล่ียนหนาที่ เพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคคลอันจะนําไปสูผลสําเร็จขององคการ 

                   6. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความโดดเดน ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

                   7. คานิยมรวม ( Shared value) หมายถึง คานิยมและบรรทัดฐานที่คนในองคการ

ยึดถือรวมกันจนกลายเปนรากฐานของระบบการบริหารและวิธีการปฏิบัติของท้ังผูบริหารและ 

บุคลากร เปนส่ิงที่สะทอนใหเห็นปรัชญาหรือเปาหมายของผูกอต้ังหรือผูบริหาร เมื่อคานิยมและ

ความเชื่อไดรับการยอมรับทั่วทั้งองคการและบุคลากรกระทําตามคานิยมเหลานั้นแลวจะกลายเปน

วัฒนธรรมองคการที่มีความเขมแข็ง 

       สวนการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก เปนการพิจารณาผลกระทบจากดาน

การเมือง เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรมและเทคโนโลยีที่มีตอองคการ  การประเมินจุดแข็ง จุดออน 

โอกาส และอุปสรรคขององคการ เปนข้ันตอนแรกของ การวางแผนกลยุทธ ผูบริหารองคการ

สามารถนําขอมูลเกี่ยวกับ จุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคที่ไดจากการประเมินองคการและ

สภาพแวดลอมมาใชประโยชนในการพิจารณาตัดสินใจหาทางเลือกเชิงกลยุทธได โดยจะนํา             

จุดแข็ง จุดออน ของสภาพแวดลอมภายใน มาวิเคราะหเปรียบเทียบกับโอกาสและอุปสรรคจาก

สภาพแวดลอมภายนอก เพื่อดูวาองคการกําลังเผชิญกับสถานการณเชนใดและภายใต

สถานการณเชนนั้นองคการควรจะทําอยางไรในเชิงกลยุทธ   โดยทั่วไป การวิเคราะห SWOT 

ผูบริหารองคการจะเผชิญกับสถานการณ 4 รูปแบบ (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2539) 
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                                                            โอกาส 

 

 

        จุดออน                                                                                                         จุดแข็ง 

 

                                                                    อุปสรรค     

                                                             อุปสรรค 

      สถานการณที ่1 (จุดแข็ง-โอกาส) 

      สถานการณนี้เปนสถานการณที่พึงปรารถนาที่สุด เนื่องจากองคการมีจุดแข็งภายใน

คอนขางมาก ประกอบกับการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมจะใหโอกาสแกองคการหลายประการ 

ดังนั้น ผูบริหารควรกําหนดกลยุทธในเชิงรุก (Aggressive Strategy) เพื่อดึงจุดแข็งที่มีอยูมา

เสริมสรางและปรับใช  ตลอดจนนําโอกาสตางๆ  ที่เปดให  มาเปนประโยชนอยางเต็มที่  

     สถานการณที ่2 (จุดออน-อุปสรรค) 

     สถานการณนี้เปนสถานการณที่เลวรายที่สุด เนื่องจากองคการกําลังเผชิญอุปสรรค

จากภายนอก และมีปญหาจุดออนภายในหลายประการ ดังนั้น ทางเลือกที่ดีที่สุดของผูบริหาร คือ 

กลยุทธการตั้งรับหรือปองกันตัว (Defensive Strategy) เพื่อลดหรือหลบหลีกอุปสรรคตางๆ ที่คาด

วาจะเกิดข้ึน  ตลอดจนหามาตรการที่จะทําใหองคการเกิดความสูญเสียนอยที่สุด  รวมทั้งการแกไข

ปญหาอุปสรรคภายในตางๆ         

     สถานการณที ่3 (จุดออน-โอกาส) 

     สถานการณนี้องคการมโีอกาสที่เปนขอไดเปรียบทางการแขงขันอยูหลายประการ  แต

มีปญหาหรืออุปสรรคภายในที่เปนจุดออนอยูหลายประการเชนกัน ดังนั้น ทางออกสําหรับผูบริหาร 

คือ กลยุทธการพลิกตัว( Turnaround-oriented Strategy) เพื่อขจัดหรือแกไขจุดออนภายในตางๆ 

ใหพรอมที่จะฉกฉวยโอกาสตางๆ ที่เปดให 

 
 
 

         สถานการณที่ 3                    สถานการณที่ 1 

    กลยทุธการพลิกตัว                   กลยทุธเชิงรุก 

 

     สถานการณที่ 2                     สถานการณที่ 4 

   กลยทุธการปองกนัตัว             กลยทุธการแตกตัว 
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     สถานการณที ่4 (จุดแข็ง-อุปสรรค) 

     สถานการณนี้เกิดข้ึนจากการที่สภาพแวดลอมไมเอ้ือตอการดําเนินงาน  แตองคการมี         

ขอไดเปรียบที่เปนจุดแข็งอยูหลายประการ ดังนั้น แทนที่ผูบริหารจะรอจนกระทั่งสภาพแวดลอม

เปล่ียนแปลงไป ผูบริหารสามารถที่จะเลือกกลยุทธการแตกตัวหรือการกระจายกิจการ 

(Diversification Strategy) เพื่อใชประโยชนจากจุดแข็งที่มีอยูในการสรางโอกาสระยะยาวสําหรับ

ผลิตภัณฑหรือการตลาดดานอ่ืนๆ แทน 

     วฒันา วงศเกียรติรัตน (2542) ไดเสนอการกําหนดกลยุทธ โดยการวิเคราะห SWOT 

ไว ดังนี ้

     1. การวิเคราะหตําแหนงสถานภาพขององคการ  โดยประเมินสถานภาพขององคการ

ในปจจุบันวาอยูในตําแหนงที่มีความโนมเอียงไปในทางที่พึงประสงคหรือไมพึงประสงคหรือไม

เพียงใด จากการสังเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในองคการ  พรอม

สรุปลักษณะเดนเชิงโอกาสและลักษณะดอยเชิงอุปสรรค แลวชั่งน้ําหนักวาโนมเอียงไปในทาง 

"เอ้ือ" หรือ "ไมเอ้ือ" มากนอย เพียงใด ในขณะเดียวกัน สรุปจุดแข็งและจุดออนเชิงทรัพยากร แลว

ชั่งน้ําหนักวาโนมเอียงไปในทาง  "จุดแข็ง" หรือ "จุดออน" มากนอยเพียงใด จากนั้นจึงกําหนด

ตําแหนงในตาราง 2x2 วาอยูในตําแหนงที่ "เอ้ือและแข็ง" "เอ้ือแตออน" “ ไมเอ้ือแตแข็ง " และ "ไม

เอ้ือและออน" 
 

                                                                          โอกาส 

 

 

 

                   จุดแข็ง                                                                                                   จุดออน 

 

 

                                                                        อุปสรรค 

                                                           อุปสรรค 

 

                                      10 

 

         เอ้ือและแข็ง                               เอ้ือแตออน 

10                             0                                             10 

 

       ไมเอ้ือแตแข็ง                             ไมเอ้ือและออน 

                                10  
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      2. พิจารณาทางเลือกกลยุทธในระดับองคการ เชน เลือกกลยุทธการรักษาเสถียรภาพ 
(Stability Strategy) โดยดําเนินงานเฉพาะแผนงานที่มีความรูความชํานาญเพียงอยางเดียวและ
ไมขยายไปทําแผนงานอ่ืน หรือเลือกกลยุทธการสรางความเติบโต (Growth Strategy) โดยขยาย
งานดวยการทําแผนงานอ่ืนๆ เพิ่มเติม  นอกเหนือจากแผนงานเดิม หรือเพิ่มงาน/โครงการเดิมใหมี
ความสมบูรณมากข้ึน หรือสงเสริมโครงการที่สนับสนุนใหภาคธุรกิจเอกชนเขามามีสวนรวมโดย
การจางเหมา หรือเลือกกลยุทธการตัดทอน (Retrenchment Strategy) โดยยกเลิก แผนงานทีห่มด
ความจําเปนทิ้งไป หรือยกเลิกแผนงานประเภทที่มีหนวยงานอ่ืนที่ทําไดดีกวา หรือลดกิจกรรมบาง
ประเภทในงาน/โครงการที่ยังคงตองทําอยู  หรือโอนงานใหเอกชนไปทําในลักษณะ Privatization 

      3. การวิเคราะหตําแหนงสถานภาพของแผนงาน  โดยประเมินสถานภาพแผนงานที่
เลือกวาจะจัดทํา  วาอยูในตําแหนงที่มีความโนมเอียงไปในทางที่พึงประสงคหรือไมพึงประสงค
หรือไมเพียงใด พรอมทั้งสรุปลักษณะเดนเชิงโอกาสและลักษณะดอยเชิงอุปสรรค แลวช่ังน้ําหนัก
วาโนมเอียงไปในทาง "เอ้ือ" หรือ "ไมเอ้ือ" มากนอยเพียงใด ในขณะเดียวกัน สรุปจุดแข็งและ
จุดออนเชิงทรัพยากร แลวชั่งน้ําหนักวาโนมเอียงไปในทาง "จุดแข็ง" หรือ "จุดออน" มากนอย
เพียงใด จากนั้นจึงกําหนดตําแหนงในตาราง 2x2 วาอยูในตําแหนงที่ "เอ้ือและแข็ง" “เอ้ือแตออน”  
"ไมเอ้ือแตออน" และ "ไมเอ้ือและออน" 

       4. พิจารณาทางเลือกกลยุทธในระดับแผนงาน เชน เพิ่มประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพในการผลิตและการใหบริการ  ปรับปรุงระบบการวางแผน การติดตามผล                        
การปฏิบัติงาน และการประเมินผลงาน/โครงการ  สงเสริมการประสานงาน/โครงการภายใต
แผนงานเดียวกัน  สลับสับเปล่ียนผูบริหารระดับกองและระดับฝาย เพื่อใหมีประสบการณในงาน
ขององคการอยางกวางขวาง สรางแรงจูงใจของบุคลากรในการดําเนินงาน/โครงการ  สนับสนุน
การมีสวนรวมของประชาชนในการดําเนินกิจกรรมของงาน/โครงการ ศึกษาทัศนคติและพฤติกรรม
ของผูรับบริการ  คนควาหาวิธีลดตนทุนในการดําเนินงาน/โครงการและระดมเงินทุนจากเงินนอก
งบประมาณแผนดิน 

       5. การวิเคราะหตําแหนงสถานภาพของงาน / โครงการ ประเมินสถานภาพของงาน /
โครงการขององคการที่เลือกจะจัดทําวาอยูในตําแหนงที่มีความโนมเอียงไปในทางท่ีพึงประสงค
หรือไมพึงประสงคหรือไมเพียงใด พรอมสรุปลักษณะเดนเชิงโอกาสและลักษณะดอยเชิงอุปสรรค  
แลวช่ังน้ําหนักวาโนมเอียงไปในทาง "เอ้ือ" หรือ "ไมเอ้ือ" มากนอยเพียงใด ในขณะเดียวกัน  สรุป    
จุดแข็งและจุดออนเชิงทรัพยากรแลวช่ังน้ําหนักวาโนมเอียงไปในทาง "จุดแข็ง" หรือ "จุดออน" มาก
นอยเพียงใด จากนั้นจึงกําหนดตําแหนงในตาราง 2x2 วาอยูในตําแหนง ที่ "เอ้ือและแข็ง"               
"เอ้ือแตออน" "ไมเอ้ือแตแข็ง" และ "ไมเอ้ือและออน" 
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     6. พิจารณาทางเลือกกลยุทธในระดับกิจกรรมภายใตงาน / โครงการ เชน ปรับปรุง

รูปแบบการผลิตและการใหบริการ  สงเสริมการประสานกิจกรรมภายใตงาน/โครงการเดียวกัน  

ศึกษาความเหมาะสมของคาใชจายในการดําเนินกิจกรรม  พัฒนาบุคลากรทั้งในดานความรูและ

ทักษะในการทํางาน และสงเสริมความรูแกประชาชนโดยผานการฝกอบรม 

      เทคนิค TOWS Matrix 

      เมื่อทําการประเมินสภาพแวดลอมองคการโดยการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส 

และอุปสรรคแลว  จะนําขอมูลทั้งหมดมาวิเคราะหในรูปแบบความสัมพันธแบบเมทริกซโดยใช

ตารางที่เรียกวา TOWS Matrix  ซึ่งเปนตารางการวิเคราะหเพื่อกําหนดกลยุทธประเภทตางๆ  ซึ่งมี

ข้ันตอนดําเนินการที่สําคัญ 2 ข้ันตอน ดังนี้ 

                   1. ระบุจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค โดยประเมินสภาพแวดลอมภายใน

องคการ ใหเห็นจุดแข็งและจุดออน  และประเมินสภาพแวดลอมภายนอกในดานโอกาสและ

อุปสรรค  ซึ่งประสิทธิผลของการกําหนดกลยุทธที่ใชเทคนิค TOWS Matrix นี้จะข้ึนอยูกับ

ความสามารถในการวิเคราะหจุดแข็งจุดออน โอกาส และอุปสรรค ที่ละเอียดในทุกแงมุม  

                   2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางจุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับอุปสรรค จุดออนกับ

โอกาส และจุดออนกับอุปสรรค ซึ่งผลของการวิเคราะหความสัมพันธในขอมูลแตละคูดังกลาว   ทาํ

ใหเกิดยุทธศาสตรหรือกลยุทธสามารถแบงออกไดเปน 4 ประเภท คือ 

                      2.1 กลยุทธเชิงรุก (SO Strategy) ไดจากการนําขอมูลการประเมินสภาพแวดลอม

ที่เปนจุดแข็งและโอกาสมาพิจารณารวมกัน เพื่อที่จะนํามากําหนดเปนกลยุทธเชิงรุก     

                        2.2 กลยุทธเชิงปองกัน (ST Strategy) ไดจากการนําขอมูลการประเมิน

สภาพแวดลอมที่เปนจุดแข็งและอุปสรรคมาพิจารณารวมกัน เพื่อที่จะกําหนดเปนกลยุทธเชิง

ปองกัน เนื่องจากองคการมีจุดแข็ง ขณะเดียวกันองคการตองพบกับสภาพแวดลอมที่เปนขอจํากัด

หรืออุปสรรคจากภายนอกที่องคการไมสามารถควบคุมได แตองคการสามารถใชจุดแข็งที่มีอยูใน

การปองกันอุปสรรคที่มาจากภายนอกได             

            2.3 กลยุทธเชิงแกไข (WO Strategy) ไดจากการนําจุดออนและโอกาสมา

พิจารณารวมกัน เพื่อที่จะกําหนดเปนกลยทุธเชิงแกไข  เนื่องจากองคการมีโอกาสที่จะนําแนวคิด

หรือวิธีการใหมๆ มาใชในการแกไขจุดออนที่องคการมีอยู  
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                        2.4 กลยุทธเชิงรับ (WT Strategy) ไดจากการนําขอมูลการประเมนิสภาพแวดลอม

ที่เปนจุดออนและขอจํากัดหรืออุปสรรคมาพิจารณารวมกัน เพื่อที่จะนํามากําหนดเปนกลยุทธ            

เชิงรับ เนื่องจากองคการเผชิญกับทั้งจุดออนและอุปสรรคภายนอกที่องคการไมสามารถควบคุมได  

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิที่  12 ตาราง TOWS Matrix 

 

ตอนท่ี 5 วิธกีารและเทคนิคที่ใชในการวิจัย 

     การวิเคราะหสาระ (Content Analysis) 
      การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ใชการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) เปนเคร่ืองมือใน          

การวิเคราะหเอกสารตางๆ  เพื่อใหสามารถดึงสาระและประเด็นที่สําคัญจากเอกสารเหลานั้น

ออกมาเปนประโยชนตอการวิจัย และใหไดขอมูลที่มีความตรง เชื่อถือไดเชนเดียวกับการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากวิธีการวิจัยอ่ืนๆ  

      อุทุมพร จามรมาน (2529) กลาววา การวิเคราะหสาระเปนเทคนิคหนึ่งของการวิจัยที่

ใชการบรรยายเนื้อหา เนื้อเร่ืองที่ส่ือความหมายไดอยางเปนระบบ ใชในการอางอิง  มีความเปน

ปรนัยและสามารถตีคาเปนตัวเลขได 

                

                                                        แข็ง                                                      ออน 

                                          1…………………….                           1……………………….. 

                                          2…………………….                            2………………………. 

 

โอกาส                                            SO                                                            WO 

1………………..                 1……………………..                          1………………………. 

2………………..                 2……………………..                          2………………………. 

 

อุปสรรค                                            ST                                                           WT 

1………………..                  1……………………..                          1……………………… 

2……………….                   2……………………..                          2………………………. 
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      แนวคิดในการวิเคราะหสาระ มีดังนี ้(พรชุลี อาชวอํารุง, 2543) 

      1. เปนกระบวนการที่ไมเกี่ยวของหรือกระทบกระเทอืนกลุมตัวอยาง 

      2. การวเิคราะหสาระ ยอมรับเอกสารหรือส่ิงพิมพที่ไมเปนทางการ 

      3. การวเิคราะหสาระ มุงประเด็นที่เปนทั้งตัวเลขและบรรยาย 

      4. เกี่ยวของกับขอมูลจาํนวนมาก 

      Krippendroff (1980) ไดเสนอการวิเคราะหสาระไวดังนี ้ 

      1. ใชระบบวิธีทางวทิยาศาสตรและสรุปเกี่ยวกับขอมูลที่นาํมาวิเคราะหไววา 

                        1.1 ขอมูลไดมาไมไดมีความหมายเดียวแตสามารถแปลความหมายไดหลาย

ความหมาย 

           1.2 ความหมายที่วิเคราะหได ไมจําเปนตองนําไปใชกับเร่ืองอ่ืนๆ นอกเหนือไปจาก

เร่ืองที่กําลังทําการศึกษาอยู 

        2. การตรวจสอบขอมูลที่ไดจากเนื้อหาของเร่ืองที่ศึกษาจะทําในรูปแบบที่เปนระบบ

มาตรฐานมีตัวบงช้ีชัดเจน มีตัวแทนความหมายของเร่ืองแตละประเด็น  มีการติดตอส่ือสารขอมูล

โดยใชกระบวนการเชิงตรรกะที่มีเหตุผลประกอบ  

                  3. การวิเคราะหสาระมีหลายรูปแบบ  คือ 

          3.1 การวิเคราะหเพื่ออางอิงไปสูการปฏิบัติ โดยอาศัยเหตุผล 

          3.2 การวิเคราะหเชิงเปรียบเทียบสองดาน ทั้งดานบวกและลบซึ่งผลการวิเคราะห

จะทําใหเห็นความแตกตางหรือความเหมือนระหวางของสองส่ิงหรือมากกวาสองส่ิง 

          3.3 การวิเคราะหแบบแยกสาระตามสัญลักษณที่เปนตัวบงชี้ จากขอมูลที่หาไดจาก

แหลงตางๆ ขอมูลที่ไดบางประเภทจะแสดงการบงช้ีแนวทาง หรือโครงสรางไดชัดเจน  ซึ่งผูวิจัย

ตองรูจักแยกประเภทใหถูกตอง ตองมีการกําหนดขอบเขตการศึกษาใหเหมาะสม 

      4. การวิเคราะหขอมูลตองอาศัยการศึกษาอยางละเอียดและมองหลายๆ ดาน  จะเปน

แนวโนมทําใหสามารถเขียนออกมาเปนโครงรางได 
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       5. มาตรฐานการวิเคราะห จะวัดจากการประเมินซึ่งสามารถแยกแยะออกเปน

ประเด็นตางๆ  และสามารถตรวจสอบได เชน ดูจากตัวบงช้ีหรือสิ่งที่แสดงอาการบงบอกเร่ืองราว

ตางๆ 

       6. การตรวจสอบวา การวิเคราะหมีความเที่ยงตรงเพียงใดดูไดจากตัวบงช้ี 3 ประการ

คือ 

           6.1 ความถี่ที่ปรากฏข้ึนเกี่ยวกับเร่ืองราวนั้นๆ 

           6.2 แนวโนมที่เกิดข้ึนหรือไดรับการกลาวถงึในชวงเวลาดังกลาว 

           6.3 ความเชื่อในเร่ืองราวของกลุมคนทัง้ใน และนอกวงการมีมากนอยเพยีงใด ซึ่ง

เปล่ียนแปลงไปตามสภาพ 

     7. ขอมูลทีไ่ดจากภาษาที่ใชส่ือสารและนํามาวิเคราะหไดจากหลายทาง คือ 

         7.1 สาระเร่ืองราวท่ีไดจากการจัดลําดับความสําคัญของสิ่งพิมพตางๆ ถาตรงกัน

มากๆ จะเปนการบงชี้ถึงความเที่ยงตรงภายนอกของประเด็นที่สนใจ 

         7.2 ขอมูลที่ไดจากการแลกเปล่ียนระหวางประเทศ ซึ่งสวนใหญจะเปนเร่ืองราวที่

สําคัญๆ กําลังเปนที่สนใจในประเทศนั้นๆ และเปนที่สนใจรวมกันระหวางประเทศ 

         7.3 ขอมูลจากเอกสารสวนบุคคล เชน บันทึกสวนตัว จดหมาย เปนตน 

         7.4 การสัมภาษณบุคคล ผูทรงคุณวฒุิในประเด็นตางๆ ที่จดบันทึกไว 

         7.5 การปฏิสัมพันธระหวางกลุมบุคคลในวงการที่เกี่ยวของ จากการไดยิน ไดฟง 

และสังเกต จะเปนเร่ืองราวที่สนใจ สามารถเลือกบันทึกไดตรงตามประเด็นที่ตองการ  

      8..การศึกษาถึงกระบวนการทางสถาบัน สวนใหญจะไดจากการสัมภาษณกลุม

ผูทรงคุณวุฒิ จากเอกสารสรุป จะทําใหไดหนาที่ โครงสราง กระบวนการดําเนินงาน สิ่งแวดลอม 

รวมถึงการถายทอดความเช่ือระหวางบุคคล รุนตอรุน ฯลฯ และการส่ือสารในสถาบันสวนใหญจะ

เปนไปตามกฎระเบียบของสถาบัน หมุนเวียนไปมาในสถาบัน 

      9. การวิเคราะหสาระตองอาศัยความละเอียดออน และตองทําภายในขอบเขต 

(Context Unit) ที่กําหนดใหศึกษา แตละเร่ืองจึงมีลักษณะเฉพาะของตนเองซ่ึงอาจจะไมสามารถ

อางอิงจากเร่ืองอ่ืนมาเทียบเคียงได 
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                 10. รูปแบบการวิจัยของการวิเคราะหสาระ มักจะจัดลําดับตามธรรมชาติของเร่ืองที่จะ

ศึกษา ผูวิจัยตองสังเกตและบันทึกอยางละเอียดชัดเจนและมีความเที่ยงตรง  การวิเคราะหตอง

ระมัดระวังใหรอบคอบ เพราะถาวิเคราะหผิดตอนใดตอนหน่ึงจะสงผลใหแปลความหมายของตอน

ตอไปผิดพลาดไปดวย ซึ่งจะสะสมตอเนื่องไป ถือเปนจุดออนของการวิเคราะหเนื้อหา 

                  11. ในการวิเคราะหสาระ ผูวิจัยสามารถแบงแยกประเด็นบงช้ี เปนเร่ืองๆ พรอมทั้ง

สามารถคาดคะเนขอมูลเทียบกับพารามิเตอร (parameter) ได โดยหาขอมูลเชิงประจักษใหบงช้ี

ประเด็นภายใตขอบเขตที่ศึกษา โดยตองมองกลับไปกลับมาระหวางขอมูลกับพารามิเตอรทํา

หลายๆ คร้ังเมื่อไดผลตรงกนัจึงจะสามารถสรุปผลได  

                                         พารามิเตอร                                           ผลลัพธ 

 

 

                                      ความสัมพนัธคงที ่                               การวิเคราะหสาระ 

 

                                              ขอมูล 

แผนภูมิที ่13  ความสัมพันธระหวางพารามิเตอรและการวิเคราะหสาระ (Krippendroff, 

1980) 

    12. กอนการเก็บขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะหสาระตองกําหนดขอบเขตขอมูลที่จะศึกษา 

(Context Unit) กอน และวางแผนการเก็บรายละเอียดที่จะตองบันทึก (Recording Unit) ส่ิงที่

บันทึกตองสามารถเปนตัวบงช้ีสาระอยางเฉพาะเจาะจงได แยกประเภทเปนประเด็นๆ ในทาง

ปฏิบัติการจัดกระทําขอมูลที่ตองการวิเคราะหสาระนั้น จะตองทําการศึกษากอนวาขอมูลหรือ

หนวยในการวิเคราะห นั้นเปนประเภทใด   

      หนวยการวิเคราะหแบงออกเปน 3 ประเภท คือ  

     1. หนวยจากการสุมไดมาจากการสังเกตหรือการสัมผัสลักษณะทีเ่ปนอิสระตอกนั 

     2. หนวยจากการบันทึกเปนการจัดกระทําขอมูลจากการสุมนาํมาจัดเปนกลุมเปน

ประเภท 
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      3. หนวยจากเนื้อหา เปนการรวบรวมโดยการบันทึก แลวนํามาจัดกลุม  

      เมื่อกาํหนดประเภทหนวยการวเิคราะหแลวจะนํามาพิจารณาลักษณะทัว่ไปโดยใช

เกณฑในการพิจารณา ดังนี ้

         1. การพิจารณาจากสภาพทางกายภาพ เชน จํานวนเลม รายงาน ฉบับและแผน ฯลฯ 

       2.  การพจิารณาทางภาษา เชน จากการแจกแจง นับและหวัขอขาว ฯลฯ 

          3..  การพิจารณาจากการอางอิง เชน จากวตัถุ เหตุการณ บุคคล และการกระทาํ ฯลฯ 

       4. การพจิารณาจากโครงสราง เชน ดานความรูสึก ภาษาและความหมาย ฯลฯ 

       5 .การพิจารณาจากความหมาย เชน อาศัยความหมายทางภาษาสูความเขาใจที่

ลึกซึ้ง ฯลฯ 
      นอกจากนั้น ในการสุมเนื้อเร่ืองเพื่อวิเคราะหจากขอมูลที่มีอยูมากมายผูวิจัยจะตอง

กล่ันกรองในข้ันตนกอน โดยจําแนกส่ิงที่เกี่ยวของและส่ิงที่ไมเกี่ยวของออกจากกัน และเลือกใช

เฉพาะส่ิงที่เกี่ยวของ ถาปริมาณสิ่งที่เกี่ยวของมีมาก  จําเปนตองใชวิธีการสุมเอกสาร 

      การสุมแบงออกเปน 4 ประเภท คือ 

      1. การสุมอยางงาย ทําการสุมอยางงายออกมาก โดยต้ังเงื่อนไขวาไมมีความรู

เกี่ยวกับปรากฏการณของส่ิงที่ตองการสุม 

      2. การสุมแบบแบงพวก เปนการจัดประเภทกอนสุม โดยยึดเกณฑการจัดประเภท 

      3. การสุมอยางมีระบบ มีการกาํหนดโดยต้ังระบบระเบียบหรือกาํหนดเปนชวงๆ ของ

การนับ 

      4. การสุมแบบแบงกลุม เปนการสุมทกุอยางที่อยูในรายการที่กาํหนดไว 

      หลักในการบันทึกผลการวิเคราะหสาระ ไดแก ความหมายของประโยค (Syntax) และ

ความหมายของคํา (Semantic) ที่ปรากฏอยูในขอมูล โดยผูวิจัยจะตองพิจารณาจากสัญลักษณ

ภาษาที่ถูกตองความสมบูรณประโยคที่ถูกตอง การออกเสียงที่ถูกตองและการซํ้าของคํา  เมื่อ

บันทึกผลการวิเคราะหสาระมีหลักเกณฑในการวิเคราะห ดังนี้ 

       1. การวิเคราะหตามลําดับข้ัน เปนการจัดเรียงลําดับตามคุณคาและความสัมพันธ

ระหวางคุณค  าไดแก การจัดกลุม การจัดเรียงลําดับ การจัดวงจร และการจัดเหล่ียม 
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       2. การวิเคราะหตามเมตริกซเปนการจัดตามหลักการทางคณิตศาสตรในเชิง
ความสัมพันธหรือเชิงหนาที่หรือบทบาท ไดแก การเรียงลําดับ การเรียงชวง การเรียงตาม
อัตราสวน เปนตน 

       เมื่อจัดกลุมการวิเคราะหแลวจึงนําไปวิเคราะหสาระ โดยมีวิธีการวิเคราะหหลายวิธี 
ดังที่ อุทุมพร จามรมาน (2529) เสนอไว 3 แบบ คือ 

       1. การสรุปขอมูล เชน การแจกแจงความถี ่
       2. การสรุปเชิงรูปแบบ เชิงความสัมพนัธ หรือการจดักลุม 
       3. นําขอ 1 และขอ 2 มาเปรียบเทียบผลที่ไดจากวิธอ่ืีน     
      สวนความเช่ือถือไดของการวิเคราะหสาระพิจารณาจากความเที่ยง (Reliability) และ 

ความตรง (Validity) ซึ่งความเที่ยงของการวิเคราะหเนื้อหามีความหมายวา ถาทําการวิเคราะหซ้ํา
นาจะไดผลเหมือนกัน สวนความตรงของการวิเคราะหเนื้อหา หมายถึง ขอบเขตของผล                
การวิเคราะห จะใหคําตอบเหมือนปรากฏการณที่เปนจริง 

     การสัมภาษณ 
      การสัมภาษณเปนวิธีการศึกษาคนควาที่ใชกันโดยทั่วไปในทางสังคมศาสตร เปน           

การสนทนาอยางมีจุดมุงหมายระหวางผูสัมภาษณและผูถูกสัมภาษณ เพื่อรวบรวมขอมูลตาม
วัตถุประสงคของผูสัมภาษณ  เปนการดําเนินการที่มีความยืดหยุน ผูสัมภาษณมีโอกาสขยาย
ความซักถาม เพื่อสรางความเขาใจในวัตถุประสงคใหแกผูถูกสัมภาษณ  ทั้งสามารถปรับเปล่ียน
สถานการณเมื่อผูถูกสัมภาษณตอบไมตรงคําถาม การสัมภาษณเพื่อการวิจัยแบงออกเปน 2 
ประเภท (สุภางค จันทวานิช, 2537 :75-103 อางถึงใน เสนห จุยโต 2542 ) คือ  

      แบบของการสัมภาษณ ไดเปน 2 ประเภท ดังนี ้
      1. การสัมภาษณแบบมีโครงสราง หรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ (Structured  

Interview or Formal Interview) มีลักษณะคลายแบบสอบถาม เพราะคําถามถูกกําหนดไว
ลวงหนา การสัมภาษณแบบนี้มีคําถามและขอกําหนดตายตัว ไมวาจะใชกับผูใหขอมูลคนใด จะ
เปนคําถามแบบเดียวกัน  มีลําดับข้ันตอนเรียงเหมือนกัน วิธีการนี้ไมชวยใหไดขอมูลที่ลึกซ้ึงและ
ครอบคลุมเพียงพอ โดยเฉพาะในแงวัฒนธรรม ความหมายและความรูสึกนึกคิด 

      2. การสัมภาษณ แบบไมเปนทางการ ( Informal Interview ) เปนแบบสัมภาษณที่ใช
ควบคูกับการสังเกตแบบมีสวนรวม เปนเคร่ืองมือที่นิยมใชในการวิจัยทางชาติพันธุวรรณนา ซึ่ง
ตองการขอมูลที่ละเอียดลึกซึ้งเกี่ยวกับวัฒนธรรมของกลุมชน และขอมูลดังกลาวเปนขอมูลที่ยังไม
มีผูรวบรวมมากอน  ผูวิจัยจะนําขอมูลที่ไดมาศึกษาวิเคราะหเพื่อใหเห็นภาพและเขาใจ
ปรากฏการณทางวัฒนธรรม มักดําเนินการโดยผูวิจัยเอง เพราะจะทําใหทราบวาตองการขอมูล
แบบใดเพื่อวัตถุประสงคใด โดยอาจเตรียมเปนแนวคําถามกวางๆ ไวลวงหนา การสัมภาษณแบบนี้
แบงออกเปน 4 แบบยอย คือ  
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                      2.1 แบบแรก เปนการสัมภาษณโดยเปดกวางไมจํากัดคําตอบ เพื่อใหผูใหขอมูลมี

อิสระที่จะอธิบายแนวความคิดของตนเองไปเร่ือยๆ  เหมาะที่จะใชกับผูวิจัยที่ยังไมมีแนวคิด

เฉพาะเจาะจงสําหรับขอมูลที่ไดรับ  มีแตแนวคิดดานทฤษฎีในเร่ืองนั้นๆ ชัดเจนดีอยูแลว 

                       2.2 แบบที่สองการสมัภาษณแบบไมมีจุดสนใจเฉพาะ (Focus Interview) หรือ     

การสัมภาษณแบบเจาะลึก (In depth Interview ) ผูสัมภาษณมีจุดสนใจอยูแลวจึงพยายามหัน

ความสนใจของผูใหขอมูลใหเขาสูจุดที่สนใจ ผูวิจัยตองรูจักรวบรัดหรือตัดบทโดยไมใหผูใหขอมูล

เกิดความรูสึกอึดอัดใจและไมอยากใหความรวมมือ 

                      2.3 แบบที่สามเปนการสัมภาษณแบบตะลอมกลอมเกลา (Probe ) เปนการซักถาม

เพื่อนําเอาความคิดในสวนลึกของผูถูกใหขอมูลออกมา ตองใชวาทศิลปเพื่อใหเกิดการถายทอด

ความคิดทั้งหมด  

                      2.4 แบบที่สี่เปนการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informant Interview) โดย

กําหนดตัวผูใหขอมูลเปนการเฉพาะเจาะจง เพราะผูตอบนั้นมีขอมูลที่ดีลึกซึ้งกวางขวางเปนพิเศษ

เหมาะสมกับความตองการของผูวิจัย เรียกบุคคลประเภทนี้วา ผูใหขอมูลสําคัญ  คุณคาของผูให

ขอมูลสําคัญอยูที่แงมุมการมองปรากฏการณแบบคนใน (Emit) ผูวิจัยจึงตองระมัดระวังไมนํา

ความคิดของตนเองไปใสในระบบความคิดของผูใหขอมูลสําคัญจนสูญเสียทัศนะแบบคนใน 

                   ข้ันตอนการสัมภาษณ มีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี ้

                   1. ข้ันเตรียมการสัมภาษณ  โดยการเลือกกลุมบุคคลที่จะไปสัมภาษณ ศึกษาวาคือ

ใคร เตรียมรายละเอียดตางๆ วางแผนการสัมภาษณ และซักซอมการสัมภาษณกับผูอ่ืนกอน 

                   2. ข้ันเร่ิมการสัมภาษณ ประกอบดวยแนะนําตัวเอง สรางบรรยากาศที่เปนกันเอง 

บอกวัตถุประสงค พูดคุยสรางความรูสึกที่ดีใหเกิดข้ึนกอนการสัมภาษณจริง กรณีที่จะมีการบันทึก

หรือใชเคร่ืองบันทึกเสียงตองแจงใหผูใหขอมูลทราบดวย 

                   3. ข้ันสัมภาษณ ใชคําถามที่เตรียมไวลวงหนา และเปนนักฟงที่ดี รูจักปอนคําถามให

เหมาะสม ใชภาษาที่สุภาพเขาใจงาย 

                   4. ข้ันบันทึกขอมูล และส้ินสุดการสัมภาษณ ประกอบดวย การจดบันทกึขอมูลตาม

ความเปนจริงเฉพาะใจความสําคัญ รีบทําการบันทึกการสัมภาษณแนบไวกับบันทึกการสัมภาษณ                          
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                   การบันทึกขอมูลจากการสัมภาษณ ผูวิจัยอาจใชแถบบันทึกเสียงชวย ซึ่งอาจจะทําให

สิ้นเปลืองและเปนทางการมากเกินไปใหบันทึกการสัมภาษณในขณะสัมภาษณ และเขียนรายละเอียด

ภายหลัง ซึ่งหลักการบันทึกขอมูลการสัมภาษณ ควรครอบคลุมประเด็นทัศนคติของผูใหขอมูล 

ลักษณะปกปดของผูใหขอมูล เชน ที่อยูอาศัยหรือองคประกอบอ่ืนๆ ในชีวิตของผูใหขอมูล

องคประกอบใดๆ ที่มีอิทธิพลตอการสัมภาษณ เชน การขัดจังหวะ ความยุงยากเกี่ยวกบัภาษา หรือ

ผูใหขอมูลไมตอบคําถามบางขอ รวมทั้งขอมูลอ่ืนๆ นอกเหนือจากคําตอบที่ไดจากการสัมภาษณ 
       การจัดกลุมสนทนา (Focus Group Discussion) 
        กา รสนทนากลุ ม เป นกา ร เ ก็บ ร วบรวมข อ มูลที่ มี ป ร ะ สิทธิ ภ าพวิ ธี หนึ่ ง 

(Popham,1993) ใชกันอยางแพรหลายในการวิจัยทางสังคมศาสตร  เปนเทคนิควิธีหนึ่งของ             

การวิจัยเชิงคุณภาพ  เปนกระบวนการกลุม (Group Process) ที่อาศัยหลักการกระทํารวมกันใน

กลุม (Group Interaction) ทําใหเกิดพลวัตรของกลุม (Group Dynamic) เพื่อกระตุนใหคนแสดง                

ความคิดเห็นของตนออกมาอยางเปดเผยและจริงใจ   

          สิ่งสําคัญที่ผูวิจัยตองตระหนักในการนําการจัดกลุมสนทนาไปใช (นภาภรณ             

หะวานนท, 2541) คือ 

      1. วัตถุประสงค  เพื่อใหไดขอเท็จจริงและเกิดความเขาใจอยางลึกซึ้งในปญหา             

การวิจัย จากมุมมองของกลุมบุคคลที่มีประสบการณบางอยางรวมกัน 

       2. จุดเนน  โดยเนนทีท่ศันะและอารมณความรูสึกของกลุมที่เปนประเด็นการวจิัยใน

ประสบการณบางอยางที่รวมกัน เนนขอมลูเชิงคุณภาพ ไมเนนมุมมองสวนบุคคล 

         3. การใชประโยชน เหมาะในการคนหาคําตอบเฉพาะเร่ือง โดยอาจใชประกอบ

เทคนิค วิธีวิจัยเชิงประมาณ เชน ใชในการศึกษาเบ้ืองตน เพื่อต้ังประเด็นคําถามหรือสมมุติฐาน 

และตามดวยการศึกษาเชิงปริมาณหรือใชการศึกษาเจาะลึก เพื่อความกระจางหลังจากศึกษาเชิง

ปริมาณแลว 

          4. เงื่อนไขสําคัญ ใชพลวัตรของกลุมกระตุนแสดงความคิดเห็น ผูดําเนินการ

(Moderator) ตองมีทักษะในการถาม และสรางบรรยากาศสูง รวมทั้งมีกรอบแนวคิดในเร่ืองที่

ศึกษาชัดเจน  

           Stewart and Shamdasani (1991) ไดสรุปข้ันตอนของการวิจยัและการจัดกลุม

สนทนาไว ดังนี ้
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             แผนภูมิที่ 14 ข้ันตอนการวิจัยและการจัดกลุมสนทนา (Stewart and Shamdasani, 

1991) 

กําหนดและนยิามปญหาในการวิจยั 

(Problem Definition/Formulation of the Research Question) 

กําหนดกรอบในการคัดเลือกผูเขารวมสนทนา 

(Identification of Sampling Frame) 

คัดเลือกผูดําเนินการสนทนา 

(Identification of Moderator) 

สรางและทดลองใชแนวทางการสนทนา 

(Generation and Pre – Testing of Guideline) 

คัดเลือกผูเขารวมสนทนา 

(Recruiting the Participants) 

ดําเนนิการสนทนา 

(Conducting the Group) 

การวิเคราะหและนําเสนอขอมูล 

(Analysis and Interpretation of Data) 

การเขียนรายงาน 

(Writing the Report) 
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      1. การกําหนดประเด็นที่ศึกษา  เปนการกําหนดหัวขอเร่ืองที่ศึกษา เพื่อมาสรางเปน

แนวทางในการจัดกลุมสนทนา การกําหนดประเด็นทําไดโดยการจําแนกมาจากวัตถุประสงคของ

การศึกษาวาตองการทราบอะไร แลวนํามาสรางเปนแนวคําถามยอยๆ ในการจัดกลุมสนทนา 

(Guideline) 

      2. กําหนดผูเขารวมสนทนา  โดยการพิจารณาถงึจํานวนกลุมและผูเขารวมสนทนา 

โดยทั่วไปผูวิจัยจะตองกําหนดเกณฑในการคัดเลือกผูรวมสนทนาแตละกลุมไวลวงหนา ซึ่งเกณฑ

ในการกําหนดข้ึนอยูกับวัตถุประสงคของการวิจัย อยางไรก็ตาม ผูเขารวมสนทนาควรจะมีภูมิหลัง

และคุณลักษณะบางประการที่คลายคลึงกัน  เชน ระดับการศึกษา อาชีพ เปนตน การกําหนด

จํานวนกลุมสนทนา ควรยึดหลักการใหไดประสิทธิภาพสูงสุดเปนสําคัญ สิ่งที่เปนตัวกําหนด

จํานวนกลุมที่สําคัญ คือ ลักษณะของปญหาในการวิจัย เชน ถาประเด็นปญหาที่ตองการจะศึกษา

มีคําตอบที่แตกตางกันไปในกลุมประชากรที่มีภูมิหลังและประสบการณที่ตางกัน ควรจะจัดใหมี

กลุมสนทนาใหครบจํานวนความแปรผันที่คาดวาจะเกิดข้ึน สวนจํานวนคนในกลุมสนทนา 

โดยทั่วไปจะประมาณ 6 -12 คน 

                  3. การดําเนินงานและการจัดเก็บขอมูลจากการจัดกลุมสนทนา ตองเตรียมการ ดังนี้ 

                     3.1 กลุมดําเนินการจัดกลุมสนทนา ประกอบดวย ผูดําเนินการสนทนา (Moderator) 

ผูจดบันทึกการสนทนา (Note-taker) และผูบริการทั่วไป (Provider) 

                     3.2 คูมือในการจัดกลุมสนทนา ประกอบดวยข้ันตอนในการสนทนาและแนวคําถาม 

(Guideline) 

                     3.3 สถานที่และบรรยากาศการจัดกลุมสนทนา เปนบรรยากาศที่เปนกันเอง มี             

การตอนรับที่อบอุน กอใหเกิดความผอนคลายไมเครงเครียด 

                     3.4 เวลาที่ใชในการจัดกลุมสนทนา ประมาณ 1.30-2.30 ชั่วโมง ข้ึนอยูกับขอบเขต

และลักษณะปญหาที่ศึกษา 

      4. การวิเคราะหขอมูล สามารถดําเนินการได 2 ระดับ คือ 

                      4.1 การวิเคราะหเบ้ืองตน คือการวิเคราะหผลการสนทนาโดยรวมมือกันสรุปและ

เสนอความคิดเห็นในกลุมของผูจัดการสนทนา ซึ่งจะดําเนินการทันทีเมื่อการสนทนาแตละกลุม

ส้ินสุดลง 
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                      4.2 การวิเคราะหอยางละเอียด หนวยของการวิเคราะหขอมูล คือ กลุมสนทนา             

แตละกลุมโดยใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content  Analysis) ซึ่งเมื่อมีการจัดหมวดหมูขอมูลแลว

สามารถวิเคราะหขอมูลไปตามหัวขอที่วางเคาโครงไว ปจจุบันไดมีการนําโปรแกรมสําเร็จรูป (The 

Ethnograph) มาใชในการวิเคราะหขอมูลที่มีลักษณะเปนขอมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งโปรแกรมนี้จะชวย

ในการลงรหัสเนื้อหาตางๆ และสามารถจัดหมวดหมู หัวขอตางๆ ได 

                การวิเคราะหองคประกอบ 

       การวิเคราะหองคประกอบเปนวิธีการทางสถิติที่ใชเพื่อลดจํานวนตัวแปรที่มีหลายๆ  

ตัวใหเหลือตัวแปรจํานวนนอยตัว โดยใชเทคนิคการจับกลุมตัวแปรที่มีความสัมพันธกันหรือตัวแปร

ที่มีความรวมกัน (Communality) สูง ไวในองคประกอบเดียวกัน  ตัวแปรที่อยูในองคประกอบ

เดียวกันจะมีความสัมพันธกันมาก โดยที่ความสัมพันธนั้นอาจจะเปนไปในทิศทางเดียวกันหรือใน

ทิศทางตรงกันขาม  สวนตัวแปรที่อยูคนละองคประกอบจะไมมีความสัมพันธกันหรือมี

ความสัมพันธกันนอยมาก (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 389 และกัลยา วานิชยบัญชา, 2546: 

1-2) 

       การวิเคราะหองคประกอบมีวัตถุประสงคสําคัญ  (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542: 123; 

กัลยา วานิชยบัญชา, 2546: 4-5) คือ 

                   1. ลดจํานวนตัวแปร และไดองคประกอบที่ทําใหเขาใจลักษณะของขอมูลไดงาย และ

สะดวกในการแปลความหมาย รวมทั้งทําใหรูแบบแผน (Pattern) และโครงสราง (Structure) 

ความสัมพันธของขอมูล 

                   2. ทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับแบบแผน และโครงสรางความสัมพันธของขอมูล และ

เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของเครื่องมือ กรณีนี้นักวิจัยตองมีสมมุติฐานอยูกอนแลว 

และใชการวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบวา ขอมูลเชิงประจักษมีความสอดคลองกลมกลืน 

กับสมมุติฐานเพียงใด 

                  ข้ันตอนการวิเคราะหองคประกอบ มีดังนี้ 

       ข้ันตอนที ่1 การเลือกวิธวีิเคราะหองคประกอบ  ม ี2 วิธ ีคือ  

                                   1.1 วิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor 

Analysis: EFA) มีจุดมุงหมายเพื่อพัฒนาหรือสรางทฤษฎีใหม หรือตรวจความตรงเชิงโครงสราง

ของเคร่ืองมือใหม  
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1.2 วิธีการวิเคราะหเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA)  

มีจุดมุงหมาย เพื่อตรวจสอบยืนยันวาคุณลักษณะรวมของกลุมตัวแปรที่นํามาศึกษาเปนไปตาม

องคประกอบรวมตามสมมุติฐานหรือไม 

      ข้ันตอนที่ 2 การสรางเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation Matrix) โดยจะนําตัวแปร 

ทุกตัวมาคํานวณเมทริกซสหสัมพันธ ซึ่งจะใหภาพโดยรวมวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกัน

หรือไม และที่ควรจะเปน คือ ตัวแปรจะตองมีคาความสัมพันธแตกตางจากศูนย เพราะถาตัวแปร

ไมมีความสัมพันธกัน แสดงวาตัวแปรเหลานี้ไมมีองคประกอบรวม และไมมีประโยชนในการนํา

เมทริกซสหสัมพันธนั้นมาวเิคราะหองคประกอบ วิธีการทางสถิติที่นํามาตรวจสอบความเหมาะสม

ดังกลาว ไดแก การทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งเปนวิธีทดสอบวาเมทริกซสหสัมพันธ

เปนเมทริกซเอกภาพ (Identity Matrix)หรือไม ถาผลการทดสอบพบวามีนัยสําคัญ แสดงวา             

เมทริกซสหสัมพันธนั้นไมใชเมทริกซเอกภาพ แสดงวาตัวแปรมีความเหมาะสมในการนํามา

วิเคราะหองคประกอบ นอกจากนี้ โปรแกรม SPSS มีการทดสอบโดยวิธีการคํานวณหาคาสถิติ   

ไคเซอร-เมเยอร-ออลกิน (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy=KMO) เปน

ดัชนีบอกความแตกตางระหวางเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่สังเกตไดกับเมทริกซสหสัมพันธ

แอนติอิเมจหรือปฏิภาพ (Anti-image correlation matrix) ซึ่งเปนเมทริกซของสหสัมพันธพารเชียล

ระหวางตัวแปรแตละคู เมื่อขจัดความแปรปรวนของตัวแปรอื่นๆ ออกไปแลว คาดัชนีไคเซอร-            

ไมเยอร-ออลกินที่เหมาะสมควรมีคาเขาใกล 1 ซึ่งถาคาไคเซอร-ไมเยอร-ออลกิน ตํ่ากวา .50 แสดง

วาไมควรใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบกับขอมูลชุดนี้ (Kerlinger, 1986 อางถึงใน เพชรนอย  

สิงหชางชยั, 2546: 192) 

     ข้ันตอนที่ 3 การสกัดองคประกอบ (Factor Extraction) เปนข้ันตอนการหา

องคประกอบจํานวนหนึ่งที่สามารถแทนตัวแปรทั้งหมดทุกตัวได หรือการหาองคประกอบจํานวน

หนึ่งที่มีตัวแปรยอยนอยที่สุด แตสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรไดมากที่สุด ซึ่ง                        

การพิจารณาจํานวนองคประกอบจะพิจารณาจากคาไอเกน (Eigen value = λ) เปนการพิจารณา

องคประกอบที่มีคาไอเกนเทากับหรือมากกวา 1 เหมาะสําหรับตัวแปรที่มีจํานวนระหวาง 20-50 

ตัวแปร หรือโดยการนําคาไอเกนอยูในแนวแกน Y สวนคาจํานวนองคประกอบ อยูในแนวแกน X 

ซึ่งการพิจารณาจํานวนองคประกอบใหพิจารณาจากจุดตัดที่เปนจุดเปล่ียนของเสนกราฟ หรือ

จุดตัดที่เสนกราฟเร่ิมเปล่ียนจากเสนโคงเปนเสนตรง (Giles, 2002: 126-127 และบุญใจ                         

ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 392) วิธีสกัดตัวประกอบหลายวิธี แบงออกเปน 2 กลุม ดังนี้ 
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                                  3.1 วธิีองคประกอบหลัก (Principal Component Method) เปนวิธกีารลด 

ตัวแปรใหนอยลง โดยอาศัยหลักความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรที่ใชเปนขอมูลการคํานวณ 

คาความรวมกนั (Communality=h2) เปนการใชคาทแยงมุมของเมทริกซสหสัมพนัธระหวางตัวแปร

ที่อยูในแนวทะแยงทุกตัวใหมีคา = 1 

                                 3.2 วิธีปจจัยรวม (Common Factor Method) ซึ่งประกอบดวยวิธีแกนหลัก 

(Principal Axis Factoring) วิธีกําลังสองนอยที่สุดไมปรับน้ําหนัก (Unweighted Least Squares) 

วิธีกําลังสองนอยที่สุดทั่วไป (Generalized Least Squares) วิธีความเปนไปไดสูงสุด (Maximum  

Likelihood) วิธีแอลฟา (Alpha) วิธีเงา (Image) โดยที่วิธีตางๆ ในกลุมนี้ไมไดกําหนดคาของ         

ความรวมกันอยางตายตัวใหเทากับ 1 แตหาจากการประมาณคาที่ไดจากการหาคาสัมประสิทธิ์

ความสัมพันธพหุยกกําลังสองของตัวแปรนั้นกับตัวแปรทุกตัว มาใชประมาณของคาความรวมกัน

ในคร้ังแรก จากนั้นคํานวณหาและสกัดองคประกอบออกแลวประมาณคาความรวมกันใหมอีกคร้ัง

และนําคาที่ไดไปแทนคาเดิมจนกระทั่งความแตกตางระหวางคาความรวมกันที่ประมาณไดในคร้ัง

หลังๆ แตกตางจากคาที่คํานวณไดในคร้ังกอนนอยลงจนเกือบไมแตกตางกันเลย 

      ข้ันตอนที่ 4 การหมุนแกน (Method of Rotation) หลังจากที่สกดัองคประกอบรวม

ของตัวแปรตางๆ แลว จะทราบวาตัวแปรใดมีองคประกอบรวมกันกับตัวแปรใด โดยดูจากเมทริกซ

องคประกอบ ซึ่งช้ีใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางองคประกอบแตละองคประกอบกับตัวแปรตางๆ

องคประกอบที่สกัดได ขณะที่ยังไมผานการหมุนแกน บางคร้ังยากแกการอานและ                         

การตีความหมาย วิธีการที่จะทําใหองคประกอบมีความหมาย คือ การหมุนแกน (การแปลง               

เมทริกซที่ไดเบ้ืองตนใหเปนเมทริกซองคประกอบที่งายตอการตีความและการทําความเขาใจ)            

การหมุนแกนจะทําใหตัวแปรบางตัว ซึ่งเดิมเปนสมาชิกในหลายๆ องคประกอบ ใหกลายเปน

สมาชิกขององคประกอบใดองคประกอบหน่ึงอยางเดนชัดมากกวาเดิม การเปนสมาชิกของ

องคประกอบดูไดจากน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรตัวนั้น และการหมุนแกน

ที่แตกตางกันอาจจะใหองคประกอบที่แตกตางกันได ซึ่งวิธีการหมุนแกนสามารถแบงออกไดเปน 2 

วิธี ดังนี้ 
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                                  4.1 การหมุนแกนแบบต้ังฉาก (Orthogonal Rotation) การหมุนแกนเชิง

วิเคราะหแบบตั้งฉาก เปนวิธีหมุนแกนที่องคประกอบแตละตัวที่ไดไมมีความสัมพันธกัน แบง

ออกเปนวิธียอยๆ ตามเกณฑที่ใชดังนี้ 

                                        4.1.1 การหมุนแกนแบบควอรติแมกซ (Quartimax Rotation) วิธีนี้เปน

วิธีการหมุนแกนโดยใชกําลังสองของนํ้าหนกัองคประกอบแตละแถว ในเมทริกซองคประกอบที่มี

คาสูงสุด  แตในสูตรการคํานวณตองใชคาน้ําหนักองคประกอบยกกําลังส่ี วิธีควอรติแมกซ คือ  

การทําคาผลรวมของกําลังส่ีของน้ําหนักองคประกอบในแตละแถวใหมีคาสูงสุด  ผลจากวิธีนี้จะได

องคประกอบที่มีน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรที่มีคาสูง ปานกลาง ตํ่า สวนตัวแปรที่เหลือเปน

ผลใหไดองคประกอบทั่วไป 

    4.1.2 การหมุนแกนแบบแวรริแมกซ (Varimax Rotation) วิธีนี้เปน                  

การหมุนแกนโดยใหกําลังสองของน้ําหนักองคประกอบแตละสดมส (Column) ของเมทริกซ

องคประกอบมีคาสูงสุด วิธีนี้ไดองคประกอบที่มีโครงสรางงาย และไดองคประกอบเฉพาะ 

(Specific Factor) ซึ่งทําใหการแปลความหมายของแตละองคประกอบสะดวกข้ึน สูตรการ

คํานวณในการหมุนแกนแบบแวรริแมกซนั้นจะซับซอนและยากกวาวิธีควอรติแมกซ แต

องคประกอบที่มีโครงสรางงายมากกวา และแบบแผนขององคประกอบมีแนวโนมที่คงที่มากกวา

เมื่อมีการวิเคราะหองคประกอบในกลุมตัวอยางหลายๆ กลุม 

                                        4.1.3 การหมุนแกนแบบอีควอแมกซ (Equamax Rotation) เปนวิธี             

หมุนแกนที่ผสมผสานวิธีของควอรติแมกซกับวิธีแวรริแมกซ ทําใหองคประกอบที่ไดจะมีลักษณะ

ระหวางสองวิธี 

          4.2 การหมุนแกนแบบมุมแหลม (Oblique rotation) การหมุนแกนเชิง

วิเคราะหแบบมุมแหลม เปนการหมุนแกนที่ยอมใหองคประกอบมีความสัมพันธกัน สิ่งที่พึงระวัง 

คือ ถากลุมตัวอยางมีขนาดเล็ก อาจมีขอจํากัดในดานความตรงและการสรุปอางอิง  ซึ่งแบง

ออกเปนวิธียอยตามเกณฑที่ใช ดังนี้ 

                                        4.2.1 การหมุนแกนแบบควอรติมิน (Quartimin Rotation) ใชหลักการ

เดียวกับวิธีหมุนแกนแบบควอรติแมกซ โดยยอมใหองคประกอบแตละตัวมีความสัมพันธกัน ผลที่

ไดจากการหมุนแกนวิธีนี้จะไดองคประกอบที่เปนองคประกอบทั่วไปและทํามุมแหลมตอกัน

มากกวาแบบอ่ืน 
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                                        4.2.2 การหมุนแกนแบบโคแวรริมิน (Covarimin Rotation) ใชหลักการ

เดียวกับวิธีหมุนแกนแบบแวรริแมกซ โดยยอมใหองคประกอบแตละตัวมีความสัมพันธกัน ผลที่ได

หมุนแกนวิธีนี้จะไดองคประกอบเฉพาะและทํามุมแหลมที่มีขนาดเขาใกลมุมฉากมากกวาแบบอ่ืน 

                                  4.3 การหมุนแกนแบบออบลิมิน (Oblimin Rotation) ใชวิธีนี้เพื่อแก

ขอบกพรองของวิธีการหมุนแกนแบบควอรติมินและโคแวรริมิน ซึ่งผลการวิเคราะหจะให

องคประกอบที่สัมพันธกันสูงมากไปและนอยไป วิธีการหมุนแกนแบบนี้ จึงเปนวิธีที่ผสมผสานที่

ใหผลการวิเคราะหดีข้ึน 

                 ข้ันตอนที่ 5 การแปลผลและกําหนดชื่อองคประกอบ เปนกระบวนการสุดทายหลังจาก

การวิเคราะหองคประกอบ โดยพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor Loading) ของตัวแปรวา

มีคาสูงใกล 1 หรือคาตํ่าใกล 0 ถาตัวแปรมีคาน้ําหนักองคประกอบใกล 1 แสดงวาตัวแปรนั้น

เหมือนองคประกอบนั้น แตถาตัวแปรมีคาน้ําหนักองคประกอบใกล 0 แสดงวา ตัวแปรนั้นมีคาไม

เหมือนองคประกอบนั้น สวนเคร่ืองหมายบวกหรือลบตองไดรับการพิจารณาวามีความเหมือนใน

ทิศทางใด ซึ่ง Comrey (1973: 226 อางถึงใน อุทุมพร จามรมาน, 2532: 117-121) ไดกําหนด

เกณฑในการพิจารณาน้ําหนักตัวประกอบ  

ตารางที่ 2.1  เกณฑพิจารณาน้ําหนักตัวประกอบตาม Comrey (1973: 226) 

น้ําหนกัตัวประกอบแบบออโธโกนอล               % ความแปรปรวน                         ความหมาย 

.71  50     ดีเลิศ 

.63  40     ดีมาก 

.55  30       ดี 

.45      20             ปานกลาง 

.32  10      ไมดี 

หมายเหตุ : % ของความแปรปรวน คํานวณจากน้าํหนกัองคประกอบยกกําลังสองแลวคูณดวย 

      100 

      หลังจากที่วิเคราะหองคประกอบและหมุนแกนเรียบรอยแลว ใหพิจารณาคาน้ําหนัก

องคประกอบ ดังนี้ 
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      1. ในเมตริทซตัวประกอบที่หมุนแกนแลว (Rotation Component Matrix) ให

พิจารณาทีละคอลัมน โดยเลือกน้ําหนักองคประกอบที่มีคาต้ังแต .55  (ไมวาจะมีเคร่ืองหมาย + 

หรือ – ) หลังจากนั้น ใหพิจารณาตัวแปรแตละตัวเปนรายแถว (รายตัวแปร) เลือกน้ําหนักที่มีคา

ต้ังแต .55 แลวพิจารณาตัวแปรแตละตัว ถามีคาน้ําหนักองคประกอบ .55 อยูบนองคประกอบ

หลายตัว ใหเลือกน้ําหนักที่สูงสุดบนองคประกอบนั้น 

                   2. เมื่อไดจํานวนตัวแปร และจํานวนองคประกอบแลว ใหยอนกลับไปพิจารณา

จุดมุงหมายของการวิเคราะหองคประกอบวา มีจุดมุงหมายเพื่อการสํารวจองคประกอบหรือ

ทดสอบสมมุติฐานถาเปนการสํารวจองคประกอบ (Exploratory Factor Analysis) ใหสรุปจํานวน

องคประกอบที่ได พรอมทั้งต้ังช่ือใหสอดคลองกับตัวแปร และรายงานผลคารอยละของ                   

ความแปรปรวนของตัวแปรที่ใหกับองคประกอบนั้น แตถาเปนการทดสอบสมมุติฐาน 

(Confirmatory Factor Analysis) ใหตรวจสอบวาสอดคลองกับสมมุติฐานทางการวิจัยหรือไม 

และมีตัวแปรใดบางที่ใหผลไมสอดคลอง เปนเพราะเหตุใด 
 
ตอนท่ี 6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ        

       สมชาย พัทธเสน (2543) ไดศึกษาความตองการการจัดทําผลงานทางวิชาการของ

คณาจารยคณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา ในดานการเตรียมการและการวางแผน ดาน            

การจัดทําผลงานทางวิชาการ ดานการนําผลงานทางวิชาการไปใช ดานการเผยแพรและสราง               

การยอมรับ และดานการนําเสนอผลงานทางวิชาการ ผลการศึกษาพบวา  ในดานการเตรียม          

การและวางแผน  อาจารยตองการแหลงขอมูลเพื่อศึกษาคนควาหรือที่ปรึกษาในการเขียนผลงาน

ทางวิชาการทั้งภายในและภายนอกคณะ  แหลงรวบรวมผลงานทางวิชาการที่ผานการพิจารณา

สําหรับคนควา  การใหความรูเกี่ยวกับระเบียบและกฎเกณฑในการจัดทําผลงานทางวิชาการ  ดาน               

การจัดทําผลงานทางวิชาการ  อาจารยตองการงบประมาณสนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการ 

การอํานวยความสะดวกในการจัดทําและพิมพเผยแพร  ดานการนําผลงานไปใช อาจารยตองการ

ทราบคําวิจารณจากผูพิจารณา การชวยเหลือสนับสนุนในการนําผลงานไปทดลองใช  และ                 

การเพิ่มพูนความรูเร่ืองการวิเคราะหและประเมินคุณภาพผลงาน  ดานการเผยแพรและสราง              

การยอมรับ อาจารยตองการใหผลงานไดรับการเผยแพรอยางกวางขวาง  การจัดใหมีหนวยงาน

พิมพเผยแพร และการจัดงบประมาณสนับสนุนเพื่อการดังกลาว  สวนดานการนําเสนอผลงาน 

อาจารยตองการใหมีการกําหนดแนวปฏิบัติในการแกไขปรับปรุงผลงาน  การลดกฎเกณฑที่ยุงยาก

ซับซอนใหมีความสะดวกรวดเร็วข้ึน 
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      วันรพี ถาวรชัย (2548) ไดศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ระหวางมหาวิทยาลัยของรัฐและมหาวิทยาลัยเอกชน พบวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชนมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบุคลากร ดานความรับผิดชอบ ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานและดานโอกาสมากกวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยของรัฐแตบุคลากร

ในมหาวิทยาลัยของรัฐมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในงานและดานความตองการ

ทางสังคมมากกวาบุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน 

       ดานบุคลากรเห็นวาผูบังคับบัญชาเห็นคุณคาของบุคลากร เอาใจใสและใหคําแนะนํา          

ในการปฏิบัติงาน โดยมีเพื่อนรวมงานที่ใหความรวมมือจนทําใหงานประสบความสําเร็จ ดาน

ความรับผิดชอบบุคลากรสวนใหญมีความเขาใจในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ  สามารถ

ทํางานที่ไดรับมอบหมายตามเวลาที่กําหนด  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ  ถึงแมวาเงินเดือนที่

ไดรับจะไมเพียงพอตอการดํารงชีพ  แตบุคลากรไมรูสึกขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานเปนความพอใจกับสถานที่ทํางานและบรรยากาศการทํางาน

รอบตัวรวมถึงเครื่องมือเคร่ืองใช ตลอดจนอุปกรณอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานดาน

โอกาสเปน การที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอบุคลากรอยางยุติธรรมและเทาเทียม  ดานความมั่นคงใน

งานเปนความรูสึกพอใจตอความมั่นคงของหนวยงานที่ปฏิบติังานอยู  สวนดานความตองการของ

สังคมเปนการที่ผูบังคับบัญชาให เกียรติและเห็นความสําคัญ  รวมทั้งยอมรับในความรู 

ความสามารถ และรูสึกภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน เพราะเปนหนวยงานที่มีชื่อเสียงและ

ไดรับการยอมรับของสังคม  

       สงบ  ประเสริฐพันธ และ สุภาภรณ จับจาย (2547) ไดศึกษาสภาพของระบบ

บริหารงานบุคคลที่เอ้ือตอการสงเสริมงานวิจัยของอาจารยสถาบันราชภัฏอุตรดิตถ ผลการศึกษา

พบวาดานนโยบายมีนโยบายดานการวิจัยระดับสถาบันโดยสงเสริมใหอาจารยทําวิจัยที่มีผลตอ

การพัฒนาทองถิ่นมีการประสานความรวมมือระหวางหนวยงานทั้งในประเทศและระดับนานาชาติ

ทั้งสงเสริมศักยภาพบุคลากรดานการวิจัย รวมทั้งการบริหารงานวิจัย และการหาทุน วัสดุ อุปกรณ

สนับสนุน การวิจัย สวนแนวทางปฏิบัติของคณะ มีการกําหนดนโยบายใหงานสอนเปนหลัก 

งานวิจัยเปนงานรอง  ใหโอกาสอาจารยลาพักเพื่อทําการวิจัย มีการใหคําปรึกษาดานการวิจัย

สําหรับอาจารยรุนใหมหรืออาจารยที่ไมมีประสบการณดานการวิจัย และแตงต้ังคณะกรรมการ

กล่ันกรองงานวิจัยประจําคณะ  มีการประชาสัมพันธขอมูลดานการวิจัย กับทั้งสนับสนุนให

อาจารยเขารวมประชุมสัมมนาดานการวิจัย 
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       ดานการกําหนดภาระงาน ทั้งภาระงานสอนและงานวิจัยมีการกําหนดชัดเจน  ทั้ง

สนับสนุนใหอาจารยแสวงหาความรูใหมโดยผานกระบวนการวิจัย มีการลดภาระงานสอนและเพ่ิม

ภาระงานวิจัยแทน ตลอดจนจัดตารางสอนใหอาจารยมีวันวางหน่ึงวัน เพื่อใหเปนเวลาสําหรับ

อาจารยเขาสูชุมชน   

       ดานคาตอบแทน ระบบตําแหนงและแรงจูงใจ พบวา กําหนดใหงานวิจัยเปนสวนหนึ่ง

ของการพิจารณา ความดีความชอบและมีรางวัลเปนผลตอบแทน ซึ่งตองมีการจัดสรรทุนวิจัยให

อยางเพียงพอและมีการประสานกับแหลงทุนภายนอกสถาบัน มีการใหคําแนะนําเกี่ยวกับการ

ทํางานวิจัยแกอาจารย รวมถึงการใชผลงานวิจัยเปนชองทางเขาสูตําแหนงทางวิชาการ 

       เกษวรา  หมั่นเพียร (2547) ไดศึกษาการผลิตผลงานทางวิชาการของบรรณารักษ

หองสมุดสถาบันอุดมศึกษา ในดานวัตถุประสงค ประเภท เนื้อหาและปญหาในการผลิตผลงาน

ทางวิชาการ ตลอดจนความตองการการสนับสนุน ผลการศึกษาพบวา บรรณารักษหองสมุด

สถาบันอุดมศึกษาสวนใหญผลิตผลงานทางวิชาการเพื่อใชประกอบการปฏิบัติงานในหองสมุด  

ประเภทของผลงานที่ผลิตมากที่สุดคือ บทความวารสาร  ที่มีเนื้อหาดานทรัพยากรสารนิเทศ แหลง

และบริการ สวนปญหาที่พบมากที่สุด คือ การไมมีเวลาในการผลิตผลงาน  ในขณะที่บรรณารักษมี

ความตองการไดรับการสนับสนุนดานเงินทุนสําหรับการเพิ่มพูนความรู ดานเวลาในการผลิต

ผลงานทางวิชาการ และดานการสนับสนุนจากผูบริหารและหนวยงาน 

       สุนทราวดี เธียรพิเชฐ และคณะ (2543) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความมุงมั่นในการผลิต

ผลงานทางวิชาการของอาจารยคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  อันประกอบดวย

เอกสารประกอบการสอน เอกสารคําสอน  หนังสือ บทความ ตํารา งานวิจัยและการสรางสรรค

สิ่งประดิษฐตางๆ ตลอดจนความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล เจตคติตอการผลิตผลงานวิชาการ 

การคลอยตามกลุมอางอิง และความสามารถควบคุม  การผลิตกับความมุงมั่นในการผลิตผลงาน

วิชาการ ผลการศึกษาพบวาอาจารยสวนใหญมีเจตคติที่ดีมากและดีตอการผลิตผลงานวิชาการ 

โดยเช่ือวาการผลิตผลงานวิชาการจะทําใหเกิดองคความรูใหมและไดตําแหนงทางวิชาการ ทําให

เกิดความภาคภูมิใจและมีความสุข ทําใหเกิดความสะดวกในการสอนและเกิดความกระตือรือรน

ในการทํางาน สวนกลุมบุคคลที่มีสวนสนับสนุนการผลิตผลงานวิชาการไดแก ครอบครัว คณบดี 

เพื่อนอาจารยและผูบริหาร 
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       ปจจัยที่มีอิทธิพลระดับมากตอการผลิตผลงานวิชาการ ไดแก เวลา ภาระงาน และ

แรงจูงใจ  สวนปจจัยที่มีอิทธิพลระดับปานกลางไดแก แหลงศึกษาคนควา  ทุน/งบประมาณ และที่

ปรึกษา ทั้งนี้ อาจารยมีความมุงมั่นในการผลิตผลงานวิชาการในภาพรวมในระดับปานกลางแตมี

ความมุงมั่นในการผลิตผลงานวิชาการประเภทเอกสารประกอบการสอน บทความวิชาการและ

งานวิจัยในระดับมาก  มีความมุงมั่นผลิตเอกสารคําสอนและตําราในระดับปานกลางสวน               

ความมุงมั่นในการผลิตหนังสือและการสรางสรรคส่ิงประดิษฐอยูในระดับนอย  

     สํานักวิจัยและบริการวิชาการ สํานักมาตรฐานการศึกษา และสํานักวางแผนและ

พัฒนา สถาบันราชภัฏนครสวรรค (2546) ทําการวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการทํางาน

วิจัยของอาจารย สถาบันราชภัฏนครสวรรค ผลการศึกษาพบวาอาจารย มีความตองการอยูใน

ระดับมากใน 6 ดาน ไดแก ดานบรรยากาศการวิจัยในสถาบัน  ดานการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา  ดานเวลาและงบประมาณ  ดานการพัฒนาความรูและเทคนิควิธี ดานอํานวย   

ความสะดวกอ่ืนๆ และดานกิจกรรมที่เอ้ือตอการวิจัย ทั้งนี้ อาจารยที่มีคุณวุฒิตางกัน  มี

ประสบการณในการทําวิจัย  มีประสบการณการเรียนวิชาสถิติเกี่ยวกับการวิจัย  มีประสบการณ

การเขาประชุมสัมมนาเกี่ยวกับการวิจัย  และมีประสบการณการอานรายงานหรือบทความ

เกี่ยวกับการวิจัยตางกัน  ลวนมีความตองการในการทําวิจัยทั้ง 6 ดานไมแตกตางกัน  แตอาจารยที่

สังกัดคณะวิชา  และมีตําแหนงทางวิชาการที่แตกตางกันมีความตองการในการทําวิจัยในภาพรวม

ทั้ง 6 ดานตางกัน 

      บุญจันทร ไพอุปรี (2546) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรเพื่อการจัดทําผลงาน

ทางวิชาการเพื่อขอกําหนดตําแหนงอาจารย 3 ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 

จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวาขาราชการสายปฏิบัติการสอนตําแหนงอาจารย 2 สังกัด

สํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดอุบลราชธานีจะหาโอกาสทําผลงานทางวิชาการ โดยมีการทํา

วิจัยมากที่สุด  ทั้งนี้ ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการทําผลงานทางวิชาการของอาจารย ไดแก ความรู 

ความเขาใจในการจัดทําผลงานทางวิชาการ  ความเขาใจในหลักเกณฑและวิธีการ แหลงขอมูล

ศึกษาคนควา  การสนับสนุนจากหนวยงานตนสังกัด ทุนหรืองบประมาณ คําแนะนําชวยเหลือ 

ผลตอบแทนท้ังที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน ทั้งนี้  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติที่ไมตรงกับความรู

ความสามารถเปนอุปสรรคในการทําผลงานทางวิชาการ 
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       ศรุดา ชัยสุวรรณ (2550) ไดทําการศึกษา ปจจัยที่เอ้ือตอการเขาสูตําแหนงทาง

วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน ผลการศึกษาพบวา ในระดับมหาวิทยาลัยมีนโยบาย

ในการสงเสริมและสนับสนุน ตลอดจนใหความสําคัญตอการเขาสูตําแหนงทางวิชาการของ

อาจารย ในระดับคณะวิชามีการกระตุนและใหกาํลังใจแกอาจารย ระดับสาขาวิชามีการจัดและลด

ภาระงานสอนใหแกอาจารย ระดับอาจารยใชระยะเวลานานในข้ันตอนการยื่นขอตําแหนงทาง

วิชาการ และอาจารยขาดความรูและความชัดเจนในระเบียบ กฎเกณฑของการเขาสูตําแหนงทาง

วิชาการ สวนปจจัยที่ เ อ้ือตอการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ คือ ปจจัยดานองคการ ไดแก 

วัฒนธรรมองคการ คานิยมในการทํางานของผูบริหาร การสงเสริมสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย  

สวนปจจัยดานอาจารย ไดแก แรงจูงใจ  เจตคติตอการเขาสูตําแหนงทางวิชาการและการพัฒนา

ตนเองดานวิชาการของอาจารย 

       เรณู  ตรีโลเกศ (2549) ทําการศึกษาปญหาและปจจัยที่สนับสนุนความสําเร็จใน             

การจัดทําผลงานทางวิชาการเพื่อขอกําหนดตําแหนงและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงที่สูงข้ึนของ

ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สนับสนุน

ความสําเร็จในการจัดทําผลงานวิชาการดานที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานการสนับสนุนจาก

หนวยงาน เพื่อนรวมงานและครอบครัว  ดานผลตอบแทนที่ไดรับ และดานการไดรับยกยองและ

ยอมรับจากสังคม  

     ในดานสถานภาพของครู ประกอบดวย การมีสวนรวมในการเปนวิทยากรทางวิชาการ 

และการศึกษาคนควาและพัฒนาตนเองอยูเสมอ ดานการวางแผนการทํางาน ไดแก การสํารวจ

ตนเองในการทํางานและความถนัด  การศึกษาหลักเกณฑและวิธีการขอตําแหนงที่สูงข้ึน  ดาน

ผลตอบแทนท่ีไดรับ ไดแก ผลประโยชนที่จะไดรับจากการเล่ือนระดับ การดํารงตําแหนงทําใหไดรับ

เงินเดือนที่สูงข้ึน ดานความกาวหนาในงาน ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงที่สูงข้ึน ดานฐานะ

ทางเศรษฐกิจ ไดแก การมีงบประมาณเพียงพอในการทําผลงาน  ดานความตองการความสําเร็จ 

ไดแก ความตองการเปนผูนําทางดานวิชาการ และความตองการชื่อเสียงเกียรติยศ ดานสภาพ            

การปฏิบัติงาน  
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     ดานการสนับสนุนจากหนวยงาน เพื่อนรวมงานและครอบครัว ไดแก การจัดใหมีศูนย

วิชาการและแหลงศึกษาคนควา การมีนโยบายที่ชัดเจนในการสนับสนุนการจัดทําผลงานทาง

วิชาการ ดานการไดรับการยกยองและยอมรับจากสังคม  ไดแก การไดรับการยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ในขณะที่ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเชิงลึกมีความคิดเห็นวาปญหาในการจัดทําผลงาน

ทางวิชาการที่พบมาก ไดแก คาใชจายในการจัดทําผลงานทางวิชาการสูง  การขาดอาจารยที่

ปรึกษาหรือวิทยากรใหคําแนะนําในการจัดทําผลงานทางวิชาการ และขาดความขยันและอดทน  

สวนปจจัยสนับสนุนที่พบมากที่สุด ไดแก ตองการความกาวหนาในวิชาชีพโดยการเล่ือนวิทยฐานะ  

รองลงมา คือ ตองการเงิน วิทยฐานะและการชักชวนสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

      ชโรชีนีย  ชัยมินทร (2551) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการตีพิมพ

ผลงานวิชาการในวารสารระดับนานาชาติของคณาจารยและนักวิจัย คณะเกษตรศาสตร

มหาวิทยาลัยเชียงใหม ระหวางป พ.ศ.2547-2549 ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีความสําคัญที่สุด 

คือ ความรูและทักษะภาษาตางประเทศ  การสนับสนุนจากหนวยงานตนสังกัดดานงบประมาณใน   

การเสนอผลงาน มีผลตอความสําเร็จตอการตีพิมพผลงาน และความมีชื่อเสียงของวารสารมีผลตอ

การตัดสินใจเลือกตีพิมพผลงาน  สวน ภาระงาน  เวลา และการขาดที่ปรึกษาเปนอุปสรรคตอ

ความสําเร็จในการตีพิมพผลงานทางวิชาการของอาจารย 

      เทพเทวัญ ศิลาโชติ (2549) ไดศึกษาปจจัยทางการบริหารวิชาการที่สงผลตอ

ความสําเร็จในการจัดทําผลงานวิชาการของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา           

ศรีสะเกษ เขต 2  ผลการศึกษาพบวานโยบายและบริหารสถานศึกษา  ทักษะการจัดทําผลงานทาง

วิชาการ  การสนับสนุนจากทางวิชาการ  การใชประโยชนจากแหลงเรียนรู  สภาพการปฏิบัติงาน

ทางวิชาการ และการไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน มีความสัมพันธในทางบวกและสงผลตอ

ความสําเ ร็จในการทําผลงานทางวิชาการของขาราชการครู  โดยมีตัวพยากรณที่ ดี  คือ                      

การปฏิบัติงานทางวิชาการ  การใชประโยชนจากแหลงเรียนรู และทักษะการจัดทําผลงานทาง

วิชาการ 
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     พิมลพร  อมรศิลป (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทําผลงานทางวิชาการ

ของครูกลุมสาระการเรียนรู การงานอาชีพและเทคโนโลยีในสถานศึกษาอําเภอสามพราน สังกัด

สํานักงานการศึกษานครปฐม เขต 2 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับและเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ของครู ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจของครู ในภาพรวมและรายดาน ไดแก ความตองการ

ความสัมพันธ ความตองการความกาวหนา ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ ความตองการ

ประชาธิปไตยในการทํางานอยูในระดับมาก ทั้งนี้ เมื่อเปรียบเทียบโดยจําแนกตามประสบการณใน

การสอน  วุฒิการศึกษาและรายได พบวาครูมีแรงจูงใจในการทําผลงานทางวิชาการในภาพรวม

และรายดานทุกดานไมแตกตางกัน 

      ธวัชชัย  อัตถวิบูลยกุล (2543) ไดศึกษาสภาพปญหาในการทําผลงานทางวชิาการเพือ่

ขอกําหนดตําแหนงอาจารย 3 ตามความคิดเห็นของขาราชการครูสายผูสอนประเภทวิชาชาง

อุตสาหกรรม สังกัดกรมอาชีวศึกษา ผลการศึกษาพบวา สภาพปญหาโดยรวมอยูในระดับ              

ปานกลางทุกดาน ดานที่มีปญหาสูงสุด คือ ดานที่ปรึกษาในการทําผลงาน รองลงมา คือ  ดาน

หลักเกณฑและวิธีการในการทําผลงานทางวิชาการ  และดานการนําเสนอผลงานทางวิชาการ

ตามลําดับ 

     อภิชาติ  หอมไกล (2550) ไดศึกษาปจจัยที่สงเสริมความสําเร็จในการจัดทําผลงาน

ทางวิชาการของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจังหวัดรอยเอ็ด ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่สงเสริม

ความสําเร็จในการจัดทําผลงานทางวิชาการของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานจังหวัดรอยเอ็ดโดย

รวมอยูในระดับมากทุกดาน ไดแก ดานความเขาใจและความตระหนักในการทําผลงานทาง

วิชาการ  ดานคุณภาพของงาน  ดานเวลาและโอกาส ดานภาระงาน ดานงบประมาณ  และดาน

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิในการทํางาน 

     ประไพพรรณ จารุทวี (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองการผลิตผลงานทางวิชาการของ

บรรณารักษสํานักหอสมุดมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปญหา อุปสรรค 

แรงจูงใจที่มีตอการผลิตผลงานทางวิชาการ ผลการศึกษาพบวาบรรณารักษสํานักหอสมุด

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลิตผลงานทางวิชาการเพื่อใชประกอบการเล่ือนระดับใหสูงข้ึน และ

ผลงานทางวิชาการที่ผลิตมากที่สุด ไดแก บทความทางวิชาการ โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับขบวนการ

ทางเทคนิคมากที่สุด  สวนปญหาในการผลิตผลงานทางวิชาการที่มากที่สุด คือ ภาระงานประจํา

มาก ทําใหไมมีเวลาผลิตผลงานทางวิชาการ  และมีความตองการงบประมาณสนับสนุน                  

การผลิตผลงานทางวิชาการทุกประเภทและครอบคลุมทุกข้ันตอน 
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      วินัย  คีรินทร (2544) ไดศึกษาปจจัยจูงใจในการทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ

ครูในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก ตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก 

(Herzberg) พบวา ปจจัยจูงใจที่ทําใหขาราชการครูทําผลงานทางวิชาการ อยูในระดับมาก ไดแก 

ความกาวหนาในงาน และลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ในระดับปานกลาง ไดแก การไดรับ                  

การยอมรับนับถือ ความสําเร็จในการทํางาน และความรับผิดชอบ  สวนปจจัยคํ้าจุนที่อยูในระดับ

มาก ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน  ในระดับปานกลาง ไดแก นโยบายและการบริหาร  สภาพแวดลอมใน   

การทํางาน  และรายได  ในขณะที่ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานมีแรงจูงใจอยูในระดับ

นอย 

     สมชาย  พัทธเสน (2545) ไดศึกษาปญหาและแนวทางแกไขปญหาในการจัดทํา

ผลงานทางวิชาการของคณาจารย คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  ผลการศึกษาพบวา 

ปญหาในการจัดทําผลงานทางวิชาการของคณาจารย คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา  

โดยรวมอยูในระดับปานกลางทุกดาน คือ ดานการเผยแพรและสรางการยอมรับ  ดานการนําเสนอ

ผลงานทางวิชาการ  ดานการจัดทําผลงานทางวิชาการ  ดานการเตรียมและการวางแผน  และดาน

การนําผลงานทางวิชาการไปใชตามลําดับ 

     สวนแนวทางแกไขปญหาดานการเผยแพรและสรางการยอมรับ ไดแก คณะวิชาควร

อํานวยความสะดวกในการตีพิมพผลงานที่ผานการกล่ันกรองจากคณะกรรมการ (Peer Review) 

ควรสนับสนุนงบประมาณในการเผยแพร  และใหคณะวิชาเปนผูดําเนินการเผยแพร แนวทางแกไข

ปญหาดานการนําเสนอผลงาน ควรปรับปรุงกฎระเบียบใหชัดเจน ลดความยุงยาก ซ้ําซอน  สวน

การแกไขปญหาดานการจัดทําผลงานทางวิชาการ ควรจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอกับ               

ความตองการของอาจารย  ควรจัดทําคูมือแนวทางการจัดทําผลงานทางวิชาการ ควรจัดกิจกรรม

ใหความรูเกี่ยวกับการจัดทําผลงานทางวิชาการ กับทั้ง ควรมีผูใหคําปรึกษาในการจัดทําผลงาน

ทางวิชาการ 

     แนวทางแกไขปญหาดานการเตรียมและการวางแผน คณะวิชาควรมีงบประมาณ

สนับสนุนการจัดซ้ือวัสดุ อุปกรณ และแหลงคนควา เพื่อการจัดทําผลงานทางวิชาการ  ควรจัด

ประชุมแลกเปล่ียนระหวางผูที่ตองการทําผลงานทางวิชาการ  สวนดานการนําผลงานไปใช ควรจัด

อบรมการวิเคราะหและประเมินคุณภาพเปนประจํา เพื่อใหเกิดความเขาใจ และนําผลงานไปใชได

อยางเหมาะสม  จัดใหมีการติดตามการนําผลงานทางวิชาการไปใช เปนตน 
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      สุภัตรา  ลี้ละวงศ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง การทําผลงานทางวิชาการเพื่อขอ

เล่ือนตําแหนงเปนอาจารย 3: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานครูสังกัดเทศบาลเมืองศรีราชา จังหวัด

ชลบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปญหาและแนวทางแกไขปญหาในการทําผลงานทางวิชาการ 

ผลการศึกษาพบวา ปญหาของครูสวนใหญขาดความพรอมในเร่ืองความรู ความเขาใจในรูปแบบ

และหลักเกณฑในการทําผลงานทางวิชาการ  ความไมมีเวลาและคาใชจายในการจัดทําผลงาน

ทางวิชาการ ระเบียบกฎเกณฑของ ก.ค. การขาดเอกภาพของคณะกรรมการตรวจผลงาน รวมถึง

ความตระหนักถึงคุณคาในการทําผลงานวิชาการ  โดยมีขอเสนอแนะในการการสราง                    

ความตระหนักใหเห็นถึงประโยชนของการทําผลงานทางวิชาการ การสนับสนุนดานการอบรมให

ความรู ความเขาใจในการทําผลงานทางวิชาการ ตลอดจนการมีนโยบายที่เอ้ือตอการทําผลงาน

ทางวิชาการ 

      ไพศาล  อานามวัฒน (2543) ทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนคาทอลิก  สังฆมณฑลจันทบุรี โดยศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 10 ดาน              

ผลการศึกษาพบวาครูโรงเรียนคาทอลิก สังฆมณฑลจันทบุรีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับสูง ในดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน  ดานความม่ันคงในการปฏิบัติงาน  ดาน

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  มีแรงจูงใจในระดับปานกลาง ดานการไดรับการยอมรับ  ดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานนโยบายและการบริหาร  และดานผลตอบแทน   ทั้งนี้ เม่ือ

เปรียบเทียบตามประสบการณการปฏิบัติงานขนาดของโรงเรียนและศาสนา พบวา ครูที่มี

ประสบการณการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานแตกตางกัน ยกเวน

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานและดานผลตอบแทนที่ไมตางกัน ครูที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนที่มีขนาดตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกดานแตกตางกัน  ยกเวนดานนโยบายและ

การบริหารที่ไมตางกัน สวนครูที่นับถือศาสนาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแทบทุกดานไม

แตกตางกัน  ยกเวนดานนโยบายและการบริหาร และดานผลตอบแทนที่มีความแตกตางกัน 
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      จิรนันท  บรรจงภาค (2547: บทคัดยอ) ทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจภายในมากเปน

อันดับหนึ่ง โดยเฉพาะแรงจูงใจดานการตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ เปนแรงจูงใจ

อันดับแรก  สวนแรงจูงใจภายนอกในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายประเด็น 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากอันดับแรก คือ การมีเพื่อนรวมงานดี รองลงมาเพื่อนรวมงาน

ใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี  มีเคร่ืองมือเพียงพอ ใชงานไดดี  ไมเส่ียงตออันตราย

ในชีวิตและสุขภาพ และไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

      แรงจูงใจภายนอกอยูในระดับปานกลางเรียงตามลําดับ ไดแก ผูบังคับบัญชาใหอิสระ

ใน การตัดสินใจ  ใหความสนใจดูแลทุกขสุขเปนอยางดี  และใหความสนใจกับการพัฒนาบุคลากร 

นอกจากนั้น โบนัสและสวัสดิการตางๆ  การบริหารจัดการองคการที่ยุติธรรมและโปรงใส   

ตลอดจนมีการกําหนดความกาวหนาของผูปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเปนธรรม สวนแรงจูงใจใน           

การปฏิบัติงานระดับนอยเปนอันดับสุดทาย คือ เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอแกการดํารงชีพ 

     ปรียานุช  ทองสุก (2549) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอปจจัยแรงจูงใจใน             

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดชลบุรี พบวา ครูมีปจจัยจูงใจและปจจัย

คํ้าจุนอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีปจจัยจูงใจเรียงตามลําดับจากมากไป

นอย ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงาน

ที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในงาน  สวนปจจัยคํ้าจุน ไดแก ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน  ดานนโยบายและการบริหารงาน  ดานความมั่นคงใน

การทํางาน  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานรายได ตามลําดับ ทั้งนี้ เพศ ประสบการณ

การทํางาน  วุฒิการศึกษา และขนาดของโรงเรียนสงผลตอปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนใน                 

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

     ยุพิน  สมราง (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับแรงจูงใจใน

การทําวิจัยของครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครพนม พบวา  ปจจัยจูงใจ

และปจจัยคํ้าจุนที่สัมพันธกับแรงจูงใจในการทําวิจัยของครูประถมศึกษา ไดแก การสนับสนุน          

การทําวิจัยของผูบริหาร  เจตคติตอการทําวิจัย  ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการวิจัย   การพัฒนา

ตนเองดานการวิจัย  และภาระงานสอน 
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      วรพจน  สิงหราช (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจใน                 

การปฏิบัติงานของขาราชการครู  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรปราการ เขต 1 พบวา

ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ของขาราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญอยูในระดับมาก 

โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีปจจัยจูงใจสูงสุดดานความรับผิดชอบ  ดานความสําเร็จในการทํางาน 

และดานการยอมรับนับถือ  ตามลําดับ  สวนโรงเรียนขนาดใหญมีปจจัยจูงใจสูงสุดดาน                 

ความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ตามลําดับ โรงเรียนขนาดเล็กมีปจจัยคํ้าจุนดานสถานะทางอาชีพ  ดานความมั่นคงในงาน  และ

ดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานตามลําดับ สวนโรงเรียนขนาดใหญมีปจจัยคํ้าจุนดาน

สถานะทางอาชีพ ดานความเปนอยูสวนตัว  และดานความสัมพันธกับชุมชนตามลําดับ  

      แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการครูในโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาด

ใหญในภาพรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาแรงจูงใจของครูในโรงเรียนขนาด

เล็ก ไดแก ดานความสุขในการทํางาน  ดานความมีศักด์ิศรีของความเปนครู  และดานการมีโอกาส

ชวยเหลือนักเรียนตามลําดับ  สวนแรงจูงใจของครูในโรงเรียนขนาดใหญ ไดแก ดานความมศัีกด์ิศรี

ของความเปนครู  ดานความสุขในการทํางาน  และดานการมีโอกาสชวยเหลือนักเรียนตามลําดับ 

      รัฐพล  พรหมสะอาด (2547: บทคัดยอ) ทําการวิเคราะหจําแนกปจจัยที่สงผลตอ            

การไดรับตําแหนงทางวิชาการของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบวาตัวแปร

ที่จําแนกกลุมอาจารยที่ไดรับตําแหนงทางวิชาการและกลุมอาจารยที่ไมไดรับตําแหนงทางวิชาการ 

ประกอบดวย  ประสบการณการทํางาน   วุฒิการศึกษา   ความเชื่อในอํานาจภายในตน                    

การสนับสนุนของผูบริหาร  ความรับผิดชอบ  และเจตคติตอการทําผลงานทางวิชาการ  ทั้งนี้ 

ประสบการณการทํางาน วุฒิการศึกษา ความเชื่อในอํานาจแหงตน  การสนับสนุนของผูบริหาร 

และเจตคติตอการทําผลงานทางวิชาการเปนตัวแปรที่มีแนวโนมจะเปนลักษณะของกลุมอาจารยที่

ไดรับตําแหนงทางวิชาการ ยกเวนความรับผิดชอบ เปนตัวแปรที่มีแนวโนมจะเปนลักษณะของกลุม

อาจารยที่ไมไดรับตําแหนงทางวิชาการ 
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      โพยมพร  เขมวงศ (2548: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตนครศรีธรรมราช พบวา  บุคลากรมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ดานความผูกพัน

กับเพื่อนรวมงาน  ดานสภาพการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานเงินเดือนและ

ผลประโยชนเกื้อกูล  และดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน สวนปจจัยที่สัมพันธกับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา เพศ ตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย ระยะเวลา             

การทํางาน  แตรายไดไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาปจจัย

แรงจูงใจแยกในแตละดาน พบวาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธกับลักษณะ

สวนบุคคล ไดแก การไดรับการยอมรับนับถือ ความสัมพันธกับตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย  ความผูกพัน

กับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับอายุและตําแหนง  สภาพการทํางานมีความสัมพันธกับอายุ 

เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลสัมพันธกับเพศและอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง ตําแหนงงานท่ี

ไดรับมอบหมาย ระยะเวลาทํางานและรายได 

      จํารูญ  สมบูรณ และนิวัฒน ศิริกุล (2546: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ปญหาและ            

แนวทางแกไขการพัฒนาบุคลากรสูตําแหนงทางวิชาการที่สูงข้ึน กรณีสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  

วิทยาเขตภาคใต  ผลการศึกษาพบวา ปญหาอาจารยที่เปนอุปสรรคในการเขาสูตําแหนงทาง

วิชาการที่สูงข้ึน ไดแก ภาระงาน  ขาดความรู ความเขาใจในแนวทางปฏิบัติเพื่อเขาสูตําแหนงทาง

วิชาการ ขาดแหลงศึกษาคนควา ขาดการสนับสนุนอยางแทจริง เปนตน  สวนแนวทางแกไขปญหา

ของอาจารย ไดแก การจัดสรรเวลา  การลดภาระงานสอนและงานอ่ืน  การแสวงหาความรูและ

พัฒนาตนเอง ปรึกษาผูที่ดํารงตําแหนงทางวิชากร ศึกษาและเรียนรูจากผลงานของผูอ่ืน 

     ชยานันท  คงทรัพย (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจใน                 

การทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  จังหวัดปทุมธานี  ผลการศึกษาพบวาปจจัยในการทํางาน

ของครูในภาพรวมอยูในระดับมาก ไดแก ดานฐานะและความม่ันคงของอาชีพ  ดานลักษณะของ

งาน  ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน  ดานปริมาณงานและความรับผิดชอบ  ดานความสําเร็จ

ของงาน ดานสภาพการทํางาน  ดานโอกาสและความกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานนโยบาย             

การบริหารและการนิเทศ  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  และดานเงินเดือนและคาตอบแทน 

ตามลําดับ สวนแรงจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก พบวา แรงจูงใจสูงสุด ไดแก ความเต็มใจที่จะ

ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อชวยใหโรงเรียนประสบความสําเร็จ  มีความเต็มใจทํางาน            

ทุกอยางเพื่อโรงเรียนตามที่ไดรับมอบหมาย และใชความสามารถอยางเต็มที่เพื่อทํางานใหสําเร็จ

ตามที่ไดรับมอบหมาย เปนตน 
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       ลัดดา  กุลนานันท (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัติงานวิจัย 

สถาบันวิจัยวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจที่สงผลตอ 

การปฏิบัติงานวิจัยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานลักษณะงาน  ดานความรับผิดชอบ  

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ดานความสําเร็จในงาน  ดานการไดรับการยอมรับ  ดาน

ความกาวหนาในงาน  ดานการบังคับบัญชา  ดานสภาพการทํางาน  ดานนโยบายการบริหาร

องคการ และดานเงินเดือนคาจาง  

       วราภรณ  รุงเรืองกลกิจ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาแรงจูงใจใน                      

การปฏิบัติงานของคณาจารย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ผลการศึกษาพบวา ปจจัยและ

วิธีการจูงใจคณาจารยมหาวิทยาลัยเปดทั้งในประเทศและตางประเทศ ประกอบดวยปจจัยหลัก 2 

ประการ คือ ปจจัยจูงใจเชิงเศรษฐกิจและปจจัยจูงใจเชิงบริหาร  ปจจัยจูงใจเชิงเศรษฐกิจ ไดแก 

คาตอบแทนที่เปนตัวเงินสําหรับกิจกรรมตางๆ รวมถึงการใหเงินเดือนเพิ่ม การใหโบนัส  การใหสวน

แบงจากการขายตํารา  รางวัลสําหรับการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ   คารับรองการเปนอาจารย  

สนับสนุนคาใชจายในการเพิ่มพูนความรู  สวนปจจัยจูงใจเชิงบริหาร ไดแก การมีสวนรวมใน           

การบริหาร  การเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น  การใหการยอมรับนับถือ  การใสใจในสุขภาพ  

การใหเขาอบรมสัมมนา  การใหคะแนนสําหรับการประเมินการปฏิบัติงาน  และการใชผลงานทาง

วิชาการประเมินเพื่อเล่ือนตําแหนงทางวิชาการ 

        สวนรูปแบบการพัฒนาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคณาจารยมหาวิทยาลัยเปดที่

เหมาะสมสําหรับประเทศไทยประกอบดวย ปจจัยจูงใจเชิงเศรษฐกิจ ไดแก คาตอบแทนที่เปน            

ตัวเงินสําหรับกิจกรรมตางๆ สวนปจจัยจูงใจเชิงบริหาร ไดแก เปาหมายในการทํางาน  ความมั่นคง

ปลอดภัยในการทํางาน  สภาพการทํางาน  โอกาสความกาวหนาในงาน  การมีสวนรวม  การให

อิสระในการแสดงความคิดเห็น  การยอมรับนับถือ  และความยุติธรรมเสมอภาค 

       อัจฉรา  ถาวร (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทําวิจัยของอาจารย สถาบัน

เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง  ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทําวิจัยของ

อาจารยสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบังในภาพรวมมีคาเฉล่ียในระดับ

ปานกลาง  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนา

ในตําแหนงงาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก สวนดานการปกครอง

บังคับบัญชา  และดานสภาพแวดลอมในการทําวิจัยมีคาเฉล่ียในระดับปานกลาง  และเมื่อ

เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของอาจารยที่ทําวิจัยและไมทําวิจัย พบวา ในภาพรวมมีคาเฉล่ีย

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมีเพียง 3 ดาน คือ ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะ

งานและความรับผิดชอบ  และดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
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        ศราวุธ สีดี (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาทัศนะในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการของ

คณาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบวา คณาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเห็นดวยกับการเขาสูตําแหนงทางวิชาการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาคณาจารยเห็นดวยในระดับปานกลางเกือบทุกดาน ยกเวนดาน

แรงจูงใจในการเขา สู ตําแหนงทางวิชาการที่ เห็นดวยในระดับมาก   ทั้ งนี้   คณาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่เปนชายและหญิง ที่มีอายุ มีประสบการณ               

การทํางานในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตางกัน มีตําแหนงทางวิชาการตางกัน มีทัศนะในการเขาสู

ตําแหนงทางวิชาการโดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน แตคณาจารยที่มีระดับการศึกษา

ตางกันมีทัศนะในการเขาสูตําแหนงทางวิชาการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

โดยเฉพาะดานการสนับสนุนของผูบริหารและดานการสนับสนุนจากสถาบันแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 

       ปรียาพรรณ  ละอองนวล (2550) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

มหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏอีสานตอนลาง ผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดานโดยรวมอยูในระดับมาก  ไดแก ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  โดย

มีงานที่ปฏิบัติเปนงานที่ไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ งานท่ีปฏิบัติเปนงานที่ศรัทธา และ

เปนงานที่เปดโอกาสใหไดรับความรูและประสบการณใหม ตามลําดับ ดานความรับผิดชอบ  มี

ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับความรับผิดชอบ มีความยินดีที่จะปฏิบัติงานอ่ืนนอกเหนือจาก

สายงานตามที่ผูบังคับบัญชาเห็นสมควร หนาที่ความรับผิดชอบที่ปฏิบัติตรงกับสายงานหรือ

ตําแหนงในปจจุบัน ตามลําดับ ดานความสําเร็จในชีวิต การมีโอกาสไดใชสติปญญา ความรู 

ความสามารถอยางเต็มที่ การสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคไดอยางรวดเร็ว เม่ือเกิด

ปญหาสามารถแกไขปญหาเหลานั้นได ตามลําดับ ดานความหวัง ความตองการที่จะปฏิบัติหนาที่

ในตําแหนงที่มั่นคง  ความคาดหวังที่จะปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงที่มั่นคงกวาเดิม การไดรับ                      

การยอมรับจากเพื่อนวมงานและผูบังคับบัญชา ตามลําดับ   ทั้งนี้ มีระดับแรงจูงใจปานกลางใน

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  โดยไดรับโอกาสในการพัฒนาความรูและ

ประสบการณในการทํางานอยูเสมอ  ไดรับการสนับสนุนในการศึกษาตอหรือฝกอบรม มีโอกาส

กาวหนาในการทํางาน ตามลําดับ  
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       รุงนภา  อินภูวา (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทําวิจัยของบุคลากร

มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการศึกษาพบวาบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหงมีแรงจูงใจในการทํา

วิจัยเปนอันดับแรก โดยมีแรงจูงใจดานการพัฒนาความรู ความสามารถของผูวิจัยมีแรงจูงใจใน

ระดับมาก    รองลงมาดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  ดานการสนับสนุนของหนวยงาน  และ

ดานสภาพแวดลอมทั่วๆ ไป มีแรงจูงใจระดับปานกลาง  ทั้งนี้  เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจตาม

สถานภาพทั่วๆ ไป โดยภาพรวมและเปนรายดาน พบวา เพศ และสภาพตําแหนงงานที่แตกตางกัน

ของบุคลากร มีแรงจูงใจในการทําวิจัยไมแตกตางกัน  ในขณะท่ีระดับการศึกษาและหนวยงานที่

สังกัดที่แตกตางกัน บุคลากรมีแรงจูงใจในการทําวิจัยตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

       ประสงค  อุทัย (2550) ทําการศึกษาเร่ือง การสรางแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพงาน

วิชาการของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนกลุมความรวมมือในเขตกรุงเทพฯ ตะวันตกและ

ปริมณฑล (กลุมพันธมิตรทางการศึกษา)  ผลการศึกษาพบวา อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน

มีแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพงานวิชาการของอาจารยแตกตางกัน  แรงจูงใจที่สําคัญที่สุด คือ 

ดานการใหการยอมรับ  ดานการใหตําแหนงบริหารการศึกษา  ดานการใหตําแหนงทางวิชาการ  

ดานการใหคาตอบแทน  ดานการยายตําแหนง  ดานการปลดออก และดานการไมข้ึนเงินเดือน

ตามลําดับ  สวนกลยุทธระดับองคการสําหรับผูบริหารข้ันแรกตองพัฒนาคุณภาพชีวิตของอาจารย

ดวยการข้ึนเงินเดือน  การมีสวัสดิการพิเศษหรือโบนัส  ข้ันที่สองควรสงเสริมใหอาจารยผลิตผลงาน

ทางวิชาการเพื่อเผยแพรตอสาธารณชน โดยมีการกําหนดผลตอบแทนในรูปตําแหนงทาง                    

การบริหาร และตําแหนงทางวิชาการ 

       สุวันนา  ทองสีสุกใส และคณะ (2540) ทําการศึกษาสภาพ ปญหาและอุปสรรคใน            

การผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา ผลงานทางวิชาการของ

อาจารยคณะตางๆ ที่มีจํานวนมากสุดเรียงตามลําดับ คือ เปนของอาจารยคณะแพทยศาสตร  

คณะศึกษาศาสตร  คณะวิทยาศาสตร  สวนสาขาวิชาที่ผลิตผลงานทางวิชาการมากที่สุดเรียง

ตามลําดับ ไดแก สาขาวิชาชีววิทยา  สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา  และสาขาวิชาเคมี  รูปแบบผลงาน

วิชาการที่ผลิต สวนใหญเปนส่ิงพิมพ  ทั้งนี้ อาจารยมีเหตุผลที่ผลิตผลงานทางวิชาการ เรียง

ตามลําดับ คือ การเล่ือนตําแหนงทางวิชาการ  การเพิ่มพูนความรูทางวิชาการและติดตาม

ความกาวหนาทางวิชาชีพ   และการตระหนักถึงความสําคัญและคุณคาของผลงานทางวิชาการตอ

การพัฒนางานทางวิชาการและการเรียนการสอน 
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       ปญหาและอุปสรรคในการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยที่พบมากท่ีสุด คือ 

ปญหาดานเวลา  รองลงมา ไดแก หนวยงานใหการสนับสนุนปจจัยพื้นฐานไมเพียงพอ ในดาน

บุคลากร ดานเอกสารขอมูล สวนปญหาดานการเผยแพรผลงานทางวิชาการที่พบมากที่สุดสาม

อันดับแรก คือ  ดานงบประมาณ   ดานการตลาด  และดานแหลงเผยแพร  

     บุญเรือง  สมประจบ (2542) ไดศึกษาปญหา  ความตองการและเจตคติในการจัดทํา

ผลงานทางวิชาการของอาจารยคณะศิลปกรรม สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ผลการศึกษาพบวา 

อาจารยมีปญหาในการจัดทําผลงานทางวิชาการ  ดานความรู ความเขาใจเกี่ยวกับข้ันตอน 

หลักเกณฑ และสถิติในการทําผลงานทางวิชาการ สวนดานส่ิงอํานวยความสะดวก และดาน             

การสงเสริมและการฝกอบรมอยูในระดับมาก  ในดานความตองการจัดทําผลงานทางวิชาการ

อาจารยมีความตองการโดยรวมดานความรู ความเขาใจในการทําผลงานทางวิชาการ ดาน               

สิ่งอํานวยความสะดวก และดานการสงเสริมและการฝกอบรมอยูในระดับมาก  ในขณะทีอ่าจารยมี

เจตคติในการทําผลงานทางวิชาการโดยรวมในระดับปานกลาง 

       อรวรรณ  สุทธิพิทักษ (2544: บทคัดยอ)  ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยที่มีผลกระทบตอ

ศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารยในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา ปจจัยสําคัญที่ทํา

ใหอาจารยทําวิจัย คือ ความตระหนักวาการทําวิจัยเปนสวนหนึ่งของภาระหนาที่ ตองการนํา

งานวิจัยมาใชในการเรียนการสอนหรือนําเสนอในท่ีประชุมสัมมนา หรือเพื่อขอตําแหนงทาง

วิชาการ  รองลงมา คือ ความตองการความกาวหนาทางวิชาการ  สวนอาจารยกลุมที่ไมทําวิจัยมี

สาเหตุสําคัญมาจากไมมีเวลา และขาดความรู ประสบการณในการทําวิจัย 

      พระบุญจันทร  ผาคํา (2547: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตขอนแกน  

ผลการศึกษาพบวาผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่มีปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยโดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายดานพบวามีปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ

คาเฉล่ียจากมากไปนอย ไดแก ลักษณะของงาน  การไดรับความสําเร็จในงาน และการไดรับ              

การยอมรับนับถือ นอกจากนั้น อยูในระดับปานกลางเรียงตามลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอย 

ไดแก ความกาวหนาในงาน  และดานความรับผิดชอบ  สวนปจจัยสุขอนามัยพบวาอยูในระดับมาก 

ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน  นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ

คาเฉล่ียจากมากไปหานอย  ไดแก  ดานความมั่นคงในการทํางาน   ดานสภาพแวดลอมใน                    

การทํางาน  ดานนโยบายและการบริหารงาน  และดานเงินเดือนและคาจาง  
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        การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร อาจารย และเจาหนาที่ใน

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย วิทยาเขตขอนแกน  จําแนกตามสถานภาพ  จําแนก

ตามระดับตําแหนง จําแนกตามประสบการณการทํางาน  และจําแนกตามระดับการศึกษาพบวา มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่เปนปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัยไมแตกตางกัน 

        ศจีมาศ  ขวัญเมือง (2548: บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอผลิตภาพการวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา อาจารยมีคาเฉลี่ยผลิตภาพการวิจัยคิดเปน 0.4 เร่ืองตอคน

ตอป โดยมีปจจัยดานความเปนนักวิจัยและสมรรถภาพการวิจัยมีคาเฉล่ียระดับสูง  แตมีคาเฉล่ีย

ของคุณลักษณะของสถานศึกษาที่เ อ้ือตอการทําวิจัยระดับปานกลาง    ทั้งนี้  คุณลักษณะ                      

สวนบุคคล  สมรรถภาพการวิจัย  คุณลักษณะของสถานศึกษาท่ีเอ้ือตอการทําวิจัย  และความเปน

นักวิจัยมีอิทธิพลทางตรงตอการมีผลิตภาพการวิจัย 

      น้ําทิพย  องอาจวาณิชย (2550: บทคัดยอ) ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตองการ

จําเปนในการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ: การวิเคราะหพหุระดับ  

พบวาอาจารยมีความตองการในการผลิตผลงานทางวิชาการในดานบทความทางวิชาการ  ดาน

หนังสือ  และดานงานวิจัยที่ควรไดรับการพัฒนามากกวาดานอ่ืนๆ  ตัวแปรระดับอาจารยที่มี

อิทธิพลทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความตองการจําเปนในการผลิตผลงานทางวิชาการ

ของอาจารย ไดแก วุฒิการศึกษา  ประสบการณการทํางาน  การเขารวมกิจกรรมทางวิชาการ  และ

การพัฒนาตนเอง  สวนตัวแปรระดับมหาวิทยาลัยที่มีอิทธิพลทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอ

ความตองการจําเปนในการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารย ไดแก แหลงคนควา  สวนตัวแปรที่

มีอิทธิพลทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอความตองการจําเปนในการผลิตผลงานทางวิชาการ

ของอาจารย  ไดแก งบประมาณและเงินทุน  และวัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวก 

       จิระวรรณ  จันทรปรางค (2550) ทําการศึกษาความตองการการพัฒนาตนเองของ

อาจารยมหาวิทยาลัยรังสิต จังหวัดปทุมธานี  ผลการศึกษาพบวา อาจารยมีความตองการใน            

การพัฒนาตนเองในภาพรวมอยูในระดับมาก 5 ดาน คือ ดานการศึกษาตอ  ดานการฝกอบรมและ

สัมมนา  ดานการวิจัย  ดานการเผยแพรความรูทางวิชาการ และดานการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ  

โดยเฉพาะดานการวิจัยและการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ  อาจารยตองการใหมีการจัดภาระงาน

สอนใหเหมาะสมกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ มีการจัดสรรงบประมาณ การอํานวย           

ความสะดวก รวมทั้งการใหคําปรึกษาแนะนําและอบรมใหความรูเกี่ยวกับการสรางสรรคผลงาน 

ตลอดจนกฎ ระเบียบเกี่ยวกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
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         โสภณ   พงคสุพพัต  (2549) ได ศึกษา  แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี พบวาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานความสําเร็จใน

การทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคลากรในหนวยงาน ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดาน

การยอมรับนับถือ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน และดานรายไดและสวัสดิการ ตามลําดับ  

       การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี 

จําแนกตามตําแหนงงาน โดยรวมแลวพบวา มีความแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และเม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา มีตําแหนงงานเปนขาราชการพลเรือน มีระดับ

แรงจูงใจในการทํางานสูง ดานความรับผิดชอบ/ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาในงาน 

พบวา ผูที่มีตําแหนงเปนขาราชการพลเรือน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาผูที่มีตําแหนง

งานพนักงานตามสัญญาจาง ลูกจางประจํา และอาจารยประจําตามสัญญาจาง สวนตําแหนง

อาจารยประจํา มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวา ผูที่มีตําแหนงงานพนักงานตามสัญญาจาง

และอาจารยประจําตามสัญญาจาง ดานรายไดและสวัสดิการ พบวา ผูที่มีตําแหนงงานเปน

อาจารยประจํา มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวาตําแหนงอ่ืนๆ  และดานสภาพแวดลอมใน 

การทํางาน พบวา ผูที่มีตําแหนงงานเปนขาราชการพลเรือนมีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงกวา

ตําแหนงอ่ืนๆ 

      เชง และคณะ (Chen et al., 2006: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลใหอาจารยสาขา

ธุรกิจทําการวิจัย โดยวิเคราะหตามแนวทฤษฎีความคาดหวัง  ผลการศึกษาพบวา มีทั้งปจจัย

ภายนอกและปจจัยภายในที่สงผลตอการทํางานวิจัยของอาจารย ไดแก  ความกาวหนาในงาน  

ผลตอบแทน ภาระงาน  การไดรับการยอมรับ  ความตองการสรางสรรคผลงาน  การไดรับ                

การสนับสนุน  ความสัมพันธที่ดีกับบุคลากรอื่นที่เกี่ยวของ  และความมั่นคงในงาน 
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      เทียน (Tien, 2008: บทคัดยอ) ทําการศึกษาแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานวิจัย

ของอาจารยในมหาวิทยาลัยไตหวัน โดยเช่ือวาการเปล่ียนแปลงระบบแรงจูงใจจะเปล่ียน

พฤติกรรมในการทําวิจัยของอาจารย ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจที่ทําใหอาจารยทําวิจัย คือ 

ผลตอบแทนที่ไดรับ เปนทั้งผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนภายในและภายนอก ผลตอบแทนท่ีเปนปจจัย

สําคัญที่สุด คือ ผลตอบแทนดานรายได  โดยอาจารยที่สรางสรรคงานวิจัยสวนใหญเปนอาจารยที่

มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก และอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐมีการทํางานวิจัยมากกวา

อาจารยในมหาวิทยาลัยเอกชน  นอกจากนั้น นโยบายในการพัฒนาอาจารยดานการวิจัยมี

ความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง 

      แซค และคณะ (Sax et al., 2002) ทําการศึกษาบทบาทของปจจัยดานครอบครัวที่มี

ผลตอการผลิตงานวิจัยของอาจารย ประกอบดวย สถานภาพการสมรส  การมีบุตร ผลการศึกษา

พบวามากกวาสามทศวรรษที่ผานมา อาจารยทั้งชายและหญิงมี การสรางสรรคผลงานวิจัยเพิ่ม

มากข้ึน  โดยเฉพาะในมหาวิทยาลัยวิจัย   นอกจากนั้น สถานภาพการสมรสไมมีผลตอระดับ            

การผลิตงานวิจัยของอาจารยเพศหญิง  สถานภาพการสมรสมีผลตอการขยายตัวในการเผยแพร

ผลงานวิจัยของอาจารยเพศชาย และในฐานะความเปนบิดา มารดาของอาจารย พบวาอาจารย

เพศหญิงที่มีบุตรมีระดับการผลิตงานวิจัยนอยกวาอาจารยที่ไมมีบุตร อยางไรก็ตาม ในกลุม

อาจารยเพศชายที่มีบุตรมีระดับการผลิตผลงานวิจัยเพิ่มมากข้ึน  

       มัลลารด และแอทกิน (Mallard, & Atkins, 2004: บทคัดยอ) ไดศึกษาการเปล่ียนแปลง

วัฒนธรรมวิชาการและการขยายตัวของความคาดหวังที่เปนปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตองานวิชาการ

ในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยคริสเตียนขนาดเล็ก ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาดังกลาวจะเนนดาน              

การสอนเปนหลัก การจูงใจอาจารยใหเขารวมกิจกรรมวิชาการจึงเปนภารกิจตนๆ ของฝายบริหาร  

วัฒนธรรมของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ที่มีนักศึกษานอยกวา 5,000 คน มีลักษณะที่แตกตางจาก

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐขนาดใหญ  อาจารยของสถาบันอุดมศึกษาคริสเตียนมีภาระงานมาก  ทั้ง

ดานการสอน  การเปนคณะกรรมการตางๆ การใหคําปรึกษาแกนักศึกษา และการมีสวนรวมใน

ชุมชน  แมวาจะมีอาจารยเพียงบางสวนที่ประสบความสําเร็จในงานวิชาการตามสาขาวิชาของ

ตนเอง  ผลการศึกษาพบวา แมวาแรงจูงใจสําคัญของอาจารย คือ แรงจูงใจภายใน  แตบทบาทของ

ฝายบริหารก็เปนส่ิงจําเปนที่จะตองสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการของอาจารย 
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      ซา (Sa’, 2007: บทคัดยอ) ทําการศึกษาการจัดทํากลยุทธดานสหสาขาวิชาใน

มหาวิทยาลัยวิจัยในสหรัฐอเมริกา เพื่อหาแนวทางสนับสนุนการวิจัยแบบสหสาขาวิชา  ซึ่ง

มหาวิทยาลัยจะตองมีการปรับเปล่ียนเพื่อลดอุปสรรคสําหรับนักวิจัยที่มาจากตางสาขาวิชา โดย

พยายามที่จะกระตุนใหเกิดความรวมมือในการวิจัยรวมกันระหวางสาขาวิชาตางๆ  โดย                  

การปรับเปล่ียนนโยบาย แผนงานและโครงสรางองคการ ผลการศึกษาพบวา กลยุทธที่สําคัญ คือ 

การจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดต้ังหนวยงานทําหนาที่สงเสริมการวิจัยแบบสหสาขาวิชา และ

รูปแบบการคัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

     ฮัสสัน ทีมส และ อิสมาอิล (Hassan, Tymms, and Ismail, 2008) ไดทําการศึกษา

เร่ือง ผลผลิตงานดานวิชาการในทัศนะของอาจารยมาเลเซีย ผลการศึกษาพบวา อาจารยสวนใหญ

เห็นวาเร่ืองการสอนเปนภาระงานทางวิชาการลําดับแรก สวนงานวิจัยและงานบริหารเปนภาระ

งานในลําดับรอง ทั้งนี้  มีปจจัยหลายประการที่เกี่ยวของกับงานวิชาการดานการวิจัยของอาจารย 

ไดแก ความกาวหนาทางวิชาชีพ  ความพรอมและความสามารถของอาจารย สภาพแวดลอมที่เอ้ือ

ตอการสรางสรรคงานวิชาการ แรงจูงใจจากครอบครัว  ประสบการณการทํางาน  การไดรับ              

การเพิ่มพูนความรูและทักษะ  ส่ิงที่สําคัญที่สุด คือ การใหเวลากับการทํางานวิจัย  อยางไรก็ตาม 

อาจารยควรไดลดภาระงานสอน ควรไดรับการสงเสริมและสนับสนุน และพัฒนาศักยภาพดาน   

การวิจัย 

      โกคาบาส (Kocabas, 2009) ไดศึกษาผลกระทบของปจจัยที่สงผลตอระดับแรงจูงใจ

ในการทํางานของอาจารย พบวามีปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ ไดแก ความรูสึกปลอดภัย  บรรยากาศที่

ดีในสถานที่ทํางาน  ความสําเร็จของผูเรียน  ระดับความพึงพอใจในอาชีพอาจารย  การมี             

ความเคารพหรือหยิ่งในศักด์ิศรีแหงตน การไดรับการยอมรับจากสังคมและจากบุคคลในแวดวง

เดียวกัน ความภูมิใจในความสําเร็จของตนเอง  การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน     

การรูสึกถึงคุณคาในตนเองและมีการเคารพตนเอง ความภูมิใจในสถาบันที่สังกัด  การมีเวลาที่

เหมาะสมสําหรับการทํางาน การไดรับผลตอบแทนที่เหมาะสม การบริหารจัดการที่ดีของสถาบัน 

การมีวัฒนธรรมองคการที่ยุติธรรมและเปนแบบแผน  ไดรับการสนับสนุนทั้งจากครอบครัวและ

เพื่อนรวมงาน  การไดรับสวัสดิการที่ดีเพื่อสุขภาพและความปลอดภัยตลอดจนการเกษียณอายุ

งาน  นอกจากนั้น การบรรลุเปาหมายของสถาบัน  การมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ  

ความกาวหนาในวิชาชีพ และการยอมรับในฐานะที่เปนตนแบบที่ดี ลวนเปนปจจัยเสริมใหอาจารย

เกิดแรงจูงใจที่ดีในการทํางานทั้งส้ิน  
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      เชอรา (Shera, 2008) ไดศึกษาการเปล่ียนแปลงของวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอ          

การพัฒนาความเปนเลิศดานการวิจัยของอาจารยคณะสังคมสงเคราะห มหาวิทยาลัยโตรอนโต  

ผลการศึกษาพบวา มีปจจัยหลายประการที่สงผลตอพัฒนาการดานศักยภาพการวิจัยของอาจารย 

ซึ่งไดแก  การวางแผนกลยุทธ และกลไกในการดําเนินงาน สิ่งอํานวยความสะดวกดานการวิจัย 

การอบรมใหความรู  ภาวะผูนําของผูบริหาร  การใชประโยชนจากศูนยวิจัยในการกระตุนและ

สนับสนุนใหอาจารยทํางานวิจัย  กระบวนการรับและพัฒนาอาจารย  ความสําคัญของ                   

การบูรณาการในการวางแผนงานสําหรับวัตถุประสงคดานการวิจัยของสถาบัน และความจําเปน

ในการพัฒนาเครือขายการวิจัยกับชุมชนอยางเปนระบบ 

      ซานโต และคณะ (Santo et al, 2009) ไดทําการศึกษาปจจัยที่เปนอุปสรรคและปจจัย

ที่สนับสนุนการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยคณะศึกษาศาสตร ผลการศึกษาพบวา ปจจัย

ดานผูนํามีผลตอการผลิตผลงานทางวิชาการ  กลุมตัวอยางอธิบายวา การไมมีเวลาที่เพียงพอ  

การขาดความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ลวนเปนอุปสรรคตอการผลิตผลงานทางวิชาการ สวน

ปจจัยสนับสนุนไดแก การมีที่ปรึกษาหรือผูแนะนํา  สัมพันธภาพที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงาน ซึ่งแสดง

ใหเห็นวาการสรางสรรคผลงานของอาจารยเกี่ยวของกับบริบทของสถาบัน และความตองการใน

การพัฒนาซ่ึงตองดําเนินการใหบรรลุเปาหมายทั้งของอาจารยและของสถาบัน ทั้งนี้ ความรู 

ความสามารถและทักษะของอาจารยแตละคนมีความสําคัญมากที่สุดตอความสําเร็จใน               

การพัฒนาศักยภาพดานการวิจัยของอาจารย นอกจากนั้น ปจจัยภายในมีผลตอการสรางสรรค

ผลงานของอาจารยมากกวาปจจัยภายนอก 

      สมีบี และ ธราย (Smeby and Try, 2005) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง

ลักษณะของสาขาวิชาและการทํางานวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยในนอรเวย ผลการศึกษาพบวา 

ปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานบริบทสาขาวิชามีความสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยคุณลักษณะของ

สาขาวิชา  คุณวุฒิของอาจารยและบรรยากาศความรวมมือมีผลตอการสรางงานวิชาการของ

อาจารย 
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บทที่ 3  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive 

Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ             

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และวิเคราะหปจจัยที่เปน

แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของอาจารยเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ตลอดจนพัฒนา

กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย

มหาวิทยาลัยพายัพ  

 

ประชากร 

     ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ ไดแก  

    1. ผูทรงคุณวุฒิที่ดํารงตําแหนงศาสตราจารย และรองศาสตราจารย และมีผลงานวิจยั

อยางนอย 3 เร่ือง หรือมหีนงัสือ/ตํารา/เอกสารทางวิชาการ/บทความทางวิชาการ อยางนอย 5 

เร่ืองในชวงที่ดํารงตําแหนง 

     2. อาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทั่วประเทศ  ที่ไดรับอนุญาตใหจัดต้ังเปน

มหาวิทยาลัยสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา  

 

กลุมตัวอยาง   

      การกําหนดกลุมตัวอยางในการวิจยั ผูวิจัยแบงกลุมตัวอยางเปน  

      1. ผูทรงคุณวุฒิที่ดํารงตําแหนงศาสตราจารยหรือรองศาสตราจารยจากจุฬาลงกรณ- 

มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล และมหาวิทยาลัยเชียงใหม จาํนวน 13 คน ไดจากการเลือก

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัติทีก่ําหนดไว 
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      2.  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่เปนอาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เพื่อ

การวิเคราะหองคประกอบ คือ 10 เทา ของจํานวนตัวแปรหรือมากกวา (Lindeman, 1980)  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามมีขอคําถาม จํานวน 64 ขอ คือ 64 ตัวแปร ผูวิจัย

จึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจํานวนมากกวา 10 เทาของจํานวนตัวแปร เพื่อใหกลุมตัวอยางมี

จํานวนเพียงพอ กับทั้งจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีแบบสอบถามสงกลับคืนนอย

กวารอยละ 70 (เกษวรา หมั่นเพียร, 2547) อาจเนื่องมาจากการสูญหายที่เกิดข้ึนในกระบวนการ

จัดสงและตอบกลับแบบสอบถามโดยทางไปรษณีย  ซึ่งจะทําใหขอมูลขาดความสมบูรณ ผูวิจัยจึง

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่เปนอาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  จําแนกเปน 

            2.1 ผูดํารงตําแหนงศาสตราจารยและรองศาสตราจารย ใชจํานวนประชากร

ทั้งหมด 

            2.2 ผู ดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย  ใชการสุมแบบงาย  โดยกําหนด

มหาวิทยาลัยละ 20 คน มหาวิทยาลัยใดมีจํานวนไมครบ ใชตามจํานวนทั้งหมดที่มี 

                        2.3 ผู ดํารงตําแหนงอาจารยใชการสุมแบบงายที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 

(Krejecie & Morgan, 1970) ไดจํานวนอาจารยทั้งหมด 367 คน ใชการสุมแบบงายทุก

มหาวิทยาลัยเทากัน ไดจํานวนอาจารยในแตละมหาวิทยาลัยจํานวน 11 คน 

ตารางที่ 3.1  สัดสวนกลุมตัวอยางและจํานวนประชากรที่เปนอาจารยประจําของ 

                    สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  จําแนกตามระดับการดํารงตําแหนงทางวิชาการ 

ประชากร กลุมตัวอยาง  

มหาวิทยาลัย ศ. รศ. ผศ. อ. รวม ศ. รศ. ผศ. อ. รวม 

1. มหาวิทยาลัยกรุงเทพ - 11 107 953 1,071 - 11 20 11 42 

2. มหาวิทยาลัยการจัดการ 

    และเทคโนโลยีอีสเทิรน         

 

- 

 

5 

 

5 

 

154 

 

164 

 

- 

 

5 

 

5 

 

11 

 

21 

3. มหาวิทยาลัยเกริก - 5 13 94 112 - 5 13 11 29 

4. มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 6 12 10 322 350 6 12 10 11 39 

 

 



 

 

 

118 

ตารางที่ 3.1  สัดสวนกลุมตัวอยางและจํานวนประชากรที่เปนอาจารยประจําของ 

                    สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  จําแนกตามระดับการดํารงตําแหนงทางวิชาการ (ตอ) 

ประชากร กลุมตัวอยาง  

มหาวิทยาลัย ศ. รศ. ผศ. อ. รวม ศ. รศ. ผศ. อ. รวม 

5. มหาวิทยาลัยคริสเตียน - 7 4 26 37 - 7 4 11 22 

6. มหาวิทยาลัยเซ็นตจอหน 1 4 10 89 104 1 4 10 11 26 

7.มหาวทิยาลัยเทคโนโลย ี

   มหานคร 

 

2 

 

17 

 

10 

 

240 

 

269 

 

2 

 

17 

 

10 

 

11 

 

40 

8. มหาวิทยาลัยธนบุรี - 4 4 80 88 - 4 4 11 19 

9. มหาวิทยาลัยธุรกิจ  

    บัณฑิตย 

5 22 70 568 665 5 22 20 11 58 

10. มหาวทิยาลัยนอรท- 

      เชียงใหม 

1 11 7 153 172 1 11 7 11 30 

11. มหาวทิยาลัยนานาชาติ 

      เอเชีย-แปซิฟก                      

- - - 30 30 - - - 11 11 

12. มหาวทิยาลัยปทุมธานี          1 3 9 101 114 1 3 9 11 24 

13. มหาวทิยาลัยพายัพ              - 9 31 442 482 - 9 20 11 40 

14. มหาวทิยาลัยภาคกลาง         1 - - 24 25 1 - - 11 12 

15. มหาวทิยาลัยภาค 

      ตะวนัออกเฉียงเหนือ             

2 17 10 240 269 2 17 10 11 40 

16. มหาวทิยาลัยโยนก                - 1 2 60 63 - 1 2 11 14 

17. มหาวทิยาลัยรังสิต                25 49 132 976 1,182 25 49 20 11 105 

18. มหาวทิยาลัยรัตนบัณฑติ      2 8 1 393 404 2 8 1 11 22 
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ตารางที่ 3.1  สัดสวนกลุมตัวอยางและจํานวนประชากรที่เปนอาจารยประจําของ 

                    สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  จําแนกตามระดับการดํารงตําแหนงทางวิชาการ (ตอ) 

ประชากร กลุมตัวอยาง  

มหาวิทยาลัย ศ. รศ. ผศ. อ. รวม ศ. รศ. ผศ. อ. รวม 

19. มหาวทิยาลัยราชธาน ี  - 1 - 85 86 - 1 - 11 12 

20. มหาวทิยาลัยวงษ 

      ชวลิตกุล         

4 19 12 169 204 4 19 12 11 46 

21. มหาวทิยาลัยเวสเทิรน  3 16 12 86 117 3 16 12 11 42 

22. มหาวทิยาลัยศรีปทุม    2 20 54 467 543 2 20 20 11 53 

23. มหาวทิยาลัยสยาม      6 8 27 378 419 6 8 20 11 45 

24. มหาวทิยาลัย 

      หอการคาไทย      

1 18 164 322 505 1 18 20 11 50 

25. มหาวทิยาลัยหัวเฉียว 

      เฉลิมพระเกียรติ           

3 13 36 424 476 3 13 20 11 47 

26. มหาวทิยาลัย 

      หาดใหญ             

1 5 7 159 172 1 5 7 11 24 

27. มหาวทิยาลัย 

      อัสสัมชัญ            

1 10 20 950 981 1 10 20 11 42 

28. มหาวทิยาลัยอีสเทิรน 

      เอเชีย      

- 10 1 150 161 - 10 1 11 22 

29. มหาวทิยาลัยเอเชีย 

      อาคเนย       

- 5 47 184 236 - 5 20 11 36 
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3.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการประชุมสนทนากลุม (Focus Group Discussion) ผูวิจัยทํา 

การเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ประกอบดวย รองอธิการบดี  ผูชวยรองอธิการบดี

และผูอํานวยการที่รับผิดชอบงานดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ คณบดีและอาจารยจาก

คณะวิชาตางๆ   

   3.3 กลุมตัวอยางที่เปนผูเช่ียวชาญตรวจสอบกลยุทธ มีคุณสมบัติ ดังนี ้

                    3.3.1 เปนผูทีม่ีประสบการณและความเชี่ยวชาญในดานการพฒันาอาจารย  และ

ดานการจัดทาํกลยุทธ 

        3.3.2 เปนผูมีประสบการณดานการสอนและ/หรือการบริหารงานในสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนไมนอยกวา 7 ป 

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 

1. แบบสัมภาษณผูทรงคุณวฒุิที่ดํารงตําแหนงศาสตราจารยและรองศาสตราจารย 
2. แบบสอบถามอาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง  
รายละเอียดเกีย่วกับเคร่ืองมอืที่ใชในการวจิัย ม ีดังนี ้

1. แบบสัมภาษณผูทรงคุณวฒุิที่ดํารงตําแหนงศาสตราจารยและรองศาสตราจารย เปน 

การสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview)  เกี่ยวกับทัศนะตอการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ การพัฒนาตนเองเพ่ือการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ความสําคัญของผลงานทาง

วิชาการที่มีตอวิชาชีพอาจารย  ปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ปญหา

หรืออุปสรรค ตลอดจนแนวทางในการแกไขปญหา   

2. แบบสอบถามอาจารยประจําสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง เปน              

การสอบถามสภาพปจจุบันการสรางสรรคผลงานทางวิชาการและระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  
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การสรางเคร่ืองมือดําเนินการตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

1.  ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีผลตอ 

แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ โดยการวิเคราะหสาระ 

(Content Analysis) 

2.  สรางแบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิที่ดํารงตําแหนงศาสตราจารยและรองศาสตราจารย  

เปนการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) ในประเด็นที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ

แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ แนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อ                   

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ปญหาและอุปสรรคในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

3. สรางแบบสอบถามอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง  โดยอาศัย  

ขอมูลที่ไดจากการวเิคราะหเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ รวมกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ 

ผูทรงคุณวุฒ ิ แบบสอบถามแบงเปน 2 ตอน ดังนี ้

      ตอนที่ 1 สภาพทั่วไปของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ลักษณะแบบสอบถามเปน

แบบตรวจสอบรายการ (checklist) และแบบใหเติมคําลงในชองวางรวมจํานวน 12 ขอ 

      ตอนที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ รวมจํานวน 64 

ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามเกณฑ ดังนี้ 

             5 หมายถงึ สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับมาก 

 3 หมายถึง สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับปานกลาง 

            2 หมายถึง สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับนอย 

 1 หมายถึง สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับนอยที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือดําเนินการ ดังนี ้

1. นําแบบสัมภาษณและแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนโดยผานความเห็นชอบของ 

อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธใหผูเช่ียวชาญในสถาบันอุดมศึกษาจํานวน 5 ทาน ประกอบดวย 

ผูเช่ียวชาญดานจิตวิทยา 1 ทาน ผูเช่ียวชาญดานการบริหาร 1 ทาน ผูเช่ียวชาญดานงานวิชาการ 

2 ทาน และผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 1 ทาน  (รายนามในภาคผนวก ก) 

เพื่อตรวจสอบ พิจารณาความถูกตองและขอบเขตเนื้อหา  ความรัดกุมในการใชภาษา การตี 

ความหมายของขอความ รวมทั้งขอคําแนะนําในการปรับปรุงแกไข โดยกําหนดความเห็นพอง

ตองกันของผูเชี่ยวชาญอยางนอยรอยละ80 ในแตละขอคําถาม 

2. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงความตรงของเนื้อหาไปทดลองใชกับ

อาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ ไมใชกลุมตัวอยาง  คือ  วิทยาลัยเชียงราย  แจก

แบบสอบถามอาจารยจํานวน 30 คน ในระหวางวันที่ 15 มีนาคม 2553 ถึง 10 เมษายน 2553 

และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficiency) ไดคาความเที่ยงเทากับ .949 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

                การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยดําเนนิการ ดังนี ้     

   1. ศึกษาและรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อ 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ตลอดจนแนวทางการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของ

อาจารยจากเอกสาร หรือส่ิงพิมพตางๆ เชน หนังสือ ตํารา วารสาร รายงาน เอกสารประกอบ           

การประชุมสัมมนา เอกสารงานวิจัยและจากเอกสารอิเล็กทรอนิกสที่สามารถสืบคนโดยทาง

อินเตอรเน็ต    

                 2. สงจดหมายของคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เชิญผูทรงคุณวุฒิและ

ดําเนินการประสานงาน  นัดหมายวัน  เวลา  เพื่อทําการสัมภาษณ  พรอมทั้ง สงประเด็น                  

การสัมภาษณใหผูทรงคุณวุฒิลวงหนา ดําเนินการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 13 คน ระหวาง

เดือนพฤษภาคม ถึง มิถุนายน 2552 โดยการจดและบันทึกเทปขณะสัมภาษณ    
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     3. สงหนังสือของคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไปยังนายกสมาคมสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย  เพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูลในสถาบันอุดมศึกษา 

เอกชนที่เปนสมาชิกสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย จํานวน 35 สถาบันและ

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไมเปนสมาชิกสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย 

จํานวน 2 สถาบัน มีสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่สะดวกใหเขาเก็บขอมูลจํานวน 29 สถาบัน    

    4. ประสานงานไปยังสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขอความรวมมือ 

ในการแจกและจัดเก็บแบบสอบถาม โดยผูวิจัยไดจัดเตรียมซองเปลา เพื่อบรรจุแบบสอบถามท่ี 

ตอบแลวสงกลับคืนโดยทางไปรษณีย ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลอยูระหวางเดือน

พฤษภาคม ถึงเดือนสิงหาคม 2553 

ตารางที่ 3.2  จํานวนแบบสอบถามที่สงและไดรับคืน 

แบบสอบถาม  

มหาวิทยาลัย จํานวนที่สง จํานวนที่ไดรับคืน 

1. มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  42 34 

2. มหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิรน 21 15 

3. มหาวิทยาลัยเกริก  29 16 

4. มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 39   36 

5. มหาวิทยาลัยคริสเตียน 22 18 

6. มหาวิทยาลัยเซ็นตจอหน 26 20 

7.มหาวทิยาลัยเทคโนโลยมีหานคร 40 21 

8. มหาวิทยาลัยธนบุรี 19 18 

9. มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติย 58 25 

10. มหาวทิยาลัยนอรท-เชียงใหม  30 21 

11. มหาวทิยาลัยนานาชาติเอเชียแปซิฟก 11 11 

  

  



 

 

 

124 

ตารางที่ 3.2  จํานวนแบบสอบถามที่สงและไดรับคืน (ตอ) 

แบบสอบถาม 
มหาวิทยาลัย 

จํานวนที่สง จํานวนที่ไดรับคืน 

12. มหาวทิยาลัยปทุมธาน ี 24 19 

13. มหาวทิยาลัยพายัพ 40 30 

14. มหาวทิยาลัยภาคกลาง 12 11 

15. มหาวทิยาลัยภาคะวนัออกเฉียงเหนือ 40 29 

16. มหาวทิยาลัยโยนก  14 12 

17. มหาวทิยาลัยรังสิต 105 58 

18. มหาวทิยาลัยรัตนบัณฑติ 22 21 

19. มหาวทิยาลัยราชธาน ี 12 10 

20. มหาวทิยาลัยวงษชวลิตกุล 46 34 

21. มหาวทิยาลัยเวสเทิรน 42 34 

22. มหาวทิยาลัยศรีปทุม  53 28 

23.มหาวทิยาลัยสยาม 45 32 

24. มหาวทิยาลัยหอการคาไทย 50 30 

25. มหาวทิยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกยีรติ 47 31 

26. มหาวทิยาลัยหาดใหญ 24 21 

27. มหาวทิยาลัยอัสสัมชัญ 42 29 

28. มหาวิทยาลัยอีสเทิรนเอเชีย 22 18 

29. มหาวทิยาลัยเอเชียอาคเนย 36 33 

                  รวม 1013 715 

ฉบับสมบูรณ                    641 

คิดเปนรอยละ  63.27 
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     5.ทําหนงัสือถึงอธิการบดีมหาวิทยาลัยพายัพขออนญุาตจัดการประชุมสนทนากลุมใน

วันที่ 7 เดือนตุลาคม 2553 เวลา 8.00-12.00 ณ หองประชุม 207 อาคารศูนยทรัพยากรการเรียนรู

สิรินธร มหาวทิยาลัยพายัพ 

 
การวิเคราะหขอมูล 

      การวิเคราะหขอมูลดําเนนิการดังตอไปนี ้

     1. วิเคราะหขอมูลจากเอกสารและผลงานวิจัย ตลอดจนเอกสารอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับ

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย

โดยวิธีการวิเคราะหสาระ (Content Analysis) 

      2. วิเคราะหขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิที่ดํารงตําแหนงศาสตราจารย

และรองศาสตราจารย โดยวิธีการวิเคราะหสาระ วิเคราะหประเด็นหลัก ที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ

แรงจูงใจ  และแนวทางการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  

      3. วิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยการหา

คาความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) คาสัมประสิทธิ์การแปรผัน (Coefficient of Variation) และการวิเคราะห

องคประกอบ (Factor Analysis) 

      4. วิเคราะหสภาพแวดลอมภายในภายนอก โดยใชเทคนิคการวิเคราะห  SWOT 

(SWOT Analysis) เพื่อประเมิน จุดแข็ง (Strength)  จุดออน (Weakness)  โอกาส (Opportunity)  

และอุปสรรค (Threat) และใชเทคนิค TOWS Matrix เพื่อกําหนดกลยุทธ 
 
ขั้นตอนการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ มีข้ันตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปจจุบันดานการสรางสรรคงานวิชาการของอาจารยสถาบัน 

อุดมศึกษาเอกชน และปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคงานวิชาการ   

       1.1 ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่ เกี่ยวของกับปจจัยที่ เ อ้ือตอ                       

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ โดยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหและสังเคราะห ใหไดขอสรุปเปน

กรอบแนวคิดในการวิจัย  และนําสาระสําคัญมาใชสรางแนวประเด็นคําถามในการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิ โดยมีเกณฑในการพิจารณางานวิจัยที่ใชในการศึกษาดังนี้ 
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                     1.1.1 ชื่อเร่ืองของผลงานวิจัยมีคําสําคัญ คือ แรงจูงใจ ผลงานทางวิชาการ 

หรืองานวิจัย 

                     1.1.2 เปนผลงานสรางสรรคในชวงระยะเวลา 10 ป ระหวางป พ.ศ. 2542-

2552 

                      1.1.3 เปนผลงานการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาท่ีไดรับการตรวจสอบ

คุณภาพของเนื้อหาและวิธีการโดยคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ 

                            1.2 จัดทําแบบสัมภาษณ โดยผานการพิจารณาของอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและดําเนินการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิที่ดํารงตําแหนง

ศาสตราจารยและรองศาสตราจารยจํานวน 13 คน (รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในภาคผนวก ก) เปน          

การสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview)  ในประเด็นที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  

        1.3 สรางแบบสอบถามโดยผานการพิจารณาของอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธและผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 คน (รายชื่อผูเ ช่ียวชาญในภาคผนวก ก) และแจก

แบบสอบถามอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนกลุมตัวอยางในประเด็นที่เกี่ยวของกับสภาพ

ทั่วไปและปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ   

ขั้นตอนท่ี 2  วิเคราะหปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

        2.1  วเิคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  

โดยใชโปรแกรม SPSS (Statistic Package  for the  Science) ดังนี ้

  2.1.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ซึ่งเปน

คําถามแบบเลือกตอบและเติมคํา  วิเคราะหดวยสถิติ ความถี่ รอยละ แลวนําเสนอในรูปตาราง

และความเรียง 

  2.1.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)              

5 ระดับ นํามาแจกแจงความถ่ี หาคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะหตามเกณฑ 

ดังนี้ 
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           2.1.2.1 คาเฉลี่ยของแตละตัวแปรของแบบสอบถามทําใหทราบ

ความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางตอระดับความสําคัญของปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจ โดยวิเคราะห

ตามเกณฑ 

           คาเฉลีย่                                                         การแปลผล 

        4.50-5.00  กลุมตัวอยางเหน็ดวยวาเปนปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจในระดับมากที่สุด 

        3.50-4.49  กลุมตัวอยางเหน็ดวยวาเปนปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจในระดับมาก 

        2.50-3.49  กลุมตัวอยางเหน็ดวยวาเปนปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจในระดับปานกลาง 

        1.50-2.49  กลุมตัวอยางเหน็ดวยวาเปนปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจในระดับนอย 

        1.00-1.49  กลุมตัวอยางเหน็ดวยวาเปนปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจในระดับนอยที่สุด 

           2.1.2.2 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแตละขอช้ีใหเห็นถึงลักษณะ

ของการกระจายความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางที่มีตอปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  

         2.2  การวิเคราะหองคประกอบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดําเนินการ ดังนี ้

     2.2.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแตละตัว โดยใช

สูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเปยรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

แสดงผลในรูปของเมทริกซสหสัมพันธ  พรอมทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของเมทริกซสหสัมพันธ 

โดยใช Bartlett’s Test of Sphericity  เพื่อทดสอบวามีความเปนเมทริกซเอกลักษณหรือไม 

หลังจากทดสอบแลวพบวา ไมเปนเมทริกซเอกลักษณโดยมีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ เทากับ 

.000 แสดงวาสามารถนําเมทริกซสหสัมพันธนั้นไปวิเคราะหองคประกอบได  และนําไปทดสอบ

คาสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy ซึ่งควรมีคาเขาใกล 1 และจาก

การทดสอบพบวาไดคา .964 แสดงวามีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรมาก เหมาะสมท่ีจะนําไป

วิเคราะหองคประกอบ 

     2.2.2 นําตัวแปรที่มีสหสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนอยางมีนัยสําคัญไปสกัด 

ตัวประกอบ (Factor Extraction) โดยใชวิธีองคประกอบหลัก (Principle Component Analysis) 

เพื่อแยกองคประกอบรวมใหมีตัวประกอบนอยที่สุด 
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     2.2.3 หมุนแกนองคประกอบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธี               

แวริแมกซ (Varimax) เพื่อใหไดองคประกอบที่มีโครงสรางอยางงาย ไมซับซอน ทําใหการแปล

ความหมายองคประกอบสะดวกข้ึน  การหมุนแกนวิธีนี้จะไดตัวแปรแตละตัวที่ไมมีความสัมพันธ

กัน ผูวิจัยพิจารณาองคประกอบตามเกณฑ คือ องคประกอบนั้นตองมีคาไอเกน (Eigen value) 

มากกวาหรือเทากับ 1 (นงลักษณ วิรัชชัย, 2538: 133) และตัวแปรแตละตัวตองมีคาน้ําหนัก ต้ังแต 

0.4 ข้ึนไป (Lindeman, 1980) 

   2 .2 .4  นําผลการวิ เคราะหองคประกอบไปแปรผลและกําหนด                

ชื่อองคประกอบ 

   2.2.5 ไดองคประกอบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

ขั้นตอนที่ 3 พัฒนากลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพ่ือการสรางสรรค 

ผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ โดยจัดการประชุมสนทนากลุม (Focus  

Group Discussion) ประกอบดวย ผูบริหารที่รับผิดชอบงานดานการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ คณบดีและอาจารย จํานวน 18 คน มีรองศาสตราจารย ดร.เพ็ญรัตน หงษวิทยากร รอง

อธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยแมโจ และอาจารยกมลวรรณ  เปรมเกษม  นักวิเคราะห

นโยบายและแผนเชี่ยวชาญฯ ระดับ 9  ที่ปรึกษาอธิการบดีมหาวิทยาลัยแมโจ เปนผูดําเนินการ

ประชุม ดังนี้ 

     3.1 การเตรียมตัวผูเขารวมประชุม เพื่อสรางความเขาใจและกระตุนใหเกดิ 

ความพรอมในการดําเนินงานรวมกันของผูเขารวมประชุมโดยมีการนําเสนอประเด็นสําคัญของ 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และจุดมุงหมายของ 

การประชุมคร้ังนี้ พรอมทั้งนําเสนอผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน      

                                  3.2  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในภายนอก ดําเนนิการ ดังนี ้

                                       3.2.1 วิเคราะหปจจัยภายในโดยอาศัยกรอบแนวคิดของแมคคินซีย  

(McKinsey 7-S Framework) เปนพื้นฐาน และเพื่อใหการพิจารณาจุดแข็ง จุดออนไดครอบคลุม

ปจจัยที่ไดจากการศึกษาในเบ้ืองตน  การศึกษาในคร้ังนี้จึงวิเคราะหปจจัยภายในโดยใชกรอบ 

7s+2s (7s+2s Framework)  ซึ่งประกอบดวย Structure (โครงสรางองคการ) Strategy (กลยุทธ
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องคการ) System (ระบบงาน)  Style ( รูปแบบการจัดการ)  Staff (สมาชิกองคการ) Skill 

(ความสามารถองคการ)  Share value (คานิยมรวม) Stang (งบประมาณ) และ Sati (สติ) เปน

กรอบในการพิจารณาความสัมพันธของปจจัยตางๆ ทั้ง 9 ประการเพ่ือการกําหนดวาปจจัยตางๆ 

เปนจุดแข็งหรือจุดออนของมหาวิทยาลัยพายัพในดานปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ 

      3.2.2 วิเคราะหปจจัยภายนอก เปนการพิจารณาปจจัยดานเศรษฐกิจ 

การเมือง สังคมวัฒนธรรม และ เทคโนโลยี ที่สงผลกระทบตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

เพื่อระบุเปนโอกาสหรืออุปสรรคตอการสรางแรงจูงใจเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของ

อาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ  

          3.3 การกําหนดรางกลยุทธใชเทคนิคการวิเคราะห SWOT โดยเขียนรายการ 

สภาพแวดลอมภายนอกที่เปนโอกาส สภาพแวดลอมภายนอกที่เปนอุปสรรค สภาพแวดลอม

ภายในที่เปนจุดแข็ง สภาพแวดลอมภายในที่เปนจุดออน และจัดทําตารางเมทริกซ (TOWS 

Matrix) จับคูจุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับอุปสรรค  จุดออนกับโอกาส  จุดออนกับอุปสรรค  และ

พิจารณากําหนดรางกลยุทธที่เหมาะสม 

ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบกลยุทธ 

       4.1 นําเสนอกลยุทธที่ไดปรับปรุงแกไขแลว ใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 คน 

ตรวจสอบ     

                  4.2 ผูวิจัยปรับปรุงกลยุทธตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญใหสมบูรณ    

                 4.3 นําเสนอกลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ                        

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ ที่ไดตรวจสอบและแกไขแลว 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน               
ทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปจจุบันดาน                  
การสรางสรรคผลงานทางวิชาการและวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ
การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พรอมทั้งพัฒนากลยุทธ 
การสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย
มหาวิทยาลัยพายัพ  ผลการวิเคราะหขอมูลนําเสนอเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพปจจุบนัการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ
ของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลองคประกอบปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 ตอนที่ 3 ผลการกําหนดกลยุทธการสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ
ของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ 
 ตอนที่ 4 ผลการตรวจสอบกลยุทธการสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ
ของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ 
 
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัสภาพปจจบุันการสรางสรรคผลงานทางวชิาการ 
            ของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัสภาพปจจุบนัการสรางสรรคผลงานทาง
วิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แบงออกเปน 2 สวน คือ 

 1.1 ผลการวิเคราะหเอกสารและขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ 
   1.2 ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันการสรางสรรค
ผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน แบงออกเปน 2 ตอน คือ ขอมูล               
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง และความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน               
การพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                                            
            ตอนท่ี 1.1 ผลการวิเคราะหเอกสารและขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ 
                   ผูวิจัยไดวิเคราะหเอกสารและขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ แลวสรุปผลที่ได
เปนปจจัยที่มผีลตอการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน  และนําเสนอในตารางที่ 4.1, 4.2, 4.3 และ 4.4 ดังนี ้ 
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ 
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1.  วัฒนธรรมองคการ                   
2.  คานิยมในการทํางานของผูบริหาร                   
3.  การไดรับการสนับสนุน                   
4. ตําแหนงทางวิชาการ                   

5.  การพัฒนาตนเอง                   
6. ความสําเร็จในงาน                   
7.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน                   
8.  การควบคุมบังคับบัญชา                   
9. การยอมรับนับถือ                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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1.  วัฒนธรรมองคการ                   
2.  คานิยมในการทํางานของผูบริหาร                   
3.  การไดรับการสนับสนุน                   

4. ตําแหนงทางวิชาการ                   
5.  การพัฒนาตนเอง                   
6. ความสําเร็จในงาน                   
7.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน                   
8.  การควบคุมบังคับบัญชา                   
9. การยอมรับนับถือ                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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1.  วัฒนธรรมองคการ                   
2.  คานิยมในการทํางานของผูบริหาร                   
3.  การไดรับการสนับสนุน                   
4. ตําแหนงทางวิชาการ                   
5.  การพัฒนาตนเอง                   
6. ความสําเร็จในงาน                   
7.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน                   
8.  การควบคุมบังคับบัญชา                   
9. การยอมรับนับถือ                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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10. สภาพแวดลอมในการทํางาน                   
11. ความรับผิดชอบ                   
12. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ                   
13. นโยบายและการบริหารงาน                   

14. ความมั่นคงในงาน                   
15. ความกาวหนาในงาน                   
16. เงินเดือนและสวัสดิการ                   
17. ภาระงาน                   

18. ทุน/งบประมาณ                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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10. สภาพแวดลอมในการทํางาน                   
11. ความรับผิดชอบ                   
12. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ                   
13. นโยบายและการบริหารงาน                   

14. ความมั่นคงในงาน                   
15. ความกาวหนาในงาน                   

16. เงินเดือนและสวัสดิการ                   
17. ภาระงาน                   
18. ทุน/งบประมาณ                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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10. สภาพแวดลอมในการทํางาน                   

11. ความรับผิดชอบ                   
12. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ                   
13. นโยบายและการบริหารงาน                   

14. ความมั่นคงในงาน                   
15. ความกาวหนาในงาน                   
16. เงินเดือนและสวัสดิการ                   
17. ภาระงาน                   
18. ทุน/งบประมาณ                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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19. การประเมินผลการปฏิบัติงาน                   
20. ระเบียบและกฎเกณฑ                   
21. ผูใหคําปรึกษา/แนะนํา                   
22. กิจกรรมเสริมสรางความรู/ประสบการณ                   
23. เวลา                   

24. ความตระหนักในหนาที่อาจารย                   
25. ความรูความเขาใจในการจัดทําผลงาน                   

26. ผลตอบแทน                   
27. สิ่งอํานวยความสะดวก                   
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138 
138 

ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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20. ระเบียบและกฎเกณฑ                   
21. ผูใหคําปรึกษา/แนะนํา                   

22. กิจกรรมเสริมสรางความรู/ประสบการณ                   

23. เวลา                   

24. ความตระหนักในหนาที่อาจารย                   
25. ความรูความเขาใจในการจัดทําผลงาน                   

26. ผลตอบแทน                   

27. สิ่งอํานวยความสะดวก                   
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139 

ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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19. การประเมินผลการปฏิบัติงาน                   

20. ระเบียบและกฎเกณฑ                   
21. ผูใหคําปรึกษา/แนะนํา                   

22. กิจกรรมเสริมสรางความรู/ประสบการณ                   
23. เวลา                   

24. ความตระหนักในหนาที่อาจารย                   
25. ความรูความเขาใจในการจัดทําผลงาน                   
26. ผลตอบแทน                   

27. สิ่งอํานวยความสะดวก                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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28. คุณภาพการศึกษา                   
29. ความสําเร็จในชีวิต                   
30. ความคาดหวัง                   
31. ความรูสึกถึงคุณคาตนอันเกิดจากงาน                   
32. ความผูกพันในงาน                   
33. ความสุขในการทํางาน                   
34. ชีวิตสวนตัว                   
35. ความรูสึกในเกียรติและศักดิ์ศรีแหงงาน                   
36. ประสบการณการทํางาน                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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29. ความสําเร็จในชีวิต                   
30. ความคาดหวัง                   
31. ความรูสึกถึงคุณคาตนอันเกิดจากงาน                   
32. ความผูกพันในงาน                   
33. ความสุขในการทํางาน                   
34. ชีวิตสวนตัว                   
35. ความรูสึกในเกียรติและศักดิ์ศรีแหงงาน                   
36. ประสบการณการทํางาน                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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28. คุณภาพการศึกษา                   
29. ความสําเร็จในชีวิต                   
30. ความคาดหวัง                   
31. ความรูสึกถึงคุณคาตนอันเกิดจากงาน                   
32. ความผูกพันในงาน                   
33. ความสุขในการทํางาน                   
34. ชีวิตสวนตัว                   
35. ความรูสึกในเกียรติและศักดิ์ศรีแหงงาน                   
36. ประสบการณการทํางาน                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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37. เจตคติที่ดีตอวิชาชีพ/งาน                   
38. แหลงศึกษาคนควา                   

39. การรวมกลุมทางวิชาการ                   
40. คณะกรรมการกลั่นกรองระดับคณะ                   
41. เปนงานที่ทาทายความสามารถ                   
42. การเรียนรูจากตนแบบ                   
43. ความตองการเปนผูนําทางวิชาการ                   
44. ชื่อเสียงเกียรติยศ                   
45. การลาพักเพื่อทําผลงาน                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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37. เจตคติที่ดีตอวิชาชีพ/งาน                   

38. แหลงศึกษาคนควา                   

39. การรวมกลุมทางวิชาการ                   
40. คณะกรรมการกลั่นกรองระดับคณะ                   
41. เปนงานที่ทาทายความสามารถ                   

42. การเรียนรูจากตนแบบ                   
43. ความตองการเปนผูนําทางวิชาการ                   
44. ชื่อเสียงเกียรติยศ                   
45. การลาพักเพื่อทําผลงาน                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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37. เจตคติที่ดีตอวิชาชีพ/งาน                   

38. แหลงศึกษาคนควา                   
39. การรวมกลุมทางวิชาการ                   

40. คณะกรรมการกลั่นกรองระดับคณะ                   
41. เปนงานที่ทาทายความสามารถ                   
42. การเรียนรูจากตนแบบ                   
43. ความตองการเปนผูนําทางวิชาการ                   
44. ชื่อเสียงเกียรติยศ                   
45. การลาพักเพื่อทําผลงาน                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 

 

 

 

                             รายการปจจัย 
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46. ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน                   
47. ประโยชนจากผลงานเพื่อการสอนและพัฒนางาน                   
48. การมีประชาธิปไตยในการทํางาน                   
49. ความเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ                   
50. มีผลงานที่ผานการพิจารณาเปนตัวอยาง                   
51. มีหัวขอนาสนใจที่จะศึกษาคนควา                   
52. การคนพบความถนัดในตนเอง                   
53. ผลการพิจารณาของผูประเมิน                   
54. ความมีวินัยในตนเอง                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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46. ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน                   
47. ประโยชนจากผลงานเพื่อการสอนและพัฒนางาน                   

48. การมีประชาธิปไตยในการทํางาน                   
49. ความเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ                   
50. มีผลงานที่ผานการพิจารณาเปนตัวอยาง                   

51. มีหัวขอนาสนใจที่จะศึกษาคนควา                   

52. การคนพบความถนัดในตนเอง                   
53. ผลการพิจารณาของผูประเมิน                   
54. ความมีวินัยในตนเอง                   
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ตารางที่  4.1  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
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46. ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน                   
47. ประโยชนจากผลงานเพื่อการสอนและพัฒนางาน                   
48. การมีประชาธิปไตยในการทํางาน                   
49. ความเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ                   
50. มีผลงานที่ผานการพิจารณาเปนตัวอยาง                   
51. มีหัวขอนาสนใจที่จะศึกษาคนควา                   
52. การคนพบความถนัดในตนเอง                   
53. ผลการพิจารณาของผูประเมิน                   
54. ความมีวินัยในตนเอง                   

 
148



 

 

149 
149 

ตารางที่ 4.2  สรุปปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน 

                     ทางวิชาการทีไ่ดจากเอกสารที่เกี่ยวของ 

______________________________________________________________________________ 

   รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ                      ขอที่(ความถี่)    การกาํหนดกลุมปจจัย 

______________________________________________________________________________ 

1.1 การไดรับการสนับสนุน                      3(37) 

1.2 การสนับสนุนดานทุน/งบประมาณ         18(28)               การไดรับการสนับสนุน 

1.3 การลาพักเพื่อทาํผลงาน                     45(4) 

2.1 คานยิมในการทาํงานของผูบริหาร            2(3) 

2.2 การควบคุมบังคับบัญชา                        8(6) 

2.3 นโยบายและการบริหารงาน                13(27)                นโยบายและการบริหารงาน 

2.4 ระเบียบและกฎเกณฑ                                  20(10) 

2.5 มีประชาธปิไตยในการทาํงาน                48(1) 

2.6 คุณภาพการศึกษา                             28(2) 

3.1 วัฒนธรรมองคการ      1(4) 

3.2 ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน   7(19) 

3.3 สภาพแวดลอมในการทาํงาน   10(21) 

3.4 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ    12(17) 

3.5 ภาระงาน     17(22)                สภาพแวดลอมในงาน 

3.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน                        19(17)                                 

3.7 สิ่งอํานวยความสะดวก   27(17) 

3.8 แหลงศึกษาคนควา    38(17) 

3.9 การวมกลุมทางวชิาการ   39(4) 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน 

       ทางวิชาการท่ีไดจากเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

       รายการปจจัยที่เปนแรงจูงใจ                            ขอที่(ความถี่)          การกาํหนดกลุมปจจัย 

______________________________________________________________________________ 

4.1 ผูใหคําปรึกษา/แนะนํา   21(23) 

4.2 ความรูความเขาใจในการจัดทําผลงาน 25(18) 

4.3 คณะกรรมกล่ันกรองระดับคณะ                       40(1)               การไดรับคําแนะนําหรือ  

4.4 การเรียนรูจากตนแบบ                                    42(1)                  แนวทาง 

4.5 มผีลงานที่ผานการพิจารณาเปนตัวอยาง 50(7) 

4.6 กิจกรรมเสริมสรางความรู/ประสบการณ     22(26) 

4.7 ผลการพิจารณาของผูประเมิน  53(1) 

5.1 การพัฒนาตนเอง      5(17) 

5.2 ความรับผิดชอบ    11(16) 

5.3 เวลา     23(24) 

5.4 ความตระหนกัในหนาทีอ่าจารย  24(10)                ความรับผิดชอบ 

5.5 ความคาดหวงั    30(1) 

5.6 ความผูกพันในงาน    32(1) 

5.7 ประโยชนเพื่อการสอนและพัฒนางาน  47(8) 

5.8 ความมีวนิัยในตนเอง    54(1) 
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ตารางที่ 4.2  สรุปปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน 
                     ทางวิชาการทีไ่ดจากเอกสารที่เกี่ยวของ (ตอ) 
______________________________________________________________________________ 
       รายการปจจัยที่เปนแรงจูงใจ              ขอที่(ความถี่)              การกาํหนดกลุมปจจัย 
______________________________________________________________________________ 
6.1 ความสําเร็จในงาน     6(14) 
6.2 ความสุขในการทํางาน   33(4) 
6.3 เจตคติที่ดีตอวิชาชีพ/งาน   37(9) 
6.4 เปนงานทีท่าทายความสามารถ  41(3) 
6.5 ความตองการเปนผูนาํทางวิชาการ                 43(2)                        ความภูมิใจในผลงาน 
6.6 ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 46(3) 
6.7 การเพิ่มพนูความรูทางวชิาการ  49(3) 
6.8 ความรูสึกในเกียรติและศักด์ิศรีแหงงาน 35(5) 
7.1 ความม่ันคงในงาน    14(14) 
7.2 ความกาวหนาในงาน    15(34) 
7.3 การคนพบความถนัดในตนเอง                        52(1)                        ความกาวหนาในงาน 
7.4 มีหวัขอนาสนใจที่จะศึกษา   51(5)            หรือวิชาชีพ            
7.5 คุณคาในตนอันเกิดจากงาน     31(5) 
7.6 ความสําเร็จในงาน                                        29(4)                         
8.1 ตําแหนงทางวิชาการ    4(12) 
8.2 การยอมรับนับถือ                9(25) 
8.3 เงินเดือนและสวัสดิการ                                  16(16)                       ผลตอบแทนที่ไดรับ 
8.4 ผลตอบแทน                                                 26(27) 
8.5 ชื่อเสียงเกยีรติยศ                               44(1) 
9.1 ชีวิตสวนตัว     34(2)                         คุณลักษณะเฉพาะ 
9.2 ประสบการณในการทาํงาน                            36(2)                            บุคคล 
______________________________________________________________________________ 
 จากตารางที่ 4.1 และ 4.2 พบวาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทาง
วิชาการประกอบดวย ปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดาน           
สภาพแวดลอมการทํางาน  ดานการไดรับคําแนะนําหรือแนวทาง  ดานความรับผิดชอบ  ดาน         
ความภูมิใจในผลงาน  ดานความกาวหนาในงาน  ดานผลตอบแทนท่ีไดรับ  และดานคุณลักษณะ 
เฉพาะบุคคล 
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ตารางที่ 4.3  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ A 

1 

A 

2 

A 

3 

A 

4 

A 

5 

A 

6 

A 

7 

A 

8 

A 

9 

A 

10 

A 

11 

A 

12 

A 

13 

  1. ความเปนคนชอบเขียน/อาน              

  2. ตองการตอบแทนผูมีพระคุณ/สถาบัน              

  3. ความภูมิใจ/ศรัทธาในวิชาชีพ              

  4. เปาหมายในวิชาชีพที่ชัดเจน              

  5. ใจกวางรับฟงไมกลัวคําวิจารณ              

  6. ความรู/คําแนะนําที่เกี่ยวของกับ 

      การสรางสรรคผลงาน 

             

  7. การมีตนแบบ              

  8. ตองการใหศิษยภูมิใจ              

  9. การติดตามความเคลื่อนไหวในวงวิชาการ              

10. คําแนะนํา/การสนับสนุนจากอาจารยรุนพี่              

11. การเปดตัวในวงวิชาการ              

12. การสนับสนุนดานงบประมาณ              

13. ความใฝรูทางวิชาการ              

14. การทํางานเปนทีม              
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ตารางที่ 4.3  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (ตอ) 

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A 

10 

A 

11 

A 

12 

A 

13 

15. ความเกื้อกูลกันในหนวยงาน              

16. ความมีชื่อเสียง              

17. ผลตอบแทนที่เปนเงิน              

18. การไดรับการยอมรับ              

19. ความมีอิสระทางวิชาการ              

20. การสนับสนุนจากครอบครัว              

21. การพัฒนาตนเอง              

22. การอํานวยความสะดวกในดานตางๆ              

23. การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย              

24. ตําแหนงทางวิชาการ              

25. การตระหนักในบทบาทหนาที่อาจารย              

26. การพบจุดเดนหรือความถนัดในตนเอง              

27. การสนับสนุนจากผูบริหาร              

28. การแลกเปลี่ยนเรียนรู              
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ตารางที่ 4.3  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (ตอ) 

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A 

10 

A 

11 

A 

12 

A 

13 

29. ความตองการใหนักศึกษาเกิดกระบวนการเรียนรู 

     มากกวารูเนื้อหา 

             

30. การมีเครือขายทางวิชาการ              

31. การคิดนอกกรอบ              

32. เปนงานที่ทาทายความสามารถ              

33. ตองการเปนตนแบบใหผูอื่น              

34. นโยบายและการบริหารมหาวิทยาลัย              

35. ความรูสึกภูมิใจ/มีความสุขจากการทําผลงาน              

36 บรรยากาศเชิงวิชาการในสถาบัน              

37. ตองการสรางผลงานที่เปนประโยชนตอผูอื่นและสังคม              

38. ความมั่นคงในงาน              

39. ตองการแสวงหาความรูเพื่อใชในการสอนและ 

      พัฒนางาน 

             

40. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน              
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ตารางที่ 4.3  รายการปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (ตอ) 
ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A 

10 
A 
11 

A 
12 

A 
13 

41. การสนับสนุนในการไปเสนอผลงานตางประเทศ              
42. การมีภาระงานสอนที่พอเหมาะ              
43. มีการจัดการเวลาที่ดี              
44. ความกาวหนาในงาน              
45. ตองการทําในสิ่งที่ไมมีใครทํามากอน              
46. การมีพี่เลี้ยง (mentor)              
47. การสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณ              
48. วัฒนธรรมองคการ              
49. มีแหลงศึกษาคนควาที่ทันสมัย              
50. ผลตอบแทนที่ไมใชเงิน              
51. มีบุคคล/หนวยงานใหความชวยเหลือ              
52. การลาพักเพื่อทําผลงาน              
53. เกียรติภูมิของตนและครอบครัว              
54. วิสัยทัศนผูบริหาร              
55. กฎระเบียบที่เกี่ยวของ              
56. ความมีวินัยในตนเอง              
57. มีหัวขอที่สนใจ/อยากรู              
58. คุณภาพการศึกษา              
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ตารางที่ 4.4  สรุปปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง 

                    วิชาการที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิ

______________________________________________________________________________ 

       รายการปจจัยที่เปนแรงจูงใจ     ขอที่(ความถี)่       การกําหนดกลุมปจจยั 

______________________________________________________________________________ 

1.1 ความมีอิสระทางวิชาการ          19(4) 

1.2 การสนับสนุนจากครอบครัว          20(9) 

1.3 การอํานวยความสะดวกในดานตางๆ         22(7) 

1.4 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย         23(10) 

1.5 การสนับสนุนจากผูบริหาร                  27(6)                 การไดรับการสนับสนุน 

1.6 การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน         40(5) 

1.7 การสนับสนุนในการไปเสนอผลงานตางประเทศ     41(4) 

1.8 การสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณ         47(3) 

1.9 การลาพักเพื่อทาํผลงาน          52(3) 

1.10 การสนบัสนุนดานงบประมาณ         12(11) 

2.1 นโยบายและการบริหารมหาวิทยาลัย         34(5) 

2.2 วิสัยทัศนผูบริหาร           54(2)                  นโยบายและการบริหาร 

2.3 กฎระเบียบที่เกีย่วของ          55(6) 

2.4 คุณภาพการศึกษา           58(4) 

3.1 การทํางานเปนทีม           14(9) 

3.2 ความเก้ือกูลกันในหนวยงาน          15(5) 

3.3 การแลกเปล่ียนเรียนรู          28(8) 

3.4 การมีเครือขายทางวิชาการ          30(6) 

3.5 บรรยากาศเชิงวิชาการ          36(7)                   สภาพแวดลอมในงาน 

3.6 มีภาระงานสอนที่พอเหมาะ          42(5) 

3.7 วัฒนธรรมองคการ           48(1) 

3.8 มีแหลงศึกษาคนควาทีท่ันสมยั         49(3) 

3.9 มีบุคคล/หนวยงานใหความชวยเหลือ         51(4) 
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ตารางที่ 4.4  สรุปปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง 

                    วิชาการที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

       รายการปจจัยที่เปนแรงจูงใจ       ขอที่(ความถี่)        การกาํหนดกลุมปจจัย 

______________________________________________________________________________ 

4.1 ความรู/คําแนะนําที่เกีย่วของกับการทาํผลงาน          6(9) 

4.2 การมีตนแบบ             7(7)                    การไดรับคําแนะนาํ 

4.3 คําแนะนาํ/การสนับสนนุจากอาจารยรุนพี ่        10(8) 

4.4 การมพีี่เล้ียง (mentor)          46(4) 

5.1 ตองการใหศิษยภูมิใจ            8(1) 

5.2 การพัฒนาตนเอง           21(11) 

5.3 การตระหนักในบทบาทหนาที่อาจารย         25(10) 

5.4 ตองการใหนกัศึกษาเกดิกระบวนการเรียนรู        29(4)                       ความรับผิดชอบ 

5.5 ตองการความรูเพื่อใชในการสอนและพัฒนางาน     39(8) 

5.6 การจัดการเวลาที่ดี           43(9) 

5.7 ความมีวนิัยในตนเอง           56(7) 

6.1 ตองการตอบแทนผูมพีระคุณ/สถาบัน           2(5) 

6.2 มีความภูมิใจและศรัทธาในวิชาชีพ           3(9) 

6.3 การติดตามความเคล่ือนไหวในวงวิชาการ          9(5) 

6.4 การเปดตัวในวงวชิาการ          11(2) 

6.5 ความใฝรูทางวิชาการ          13(9)                   ความภูมิใจในผลงาน 

6.6 การคิดนอกกรอบ           31(5)                    

6.7 เปนงานทีท่าทายความสามารถ         32(6) 

6.8 ตองการเปนตนแบบใหผูอ่ืน          33(4) 

6.9 ความรูสึกภูมิใจ/มีความสุขเมื่อเห็นผลงาน       35(12) 

6.10 เกียรติภูมิของตนเองและครอบครัว         53(4) 
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ตารางที่ 4.4  สรุปปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง 

                    วิชาการที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ (ตอ) 

_____________________________________________________________________________ 

       รายการปจจัยที่เปนแรงจูงใจ             ขอที่(ความถี่)     การกําหนดกลุมปจจัย 

______________________________________________________________________________ 

7.1 เปาหมายในวิชาชีพที่ชดัเจน            4(8) 

7.2 การพบจดุเดนหรือความถนัดในตนเอง  26(6) 

7.3 ตองการสรางผลงานที่เปนประโยชนตอผูอ่ืน/สังคม 37(4)                   

7.4 ความม่ันคงในงาน     38(2)               ความกาวหนาในงาน 

7.5 ความกาวหนาในงาน     44(5) 

7.6 มีหวัขอทีส่นใจ/อยากรู    57(8) 

7.7 ตองการทาํในส่ิงที่ไมมีใครทํามากอน   45(4)   

8.1 ความมีชือ่เสียง     16((1) 

8.2 ผลตอบแทนที่เปนเงนิ    17(11) 

8.3 การไดรับการยอมรับ     18(9)                    ผลตอบแทน 

8.4 ตําแหนงทางวิชาการ     24(13) 

8.5 ผลตอบแทนที่ไมใชเงนิ    50(4) 

9.1 ความเปนคนชอบขีดเขียน/อาน     1(6)                 คุณลักษณะเฉพาะ  

9.2 ใจกวางรับฟงไมกลัวคําวิจารณ     5(4)                     บุคคล                              

______________________________________________________________________________ 

จากตารางที่  4.3  และ  4.4  พบวา ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ             

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิประกอบดวยปจจัยดาน               

การไดรับการสนับสนุน  ดานนโยบายและการบริหาร  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน              

ดานการไดรับคําแนะนําหรือแนวทาง  ดานความรับผิดชอบ  ดานความภูมิใจในผลงาน  ดาน

ความกาวหนาในงาน   ดานผลตอบแทนที่ ได รับ  และดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 
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ตารางที่ 4.5  สรุปปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง 

        วิชาการที่ไดจากเอกสารและจากการสัมภาษณ 

 ______________________________________________________________________________ 

       ปจจยัที่เปนแรงจูงใจ                         จากเอกสาร      จากการสัมภาษณ        ความถี ่

                   ขอที ่          ขอที่                   

______________________________________________________________________________ 

ดานนโยบายและการบริหารงาน 

นโยบายสถาบัน    13,28            34,58  38 

การบริหารจัดการ    8,20   -  16 

ระเบียบและกฎเกณฑ    20   55  16 

ภาวะผูนํา      2   54    5 

ดานการไดรับคําแนะนําหรือแนวทาง 

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับ 

การสรางสรรคผลงาน                            22,25                       6        58 

การมีตนแบบ      42             7    8 

การมีพีเ่ล้ียง/ผูแนะนาํ   21,40                10,46  36 

การมีตัวอยาง      50             -    7 

ดานความรับผิดชอบ 

การพัฒนาตนเอง     5              21  28 

ตระหนักในบทบาทหนาที ่          11,24,32                     25  37 

ความมวีินยัในตนเอง   54              56    8 

การจัดการเวลาที่ดี   23              43  33 

มุงประโยชนแหงงาน             30,47             29,39  21 

ดานความภูมใิจในงาน 

ความทาทายในงาน   41               31,32  11 

เกียรติภูมิอันเกิดจากงาน              6,35              3,35,53              44 

เจตคติที่ดีตองาน        33,37,43,49          9,11,13,33  20 

ความผูกพนักบัองคการ   46     2    8 
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ตารางที่ 4.5  สรุปปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง 

                    วิชาการที่ไดจากเอกสารและการสัมภาษณ (ตอ) 

 ______________________________________________________________________________ 

       ปจจยัที่เปนแรงจูงใจ                     จากเอกสาร              จากการสัมภาษณ        ความถี ่ 

     ขอที่             ขอที่                 

______________________________________________________________________________ 

ดานสภาพแวดลอมในงาน 

วัฒนธรรมองคการ     1   48          5 

ภาระงาน             12,17,19               42        61 

สัมพันธภาพของบุคคลในหนวยงาน   7            15,28       32 

บรรยากาศเชิงวิชาการ   39         14,28,36                  29 

เครือขาย    -   30         6 

ส่ิงอํานวยความสะดวก             10,27             22,51       45 

ดานความกาวหนาในงาน 

มีเปาหมายทีช่ัดเจน          14,15,29          4,38,44                  67 

การคนพบจุดเดนในตัวเอง  52   26        7 

สรางผลงานตามความสนใจ  51   57     13 

การสรางคุณคาในงาน   31             37,45     13 

การไดรับการสนับสนนุ 

การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย/ 

    ผูบริหาร,เพือ่นรวมงาน, 

    ครอบครัว               3,37            20,23,27,40                 67 

ดานทุน/งบประมาณ   18   12     39 

ดานวัสดุอุปกรณ     3   47     40 

การลาพัก    45   52       9 

ความมีอิสระทางวิชาการ   -   19       4 

การเผยแพรผลงาน   -   41       4 
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ตารางที่ 4.5  สรุปปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง 

                    วิชาการที่ไดจากเอกสารและการสัมภาษณ (ตอ) 

 ______________________________________________________________________________ 

       ปจจยัที่เปนแรงจูงใจ                         จากเอกสาร                จากการสัมภาษณ         ความถี่

           ขอที ่        ขอที่                    

______________________________________________________________________________ 

ดานผลตอบแทน 

ชื่อเสียงเกียรติยศ          44         16            2 

ผลตอบแทนท่ีเปนเงินและไมใชเงนิ               16,26                  17,50               58 

การยอมรับนบัถือ           9          18           34 

ตําแหนงทางวชิาการ           4          24           25 

ดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

มีทักษะดานการแสวงหา/ถายทอดความรู         -           1            6 

การรับฟงคําวจิารณ           -           5            4 

ประสบการณในงาน         36           -            2 

______________________________________________________________________________ 

จากตารางที่ 4.5  พบวาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการดาน 

คุณลักษณะเฉพาะบุคคลเปนปจจัยที่มีคาความถ่ีนอยที่สุด กับทั้งประเด็นรายละเอียดมีลักษณะ  

เฉพาะไมสอดคลองกับวัตถุประสงคในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงศึกษาเฉพาะปจจัยดานการไดรับ

การสนับสนุน  ปจจัยดานนโยบายและการบริหารมหาวิทยาลัย  ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน           

การทํางาน  ปจจัยดานการไดรับคําแนะนําหรือแนวทาง  ปจจัยดานความรับผิดชอบ  ปจจัยดาน

ความภูมิใจในผลงาน  ปจจัยดานความกาวหนาในงาน  และปจจัยดานผลตอบแทนที่ไดรับ       
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ตอนท่ี 1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบัน 
การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
         1.2.1 รายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง มีดังนี้ 

ตารางที่ 4.6  รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนงทางวิชาการ  

                    ประสบการณ   

______________________________________________________________________________ 

         สถานภาพสวนบุคคล                 จํานวน (คน)                รอยละ 

                                                                                               N=641 

______________________________________________________________________________ 

เพศ          ชาย              353          55.1 

          หญิง             288        44.9 

อาย ุ         25 - 35 ป                            142        22.2 

        36 – 45 ป             191        29.8 

        46 – 55 ป             156            24.3 

        56 ปข้ึนไป               152         23.7 

วุฒิการศึกษา       ปริญญาตรี               11          1.7 

        ปริญญาโท             423        66.0 

        ปริญญาเอก             207        32.3 

สถานภาพ           สมรส             406        63.3 

            โสด              235                 36.7 

ตําแหนงทางวชิาการ         อาจารย                297        46.3 

    ผูชวยศาสตราจารย             205        32.0 

      รองศาสตราจารย             123        19.2 

        ศาสตราจารย               16          2.5 

 

 

 
 



 

 

163 
163 

ตารางที่ 4.6  รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนงทางวิชาการ  

                    ประสบการณ (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

              สถานภาพสวนบุคคล             จํานวน (คน)                รอยละ 

                                                                                                N=641 

______________________________________________________________________________ 

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง          ตํ่ากวา 10 ป                         443        69.1 

           11 – 20 ป              147        22.9 

           21 – 30 ป   48          7.5 

           31 ป ข้ึนไป     3          0.5 

ประสบการณการทาํงาน         3 – 5 ป               108        16.8 

           6 – 10 ป              126        19.7 

          11 – 15 ป                         137        21.4 

          16 – 20 ป                80        12.5 

          20 ปข้ึนไป              190        29.6 

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.6  พบวา  กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศชาย คิดเปน 

รอยละ 55.1 เปนผูทีม่ีอายุอยูในชวง 36-45 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 29.8 มีคุณวฒุิการศึกษาใน 

ระดับปริญญาโทมากที่สุด คิดเปนรอยละ 66.0 และสวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 63.3 

 กลุมตัวอยางที่ศึกษาสวนใหญดํารงตําแหนงทางวิชาการเปนอาจารย คิดเปนรอยละ 46.3  

โดยมีผูดํารงตําแหนงทางวิชาการในระยะเวลาตํ่ากวา 10 ปจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 69.1 

และเปนผูมีประสบการณในการสอนระดับอุดมศึกษา เปนระยะเวลา 20 ปข้ึนไปจํานวนมากที่สุด   

คิดเปนรอยละ 29.6 
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ตารางที่ 4.7  รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามภาระงาน 

______________________________________________________________________________ 

           ภาระงาน                                                                     จํานวน(คน)                รอยละ                              

                                                                                                 N=641 

______________________________________________________________________________ 

งานสอน(ชั่วโมง\สัปดาห) 

ระดับปริญญาตรี  ตํ่ากวา  5 ชั่วโมง         84       14.9 

        6 – 10 ชั่วโมง    213       37.7 

      11 – 15 ชั่วโมง    225       39.8 

                 16 – 20 ชั่วโมง     34         6.0 

      21 ชั่วโมงข้ึนไป       9         1.6 

ระดับปริญญาโท  ตํ่ากวา  5 ชั่วโมง            128       77.1 

       6 – 10 ชั่วโมง      33       19.9 

     11 – 15 ชั่วโมง       5         3.0 

     16 – 20 ชั่วโมง       0           0 

     21 ชั่วโมงข้ึนไป       0           0 

ระดับปริญญาเอก  ตํ่ากวา  5 ชั่วโมง     26       74.3 

       6 – 10 ชั่วโมง        8       22.9 

     11 – 15 ชั่วโมง        1         2.9 

     16 – 20 ชั่วโมง        0           0 

     21 ชั่วโมงข้ึนไป        0           0 

การควบคุมวทิยานิพนธ/การศึกษาคนควาอิสระระดับมหาบัณฑิต 

จํานวนนักศึกษา     ตํ่ากวา 10 คน     133       92.4 

      11 – 20 คน       10         6.9 

                 21 คนข้ึนไป         1         0.7 
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ตารางที่ 4.7  รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามภาระงาน (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

   ภาระงาน                                                จํานวน(คน)          รอยละ 

                                                                                                   N=641 

______________________________________________________________________________ 

จํานวนช่ัวโมงใหคําปรึกษา  ตํ่ากวา 5 ชั่วโมง     127  87.0 

       6 – 10 ชั่วโมง      16   11.0 

      11 – 15 ชั่วโมง       2    1.4 

      16 – 20 ชั่วโมง       1    0.7 

      21 ชัว่โมงข้ึนไป      0            0 

การควบคุมวทิยานพินธ/การศึกษาคนควาอิสระระดับดุษฎีบัณฑิต 

จํานวนนักศึกษา     ตํ่ากวา 10 คน     46  95.8 

      11 – 20 คน                   1   2.1 

      21 คนข้ึนไป                                  1   2.1 

จํานวนช่ัวโมงใหคําปรึกษา ตํ่ากวา 5 ชัว่โมง             40             83.3  

             6 – 10 ชั่วโมง       6  12.5 

 11 – 15 ชั่วโมง       1   2.1 

 16 – 20 ชั่วโมง       1    2.1 

 21 ชั่วโมงข้ึนไป                 0       0 

งานวิจยั    ตํ่ากวา 5 ชัว่โมง/สัปดาห   172  58.1 

    6 – 10 ชั่วโมง/สัปดาห     78  26.4 

    11 – 15 ชั่วโมง/สัปดาห     21   7.1 

    16 – 20 ชั่วโมง/สัปดาห     15   5.1 

    21 ชั่วโมงข้ึนไป      10   3.4 
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ตารางที่ 4.7  รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามภาระงาน (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

         สถานภาพสวนบุคคล                    จาํนวน(คน)            รอยละ 

                                                                                                  N=641 

______________________________________________________________________________ 

การใหบริการวิชาการ   ตํ่ากวา 5 ชั่วโมง   246  70.9 

                 6 – 10 ชั่วโมง     68  19.6 

    11 – 15 ชั่วโมง     21    6.1 

    16 – 20 ชั่วโมง       5    1.4 

    21 ชั่วโมงข้ึนไป       7    2.0 

งานบริหาร              มีตําแหนงทางการบริหาร  281  43.8 

                                               ไมมีตําแหนงทางการบริหาร 360  56.2 

เวลาที่ใชในการบริหารงาน ตํ่ากวา 5 ชั่วโมง/สัปดาห    33  11.7 

      6 – 10 ชั่วโมง/สัปดาห    50  17.8 

    11 – 15 ชั่วโมง/สัปดาห    43  15.3 

      16 – 20 ชั่วโมง/สัปดาห    63  22.5 

    21 ชั่วโมงข้ึนไป     92  32.7 

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.7  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีภาระงานสอนในระดับปริญญาตรีมาก

ที่สุดจํานวน 11-15 ชั่วโมงตอสัปดาห คิดเปนรอยละ 39.8 ในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก   

ตํ่ากวา 5 ชั่วโมงตอสัปดาห  คิดเปน รอยละ 77.1และ 74.3 ตามลําดับ 

 กลุมตัวอยางสวนใหญมีนักศึกษาในการควบคุมวิทยานิพนธ/การศึกษาคนควาอิสระระดับ

มหาบัณฑิตและระดับดุษฎีบัณฑิต จํานวนตํ่ากวา 10 คนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 92.4 และ 95.8 

ตามลําดับ โดยมีชั่วโมงใหคําปรึกษาในระดับมหาบัณฑิตและระดับดุษฎีบัณฑิต จํานวนตํ่ากวา 5 

ชั่วโมงตอสัปดาห มากที่สุด คิดเปนรอยละ 87 และ 83.3  
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  กลุมตัวอยางสวนใหญใชเวลาในการทํางานวิจัยและเวลาในการบริการบริการ

วิชาการ ตํ่ากวา 5 ชั่วโมง/สัปดาห มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 58.1 และ 70.9 ตามลําดับ ทั้งนี้ กลุม

ตัวอยางสวนใหญไมมีตําแหนงทางการบริหาร คิดเปนรอยละ 56.2  ในขณะท่ีกลุมตัวอยางที่มี

ตําแหนงทางการบริหาร  สวนใหญใชเวลากับงานบริหาร 21 ชั่วโมง/สัปดาหข้ึนไปมากที่สุด คิดเปน

รอยละ 32.7 

ตารางที่ 4.8 รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสภาพงานทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________   

สภาพงานทางวิชาการ                                                  จํานวน(คน)             รอยละ 

                                                                                                  N=641 

______________________________________________________________________________ 
ตนแบบทางวิชาการ   มี     306      47.7 

             ไมมี     335      52.2 

สถานภาพการจัดทําผลงาน      ยังไมเคยจัดทําและไมคิดจะทํา     13       2.0 

          ยังไมเคยจัดทําแตจะหาโอกาสจัดทํา   126      19.7 

                     อยูระหวางการจัดทาํ    102      15.9 

          ในรอบ 10 ปมีผลงานที่แลวเสร็จ   400      62.4 

ผลงานวิชาการที่แลวเสร็จ         งานลักษณะอ่ืน     539          84.1 

            งานวิจัย        69           10.8 

            ตํารา        19        3.0 

            หนังสือ          5         0.8 

            บทความทางวิชาการ        5        0.8 

             เอกสารประกอบการสอน        4        0.6 

จํานวนผลงานทางวิชาการที่แลวเสร็จ 

เอกสารประกอบการสอน       ตํ่ากวา 20 เลม/เร่ือง             398      99.0 

         21 – 40 เลม/เร่ือง         3        0.7 

         41 – 60 เลม/เร่ือง         1        0.2 

        มากกวา 60 เลม/เร่ือง         0        0 
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ตารางที่ 4.8 รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสภาพงานทางวิชาการ (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

  สภาพงานทางวิชาการ                                     จาํนวน(คน)          รอยละ 

                                                                                                  N=641 

______________________________________________________________________________ 

บทความ       ตํ่ากวา 20 บทความ   308  93.9 

        21 – 40 บทความ     13    4.0 

        41 – 60 บทความ       4    1.2 

        มากกวา 60 บทความ       3    0.9 

ตํารา        ตํ่ากวา 5 เลม/เร่ือง   197  98.0 

        6 – 10 เลม/เร่ือง       4    2.0 

หนังสือ        ตํ่ากวา 20 เลม     82  98.8 

        21 – 40 เลม        1    1.2 

งานวิจัย        ตํ่ากวา 20 เร่ือง   367  95.8 

        21 – 40 เร่ือง      13    3.4 

        41 – 60 เร่ือง        3    0.8 

งานวิชาการอื่นๆ       ตํ่ากวา 20 ผลงาน     39  86.7 

        21 – 40 ผลงาน       2    4.4 

        41 – 60 ผลงาน       3    6.7 

      มากกวา 60 ผลงาน       1    2.2 
_______________________________________________________________________ 
 จากตารางที่ 4.8  พบวา ดานการมีตนแบบทางวิชาการ กลุมตัวอยางสวนใหญไมมีบุคคล

ที่เปนตนแบบในทางวิชาการ คิดเปนรอยละ 52.2  ดานสภาพการจัดทําผลงานทางวิชาการ                

กลุมตัวอยางสวนใหญที่มีผลงานทางวชิาการแลวเสร็จ ในรอบ 10 ปมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 62.4 

โดยกลุมตัวอยางสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่เปนงานลักษณะอ่ืนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 84.1 

มีเอกสารประกอบการสอนจํานวนตํ่ากวา 20  เลม/เร่ืองมากที่สุด คิดเปน รอยละ 99.0  มีบทความ

ทางวิชาการจํานวน ตํ่ากวา 20 บทความมากที่สุด คิดเปนรอยละ 93.9 
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 กลุมตัวอยางสวนใหญผลิตผลงานทางวิชาการประเภทตําราจํานวนตํ่ากวา 5 เลม/เร่ือง

มากที่สุด คิดเปนรอยละ 98.0  ผลิตผลงานทางวิชาการประเภทหนังสือจํานวนตํ่ากวา 20 เลมมาก

ที่สุด คิดเปนรอยละ 98.8  ผลิตงานวิจัยจํานวนตํ่ากวา 20 เร่ืองมากที่สุด คิดเปนรอยละ 95.8 และ

ผลิตผลงานทางวชิาการในลักษณะอ่ืน  ๆจํานวนตํ่ากวา 20 เลม/เร่ือง/บทความมากที่สุด คิดเปนรอยละ 86.7 

ตารางที่ 4.9  รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามการรับรูเกี่ยวกบัเอกสารที่เกีย่วของกับ   
                    การเขาสูตําแหนงทางวิชาการ 
______________________________________________________________________________ 
                รายการเอกสาร                                            รับรู                ไมรับรู    

                                                                                คน(%)             คน(%) 

______________________________________________________________________________ 

1. ระเบียบคณะกรรมการการอุดมศึกษาวาดวยมาตรฐานหลักเกณฑ 
    และวิธีการแตงต้ังใหคณาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหดํารง 
    ตําแหนงทางวิชาการ                                                                  472(73.6)          169(26.4) 
2. แบบคําขอรับการพิจารณากําหนดตําแหนงทางวิชาการ                316(49.3)          325(50.7)  
3. แบบคํารับการพิจารณากําหนดตําแหนงทางวิชาการ               305(47.6)          336(52.4) 
4. บัญชีรายช่ือผูทรงคุณวุฒิเพื่อทําหนาที่ประเมินผลงานทางวิชาการและ    
    จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ                 177(27.6)          464(72.4) 
5. ขอบังคับสภามหาวทิยาลัยเร่ืองการพจิารณาตําแหนงทางวิชาการ 467(72.9)          174(27.1) 
6. ระเบียบตางๆ ของมหาวทิยาลัยทีเ่กี่ยวของกับการขอตําแหนง 
    ทางวิชาการ                                                                            541(84.4)           100(15.6) 
7. ประกาศ/มติของคณะกรรมการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ      278(43.4)           363(56.6)  
______________________________________________________________________________ 
 จากตารางที่ 4.9  พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับเอกสารที่เกี่ยวของกับ          

การเขาสูตําแหนงทางวิชาการ เรียงตามลําดับ 3 อันดับแรก ไดแก ระเบียบตางๆ ของมหาวิทยาลัย

ที่เกี่ยวของกับการขอตําแหนงทางวิชาการ  ระเบียบคณะกรรมการการอุดมศึกษาวาดวยมาตรฐาน

หลักเกณฑและวิธีการแตงต้ังใหคณาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนดํารงตําแหนงทางวิชาการ 

และขอบังคับสภามหาวิทยาลัยเร่ืองการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ คิดเปนรอยละ 84.4, 73.6 

และ 72.9 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 4.10  รอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามความคิดเห็นตอความสําคัญของประเด็น  

                     ปญหาในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

                                                                    จํานวนคน (%) 

      ปญหา     ลําดับ        1            2            3             4             5           6           7           8 

______________________________________________________________________________ 
การไดรับการสนับสนุน   134(20.9)  175(27.3)   85(13.3)   75(11.7)   74(11.5)   53(8.3)  26(4.1)   19(3.0)          

นโยบายและการบริหาร  158(24.6)  136(21.2)   72(11.2)   80(12.5)    50(7.8)    65(10.1) 47(7.3)   33(5.1)         

สภาพแวดลอมในงาน       72(11.2)    67(10.5) 149(23.2)   96(15.0)   74(11.5)  56(8.7)   61(9.5)  66(10.3) 

คําแนะนํา/แนวทาง           55(8.6)     34(5.3)      96(15.0) 150(23.4)   92(14.4) 70(10.9)  81(12.6) 63(9.8)         

ความรับผิดชอบ            60(9.4)     63(9.8)      80(12.5)   75(11.7) 153(23.9) 70(10.9)  82(12.8) 58(9.0)        

ความภูมิใจในผลงาน        64(10.0)   69(10.8)    50(7.8)    33(5.1)    66(10.3) 173(27.0)103(16.1)83(12.9) 

ความกาวหนาในงาน        80(12.5)   65(10.1)    55(8.6)    60(9.4)    71(11.1)   79(12.3)186(29.0) 45(7.0)        

ผลตอบแทนที่ไดรับ           20(3.1)    35(5.5)       55(8.6)   73(11.4)  58(9.0)     75(11.7)  53(8.3) 272(42.4)      
______________________________________________________________________________ 

 การพิจารณาความคิดเหน็ของกลุมตัวอยางตอประเด็นปญหาในการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการ ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑในการอธิบายความ ดังนี้  

ลําดับที่ 1 หมายความวา  มคีวามสําคัญในระดับมากทีสุ่ด 

ลําดับที่ 2 และ 3  หมายความวา มีความสําคัญในระดับมาก 

ลําดับที่ 4 และ 5 หมายความวา มีความสาํคัญในระดับปานกลาง 

ลําดับที่ 6 และ 7 หมายความวา มีความสาํคัญในระดับนอย 

ลําดับที่ 8 หมายความวา มคีวามสําคัญในระดับนอยทีสุ่ด 

จากตารางที่ 4.10 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอประเด็นปญหาที่สงผลตอ                

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตามลําดับ คือ  ปญหา

ดานนโยบายและการบริหารมีความสําคัญในลําดับที่ 1 คิดเปนรอยละ 24.6 ปญหาดานการไดรับ

การสนับสนุนมีความสําคัญในลําดับที่ 2 คิดเปนรอยละ 27.3 ปญหาดานสภาพแวดลอมใน                  

การทํางานมีความสําคัญในลําดับที่ 3 คิดเปนรอยละ 23.2 ปญหาดานการไดรับคําแนะนํา/

แนวทางมีความสําคัญลําดับที่ 4 คิดเปนรอยละ23.4 ปญหาดานความรับผิดชอบมีความสําคัญ

ลําดับที่ 5 คิดเปนรอยละ 23.9 ปญหาดานความภูมิใจในผลงานมีความสําคัญลําดับที่ 6 คิดเปน

รอยละ  27 ปญหาดานความกาวหนาในงานมีความสําคัญลําดับที่ 7 คิดเปนรอยละ  29                
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สวนปญหาดานผลตอบแทนที่ไดรับมีความสําคัญลําดับที่ 8 คิดเปนรอยละ 42.4 แสดงใหเห็นวา

กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปญหาดานนโยบายและการบริหารในระดับมากที่สุด ให

ความสําคัญตอปญหาดานการไดรับการสนับสนุนและดานสภาพแวดลอมในการทํางานในระดับ

มาก  ใหความสําคัญตอปญหาการไดรับคําแนะนํา/แนวทาง และดานความรับผิดชอบในระดับ

ปานกลาง ใหความสําคัญตอปญหาความภูมิใจในผลงานและความกาวหนาในงานในระดับนอย 

และใหความสําคัญกับปญหาดานผลตอบแทนที่ไดรับในระดับนอยที่สุด 

                1.2.2 ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง
เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
ตารางที่ 4.11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนที่มี                 
                     ผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
______________________________________________________________________________ 
               ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ                       คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความหมาย 
______________________________________________________________________________ 
1. การสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา/ผูบริหาร               3.92              0.909             เหน็ดวยมาก 

2. การสนับสนุนและใหกําลังใจ จากอาจารย/ 

    เพื่อนรวมงาน                                                       3.53             0.876              เห็นดวยมาก 

3. การสนับสนุนและใหกาํลังใจจากครอบครัว             3.82              0.898             เหน็ดวยมาก 

4. การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานเพื่อสนับสนุน                       

   การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย          3.78              1.030             เหน็ดวยมาก 

5. การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานสนับสนุน                                       

    การเผยแพรผลงานทางวิชาการทั้งในและ 

    ตางประเทศ                                                          3.74              1.033            เห็นดวยมาก 

 6. การเผยแพรขาวสารและความเคล่ือนไหวทางวิชาการ 

    ทีเ่ปนประโยชนตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ    3.72              0.873           เห็นดวยมาก 

7. การจัดกิจกรรมทางวิชาการที่เกีย่วของกับ 

    การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                            3.64              0.913           เห็นดวยมาก 

8. การอนุญาตใหลาเพื่อสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

    (sabbatical  leave)                                               3.61               1.158          เห็นดวยมาก 

______________________________________________________________________________ 
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 จากตารางที่  4.11  พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการได รับ                     

การสนับสนุนในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย ปจจัยที่มีคาเฉล่ียสูงสุด ไดแก การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร มีคาเฉล่ีย 3.92 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.909 สวนปจจัยที่มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด  ไดแก  การสนับสนุนและใหกําลังใจจากอาจารย/เพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.53                      

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.876 

ตารางที่ 4.12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานนโยบายและการบริหาร 

                     ที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

                       ปจจยัที่สงผลตอแรงจูงใจ               คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความหมาย 
         

______________________________________________________________________________ 

  9. ระเบียบหรือกฎเกณฑเอ้ือตอการสรางสรรคผลงาน 

      ทางวิชาการ                                                        3.83           0.988                เห็นดวยมาก  

10. กลยทุธการสงเสริมและสนับสนนุการสรางสรรคผลงาน 

      ทางวิชาการของมหาวทิยาลัย                               3.83          0.945                 เห็นดวยมาก 

11. นโยบายและแนวปฏิบัติของมหาวทิยาลัยที่เอ้ือตอ 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                         3.90          0.95                   เห็นดวยมาก 

12. โอกาสในการเพิม่พนูความรูและพัฒนาทักษะเพื่อ 

       การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                        3.97         0.879                 เห็นดวยมาก 

13. การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดาน 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                         3.47         1.011                 เห็นดวยมาก 

14. การพิจารณาผลงานทางวิชาการอยางยุติธรรมและ 

      โปรงใส                                                               3.91         0.868                 เห็นดวยมาก 

15. ภาวะผูนาํของผูบริหารทกุระดับในมหาวทิยาลัย     3.85         0.910                 เห็นดวยมาก 

16. มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา                   3.79         0.899                 เห็นดวยมาก 

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.12  พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดานนโยบายและ                 

การบริหารในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย โดยปจจัยที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ปจจัยดานโอกาสใน                         

การเพิ่มพูนความรูและพัฒนาทักษะเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  คาเฉล่ีย 3.97                
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สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.879   และปจจัยที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ การมีสวนรวมในการกําหนด

นโยบายดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ คาเฉลี่ย 3.47 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.011 

ตารางที่ 4.13  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยดานสภาพแวดลอมในงานที่มีผลตอ 

                     แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

              ปจจยัที่สงผลตอแรงจูงใจ                       คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความหมาย  
______________________________________________________________________________ 

17. มีหนวยงานของมหาวิทยาลัยรับผิดชอบและให 

      ความชวยเหลือในการสรางสรรคผลงาน             3.78                  0.942           เห็นดวยมาก 

18. มีศูนยบริการ/สํานักพิมพ/เจาหนาที่ของมหาวทิยาลัย 

      อํานวยความสะดวกในการผลิตผลงาน               3.59                 1.045           เห็นดวยมาก 

19. มีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่ทนัสมยั  สะดวก 

      และรวดเร็ว                                                      3.98                  0.971           เหน็ดวยมาก 

20. มีวัสดุอุปกรณและเคร่ืองมือสําหรับการสรางสรรค 

      ผลงานทางวิชาการ                                            3.90                0.979            เห็นดวยมาก 

21. สถานที่ทาํงานมีความเปนสัดสวนเอ้ือตอการสรางสรรค 

     ผลงานทางวิชาการ                                             3.69                0.946            เห็นดวยมาก 

22. มีบรรยากาศเชิงวิชาการภายในมหาวทิยาลัย       3.52                1.020            เห็นดวยมาก 

23. มีความเก้ือกูลกันทางวชิาการทั้งภายในระดับคณะ 

      และในระดับมหาวิทยาลัย                                   3.70               0.934            เห็นดวยมาก 

24. วัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการสรางสรรค                 

       ทางวิชาการ                     3.79               0.940            เห็นดวยมาก 

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.13 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดานสภาพแวดลอมในงาน

ในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย ปจจัยที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ การมีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่

ทันสมัย สะดวกและรวดเร็ว คาเฉลี่ย 3.98 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.971 และปจจัยที่มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด คือ  การมีบรรยากาศเชิงวิชาการภายในมหาวิทยาลัย คาเฉล่ีย 3.52 สวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 1.020 
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ตารางที่ 4.14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานการไดรับคําแนะนําหรือแนวทาง 

                    ที่ผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

                 ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ                    คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความหมาย 

______________________________________________________________________________ 

25. การเรียนรูและแลกเปล่ียนความรูระหวางสาขาวิชา 3.51            0.954              เห็นดวยมาก 

26. การมีตนแบบทางวิชาการ                                     3.58            0.993              เห็นดวยมาก 

27. การมีผูเชีย่วชาญหรือผูมีประสบการณภายใน 

      มหาวทิยาลัยเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําใน 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                          3.67          1.020               เห็นดวยมาก 

28. การเปนเครือขายกับผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณ 

     ภายนอกมหาวิทยาลัยทีส่ามารถเปนทีป่รึกษาใน 

     การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                            3.70           0.997             เห็นดวยมาก 

29. การปรึกษา สอบถาม และไดรับคําแนะนําจาก 

     อาจารยอาวุโส                                                        3.70           0.986            เห็นดวยมาก 

30. การเรียนรูโดยผานการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือ 

     ประสบการณทางวิชาการกับผูอ่ืน                             3.70          0.882             เห็นดวยมาก 

31. การไดทาํงานรวมกบัอาจารยทีม่ีประสบการณทัง้ใน 

     ระดับคณะและระดับมหาวทิยาลัย                            3.68          0.980             เห็นดวยมาก 

32. คําแนะนาํจากผูประเมนิผลงานทางวิชาการในระดับคณะ 

     กอนการเสนอเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ                 3.58         1.000             เหน็ดวยมาก 

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.14 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการไดรับคําแนะนํา

หรือแนวทางในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย โดยปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การเปนเครือขาย

กับผู เชี่ยวชาญหรือผูมีประสบการณภายนอกมหาวิทยาลัยที่สามารถเปนที่ป รึกษาใน                     

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การปรึกษา สอบถามและไดรับคําแนะนําจากอาจารยอาวุโส 

และการเรียนรูโดยผานการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือประสบการณทางวิชาการกับผูอ่ืน 

คาเฉล่ีย 3.70  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   0.997, 0.986 และ 0.882 ตามลําดับ สวนปจจัยที่มี

คาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ การเรียนรูและแลกเปล่ียนความรูระหวางสาขาวิชาตางๆ คาเฉล่ีย 3.51               

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.954 
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ตารางที่ 4.15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความรับผิดชอบที่มีผลตอ 

                     แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

             ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ                        คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความหมาย 

______________________________________________________________________________ 

33. สํานึกแหงความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่อาจารย 

      ในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                  4.04              0.809              เห็นดวยมาก  

34. การจัดสรรเวลาเพื่อปฏิบัติภาระงานตามเกณฑ 

      ที่คณะ/มหาวิทยาลัย กาํหนด                            3.88               0.891              เห็นดวยมาก 

35. การปฏิบติัตามเกณฑคุณภาพที่คณะ/มหาวทิยาลัย 

      กําหนด                                                            3.76               0.805             เห็นดวยมาก 

36. ความมีวนิัยในการทํางานในบทบาทหนาที่อาจารย 

      มหาวทิยาลัย                                                   4.00               0.812             เห็นดวยมาก 

37. ความจําเปนที่จะตองใชความรูใหมๆ ในงานสอน 4.09              0.731            เห็นดวยมาก 

38. การนําผลงานทางวิชาการไปใชและพฒันางาน   4.06               0.763            เหน็ดวยมาก 

39. ความรักและความผูกพนัที่มีตอสถาบันที่สงักัด    3.88   0.838            เห็นดวยมาก 

40. ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสถาบันที่สงักัด      3.88              0.854             เหน็ดวยมาก 

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.15 พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดานความรับผิดชอบใน

ระดับเห็นดวยมากทุกปจจยั ปจจัยทีม่ีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ความจําเปนที่จะตองใชความรูใหมๆ ใน

งานสอนคาเฉลี่ย 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.731 และปจจัยที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ การปฏิบัติ

ตามเกณฑคุณภาพที่คณะ/มหาวทิยาลัยกําหนด คาเฉล่ีย 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.805 
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ตารางที่ 4.16  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยดานความภูมิใจในผลงานที่มีผลตอ                

                     แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

              ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ                        คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความหมาย 

______________________________________________________________________________ 

41. ตองการสรางชื่อเสียงใหแกสถาบันที่สงักัดเพื่อ 

      ตอบแทนคุณสถาบัน                                          3.83      0.868           เห็นดวยมาก 

42. การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนงานที่       

     ทาทายความสามารถ                                           4.14     0.767          เหน็ดวยมาก 

43. มีเปาหมายชัดเจนที่ตองการจะกาวไปสูจุดสูงสุดใน 

     วิชาชีพ                                                             4.12               0.773          เห็นดวยมาก 

44. ความตองการเปนผูนาํทางวิชาการ                    3.88      0.841          เหน็ดวยมาก 

45. ความตองการเปนตนแบบทางวิชาการใหแกผูอ่ืน  3.80      0.888          เหน็ดวยมาก 

46. ความมุงมัน่ ขยนั อดทนทุมเท เสียสละและอุทิศตน 

     ใหกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ        4.10      0.759         เห็นดวยมาก 

47. การเปนผูที่มีความคิดนอกกรอบ                       3.80      0.865         เห็นดวยมาก 

48. ความใฝรูและติดตามความกาวหนาทางวิชาการใน 

     ศาสตรของตน                                                4.11      0.727         เห็นดวยมาก 

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.16  พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดานความภูมิใจในผลงาน

ในระดับเหน็ดวยมากทุกปจจัย ปจจยัที่มคีาเฉลี่ยสูงสุด คือ การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปน

งานทีท่าทายความสามารถ  คาเฉลีย่ 4.14 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.767 สวนปจจยัที่มีคาเฉลี่ย

ตํ่าสุด ไดแก ความตองการเปนตนแบบทางวิชาการใหแกผูอ่ืนและการเปนผูมีความคิดนอกกรอบ 

คาเฉลี่ย 3.80 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.888 และ 0.865 ตามลําดับ   
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ตารางที่  4.17  คาเฉลีย่และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยดานความกาวหนาในงานทีม่ีผลตอ                

                      แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

                 ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ                     คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความหมาย 

______________________________________________________________________________ 

49. การสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยางตอเนื่องเพือ่ 

      ความกาวหนาในการทาํงานและในวิชาชีพ        4.09               0.752             เหน็ดวยมาก 

50. ความมีอิสระในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 4.10               0.776             เหน็ดวยมาก 

51. ความตองการเผยแพรความรูทางวิชากา        4.07               0.729             เหน็ดวยมาก 

52. การคนพบความถนัดหรือจุดเดนในตนเอง       3.99               0.755             เหน็ดวยมาก 

53. มีเปาหมายและวางแผนการพัฒนาตนเองทาง 

      ดานวิชาการที่ชัดเจน                                     4.09               0.710             เหน็ดวยมาก 

54. มีปรัชญาการทาํงานที่วา  

    “คาของคนอยูที่ผลของงาน”                                4.07               0.784             เหน็ดวยมาก  

55. ความตองการสรางสรรคผลงานทีม่ีคุณคาใหสังคม4.10               0.711             เหน็ดวยมาก 

56. ความม่ันใจในวิชาชีพและความกาวหนาในชีวิต    4.13               0.695             เหน็ดวยมาก 

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.17  พบวากลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดานความกาวหนาในงาน

ในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย  ปจจัยที่มีคาเฉล่ียสูงสุด  คือ  ความมั่นใจในวิชาชีพและ

ความกาวหนาในชีวิต คาเฉล่ีย 4.13 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.695 และปจจัยที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด 

คือ การคนพบ  ความถนัดหรือจุดเดนในตนเอง คาเฉลี่ย 3.99 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.755 
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ตารางที่ 4.18  คาเฉลี่ยและสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของปจจัยดานผลตอบแทนท่ีไดรับที่มีผลตอ                

                      แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

                  ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ                    คาเฉล่ีย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความหมาย 

______________________________________________________________________________ 

57. ผลงานทางวิชาการทําใหไดรับการยอมรับวาเปน 

      ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาของมหาวิทยาลัย      4.04                 0.801           เหน็ดวยมาก 

58. การไดรับความดีความชอบหรือความกาวหนา 

     ในงานจากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ      3.90                 0.843           เหน็ดวยมาก 

59. การดํารงตําแหนงทางวชิาการ                        4.08                 0.801          เห็นดวยมาก 

60. เงนิคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ                3.82                 0.871           เหน็ดวยมาก 

61. ความพอใจในเงนิเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ      3.81                 0.868           เหน็ดวยมาก 

62. รางวัล  คําชมเชย เกยีรติยศและช่ือเสียงที่ไดรับจาก 

     การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                       3.85                 0.891           เหน็ดวยมาก 

63. ผลงานทางวิชาการไดรับการยอมรับและเผยแพร 

     ในสังคม                                                           4.09                0.776           เหน็ดวยมาก 

64. การไดรับการยอมรับและยกยองจากผูปฏิบัติงานใน 

     วิชาชีพเดียวกนั                                                  4.06                0.744           เห็นดวยมาก         

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.18 พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยดานผลตอบแทนที่ไดรับใน

ระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  คือ ผลงานทางวิชาการไดรับการยอมรับและ

เผยแพร คาเฉลี่ย 4.09 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.776 และปจจัยที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ                  

ความพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ คาเฉลี่ย 3.81 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.868 
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              กลาวโดยสรุป  กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนา
ตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการในภาพรวมในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยรวม 3.36   
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.781  โดยมีปจจัยที่มีคาเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ไดแก การสรางสรรค
ผลงานทางวิชาการเปนงานที่ทาทายความสามารถ การมีเปาหมายชัดเจนที่ตองการจะกาวไปสู
จุดสูงสุดในวิชาชีพ  และความม่ันใจในวิชาชีพและความกาวหนาในชีวิต คาเฉล่ีย 4.14, 4.13, 
4.12 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.767, 0.773 และ 0.695 ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีคาเฉล่ีย
นอยที่สุด 3 อันดับ ไดแก  การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานการสรางสรรคผลงานทาง
วิชาการ  การเรียนรูและแลกเปล่ียนความรูระหวางสาขาวิชาตาง  ๆ  การมีบรรยากาศเชิงวิชาการภายใน
มหาวิทยาลัย  คาเฉล่ีย 3.47,  3.51 และ 3.52  มีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.011, 1.020 และ 0.954 ตามลําดับ        
           
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหองคประกอบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ                       
              การสรางสรรคผลงานทางวชิาการของอาจารยสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 
 จากการศึกษาเอกสารและขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ  ผูวิจัยไดรวบรวมปจจัย
ที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการนํามาสรางเปนตัวแปร
จํานวน  64 ตัวแปร และวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) โดยเลือกวิธีสกัดองคประกอบหลัก (Principal 
Component Analysis) และหมุนแกนแบบต้ังฉาก (Orthogonal Rotation) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax)  
ตาราง 4.19  คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน และรอยละสะสมของความแปรปรวนในแตละ 
            องคประกอบของปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
______________________________________________________________________________ 
องคประกอบที่      คาไอเกน        รอยละของความแปรปรวน    รอยละสะสมของความแปรปรวน 
______________________________________________________________________________ 
  1      15.776   24.650     24.650 

2     11.506   17.978    42.628 
3       4.162     6.503     49.130 
4       3.338     5.215    54.345    
5       2.911     4.548    58.894 
6       1.834     2.866    61.760 
7       1.707     2.667    64.426 
8       1.470     2.297    66.724 

__________________________________________________________________________ 
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 จากตารางที่ 4.19  แสดงคาไอเกน รอยละความแปรปรวน และรอยละสะสมของ               

ความแปรปรวนในแตละองคประกอบปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ จํานวน 8 องคประกอบ โดยมีคาไอเกนมากกวา 1 แสดงวาตัวแปรทั้ง 64 ตัวแปร มี

องคประกอบรวม (Common Factor) 8 องคประกอบ และผูวิจัยไดต้ังช่ือองคประกอบตาม

คุณลักษณะของกลุมตัวแปร ดังนี้ 

    องคประกอบที ่    ชื่อองคประกอบ 

  1     บรรยากาศทางวิชาการ 

  2     ความภูมิใจในผลงาน 

  3     ผลตอบแทนและความพึงพอใจ 

  4     การไดรับการสนับสนนุ 

  5     ความรักสถาบัน 

  6     บทบาทหนาทีก่ารปฏิบัติงาน 

  7     การไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงาน 

และครอบครัว 

8 การมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา 

 

 องคประกอบที่มีความแปรปรวนสูงที่สุด คือ องคประกอบดานบรรยากาศทางวิชาการ          

คิดเปนรอยละ 24.65 รองลงมา คือ องคประกอบดานความภูมิใจในผลงาน คิดเปนรอยละ 17.978 

โดยมีองคประกอบดานการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษามีความแปรปรวนนอยที่สุด คิดเปน

รอยละ 2.297  ทั้งนี้ ทั้ง 8 องคประกอบ มีความแปรปรวนสะสม คิดเปนรอยละ 66.724 
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ตารางที ่4.20  คาน้าํหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality) ของ 

                      แตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบดานบรรยากาศทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

               องคประกอบที่ 1                               คาน้าํหนักถวง       คาความรวมกนั 

       ดานบรรยากาศทางวิชาการ    

______________________________________________________________________________ 

การมีผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายในมหาวิทยาลัย 

   เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําในการสรางสรรคผลงาน 

   ทางวิชาการ                                                                              .846  .746  

การปรึกษา สอบถาม และไดรับคําแนะนาํจากอาจารยอาวุโส     .826  .758 

การเปนเครือขายกับผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายนอก 

    มหาวิทยาลัยที่สามารถเปนที่ปรึกษาในการสรางสรรคผลงาน 

    ทางวิชาการ                                                                           .825  .760  

มีความเกื้อกูลกันทางวิชาการทั้งภายในระดับคณะและใน 

     ระดับมหาวิทยาลัย                                                       .818  .732 

การเรียนรูและแลกเปล่ียนความรูระหวางสาขาวิชาตางๆ   .808   .714 

วัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการสรางสรรคทางวิชาการ   .804  .716 

การไดทํางานรวมกับอาจารยที่มีประสบการณทั้งใน 

     ระดับคณะและระดับมหาวทิยาลัย            .800      .750 

มีบรรยากาศเชิงวิชาการภายในมหาวิทยาลัย                       .795       .707 

การเรียนรูโดยผานการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

     หรือประสบการณทางวชิาการกับผูอ่ืน                           .773      .753 

คําแนะนําจากผูประเมินผลงานทางวิชาการในระดับคณะ 

     กอนการเสนอเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ                      .772     .684 

มีวัสดุอุปกรณและเคร่ืองมือสําหรับการสรางสรรคผลงาน 

     ทางวิชาการ                                                                            .765      .710  

การมีตนแบบทางวิชาการ                                                     .760       .691 
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ตารางที ่4.20  คาน้าํหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality) ของ 

                      แตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบดานบรรยากาศทางวิชาการ (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

              องคประกอบที่ 1                     คาน้าํหนักถวง       คาความรวมกนั       

          ดานบรรยากาศทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

มีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่ทนัสมัย  สะดวก และรวดเร็ว      .733      .727 

มีศูนยบริการ/สํานักพิมพ/เจาหนาที่ของมหาวิทยาลัย 

     อํานวยความสะดวกในการผลิตผลงานทางวิชาการ       .692      .669 

สถานทีท่ํางานมีความเปนสัดสวนเอื้อตอการสรางสรรค 

     ผลงานทางวิชาการ                                                       .686     .580 

นโยบายและแนวปฏิบัติของมหาวิทยาลัยที่เอ้ือตอ 

     การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                                  .681    .777 

ระเบียบหรือกฎเกณฑเอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวชิาการ  .666        .762 

กลยุทธการสงเสริมและสนับสนุนการสรางสรรคผลงาน 

     ทางวิชาการของมหาวิทยาลัย                                               .665  .749 

โอกาสในการเพิ่มพนูความรูและพัฒนาทักษะเพื่อ 

     การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                                  .662    .667 

มีหนวยงานของมหาวิทยาลัยรับผิดชอบและใหความชวยเหลือ 

     ในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                                  .634    .662 

การอนุญาตใหลาเพื่อสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  

      (sabbatical  leave)                                                                .630        .652 

ภาวะผูนําของผูบริหารทกุระดับในมหาวทิยาลัย                   .606     .665 

การมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบายดาน 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                                .604       .659 

การจัดสรรเวลาเพ่ือปฏิบัติภาระงานตามเกณฑที ่

      คณะ/มหาวิทยาลัยกาํหนด                                           .582     .650 
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ตารางที ่4.20  คาน้าํหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality) ของแตละ 

                     ขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบที่ 1 ดานบรรยากาศทางวิชาการ (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

              องคประกอบที่ 1                                           คาน้ําหนักถวง      คาความรวมกัน       

          ดานบรรยากาศทางวิชาการ 

______________________________________________________________________________ 

การจัดกิจกรรมทางวชิาการที่เกีย่วของกับการสรางสรรค 

      ผลงานทางวิชาการ                                                      .545      .660 

การพิจารณาผลงานทางวิชาการอยางยุติธรรมและโปรงใส     .543  .596  

สํานึกแหงความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่อาจารยใน 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                                 .436  .617  

______________________________________________________________________________ 

       รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ                              24.65 

              คาไอเกน                                                                                                15.776    

______________________________________________________________________________ 

จากตาราง 4.20  พบวา องคประกอบที่ 1 ดานบรรยากาศทางวิชาการบรรยายไดดวย            

ตัวแปร 27 ตัวแปร  มีคาน้ําหนักองคประกอบต้ังแต .436 ถึง .846  ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักมากที่สุด 

คือ การมีผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายในมหาวิทยาลัยเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําใน             

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ (.846)  ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักนอยที่สุด คือ สํานึกแหง                 

ความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่อาจารยในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ (.436)  ตัวแปรทั้ง 

27 ตัวแปรในองคประกอบนี้ไดรวมกําหนดองคประกอบดานบรรยากาศทางวิชาการ ดวยคาไอเกน 

(Eigen Value)  15.776  คิดเปนรอยละ 24.65 ของความแปรปรวนท้ังหมด 
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ตารางที ่4.21  คาน้าํหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality) ของ 

                      แตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบที่ 2 ดานความภูมิใจในผลงาน 

______________________________________________________________________________ 

             องคประกอบที่ 2                 คาน้าํหนักถวง      คาความรวมกัน       

        ดานความภูมิใจในผลงาน 

______________________________________________________________________________ 

ความตองการเผยแพรความรูทางวิชาการ                 .805   .694 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยางตอเนื่อง 

     เพื่อความกาวหนาในการทํางานและในวิชาชีพ           .801    .720 

ความใฝรูและติดตามความกาวหนาทางวชิาการในศาสตร 

     ของตน                                                                        .784    .679 

การคนพบความถนัดหรือจุดเดนในตนเอง                        .782                .659 

ความมุงมัน่ ขยัน อดทนทุมเท เสียสละและอุทิศตนใหกบั            

     การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                                       .761          .652 

ความตองการสรางสรรคผลงานทีม่ีคุณคาใหแกสังคม                       .740       .643 

มีเปาหมายและวางแผนการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ 

     ที่ชัดเจน                                                                               .739            .627 

ความตองการเปนผูนาํทางวชิาการ                                                 .737             .767 

ความตองการเปนตนแบบทางวิชาการใหแกผูอ่ืน                          .722            .743 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนงานที่ทาทาย 

     ความสามารถ                                                                       .716       .596  

มีเปาหมายชัดเจนที่ตองการจะกาวไปสูจุดสูงสุดในวิชาชพี        .708           .655 

ความมัน่ใจในวิชาชีพและความกาวหนาในชีวิต                           .700        .612 

ความมีอิสระในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                     .692           .621 

การเปนผูที่มีความคิดนอกกรอบ                                                    .686          .581 

มีปรัชญาการทํางานทีว่า “คาของคนอยูที่ผลของงาน”                   .637             .583 

การไดรับการยอมรับและยกยองจากผูปฏิบัติงานใน 

     วิชาชีพเดียวกนั                                                                     .554           .654 
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ตารางที ่4.21  คาน้าํหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality) ของ 

                      แตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบที่ 2 ดานความภูมิใจในผลงาน (ตอ) 

______________________________________________________________________________ 

         องคประกอบที ่2                     คาน้ําหนักถวง       คาความรวมกนั       

  ดานความภูมิใจในผลงาน 

______________________________________________________________________________ 

ผลงานทางวิชาการไดรับการยอมรับและเผยแพรในสังคม      .550         .667 

ผลงานทางวิชาการทําใหไดรับการยอมรับวา 

     เปนทรัพยากรบุคคลที่มคุีณคาของมหาวิทยาลยั               .541               .624 

การนาํผลงานทางวิชาการไปใชและพัฒนางาน                      .527               .600  

ความจาํเปนทีจ่ะตองใชความรูใหมๆ ในงานสอน                   .504                .616 

______________________________________________________________________________ 

             รอยละของความแปรปรวนรวมทีอ่ธิบายไดจากองคประกอบ             17.978   

             คาไอเกน                                                                                       11.506    

______________________________________________________________________________ 

  จากตารางที่ 4.21  พบวา องคประกอบที่ 2 ดานความภูมิใจในผลงานบรรยายไดดวย           

ตัวแปรจํานวน 20 ตัวแปร มีคาน้ําหนักองคประกอบต้ังแต .504 ถึง .805 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนกัมาก

ที่สุด คือ  ความตองการเผยแพรความรูทางวิชาการ (.805)  ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักนอยที่สุด คือ 

ความจําเปนที่จะตองใชความรูใหมๆ ในงานสอน (.504)  และตัวแปรจํานวน 20 ตัวแปรใน

องคประกอบนี้ไดรวมกําหนดองคประกอบดานความภูมิใจในผลงานดวยคาไอเกน 11.506                  

คิดเปนรอยละ 17.978 ของความแปรปรวนท้ังหมด 
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ตารางที ่4.22  คาน้าํหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality) ของ 

                      แตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบที่ 3 ดานผลตอบแทนและ                     

                      ความพงึพอใจ 

______________________________________________________________________________ 

            องคประกอบที่ 3               คาน้ําหนกัถวง       คาความรวมกนั       

ดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ 

______________________________________________________________________________ 

เงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ                           .749             .680                     

รางวัล  คําชมเชย เกียรติยศและช่ือเสียงทีไ่ดรับ 

     จากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                    .713                  .715 

การไดรับความดีความชอบหรือความกาวหนาในงาน 

     จากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                  .709                 .694  

ความพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ               .666               .635 

การดํารงตําแหนงทางวิชาการ                                    .637            .667 

____________________________________________________________________________ 

 รอยละของความแปรปรวนรวมอธิบายไดจากองคประกอบ                   6.503 

              คาไอเกน                                                                                         4.162  

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.22 พบวา องคประกอบที่ 3 ดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ บรรยาย

ไดดวยตัวแปร 5 ตัวแปร มีคาน้ําหนักองคประกอบต้ังแต .637 ถึง .749  ตัวแปรที่มีคาน้ําหนัก           

มากที่สุด คือ เงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ (.749)  และตัวแปรที่มีคาน้ําหนักนอยที่สุด คือ 

การดํารงตําแหนงทางวิชาการ (.637) ตัวแปรทั้ง 5 ตัวแปรในองคประกอบนี้ไดรวมกําหนด

องคประกอบดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ  ดวยคาไอเกน 4.162 คิดเปนรอยละ 6.503 ของ

ความแปรปรวนท้ังหมด 
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ตารางที ่4.23  คาน้าํหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality) ของ 

                      แตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบที่ 4 ดานการไดรับการสนับสนุน 

______________________________________________________________________________ 

            องคประกอบที่ 4                        คาน้าํหนกัถวง       คาความรวมกนั       

   ดานการไดรับการสนับสนนุ 

______________________________________________________________________________ 

การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานสนบัสนุนการเผยแพร 

      ผลงานทางวิชาการทั้งในและตางประเทศ                          .647            .763 

การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานเพื่อสนับสนนุ 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย                    .643               .733 

การสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา/ผูบริหาร                                .589                .625 

การเผยแพรขาวสารและความเคล่ือนไหวทางวิชาการ 

      ที่เปนประโยชนตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ           .571            .708 

______________________________________________________________________________ 

 รอยละของความแปรปรวนรวมอธิบายไดจากองคประกอบ                    5.215                

 คาไอเกน                                                                                           3.338   

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่ 4.23  พบวา องคประกอบที่ 4 ดานการไดรับการสนับสนุน บรรยายไดดวย        

ตัวแปร 4 ตัวแปร มีคาน้ําหนักองคประกอบต้ังแต .571 ถึง .647 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักมากที่สุด คือ 

การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานสนับสนุนการเผยแพรผลงานทางวิชาการทั้งในและ

ตางประเทศ  ( .647)  สวนตัวแปรที่คาน้ํ าหนักนอยที่สุด  คือ  การเผยแพรขาวสารและ                        

ความเคล่ือนไหวทางวิชาการที่เปนประโยชนตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ (.571) ตัวแปร

ทั้ง 4 ตัวแปรในองคประกอบนี้ไดรวมกําหนดองคประกอบดานการไดรับการสนับสนุนดวย

คาไอเกน 3.338 คิดเปนรอยละ 5.215 ของความแปรปรวนท้ังหมด 
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ตารางที่ 4.24  คาน้าํหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality) ของ 

                      แตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบที่ 5 ดานความรักสถาบัน 

______________________________________________________________________________ 

                    องคประกอบที่ 5                                          คาน้ําหนกัถวง      คาความรวมกนั 

                 ดานความรักสถาบัน    

______________________________________________________________________________ 

ความภูมิใจที่เปนสวนหนึง่ของสถาบันที่สงักัด              .832                    .868 

ความรักและความผูกพนัทีม่ตีอสถาบันที่สงักัด             .816                .838 

ตองการสรางช่ือเสียงใหแกสถาบันที่สงักดัเพื่อตอบแทน 

     คุณสถาบัน                                                          .729               .755 

______________________________________________________________________________ 

 รอยละของความแปรปรวนรวมอธิบายไดจากองคประกอบ                   4.548 

คาไอเกน                                                                                           2.911   

______________________________________________________________________________ 

  

จากตารางที่  4.24  พบวา องคประกอบที่ 5 ดานความรักสถาบัน บรรยายไดดวยตัวแปร 

3   ตัวแปร มีคาน้ําหนักองคประกอบต้ังแต .729 ถึง .832 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักมากที่สุด คือ  

ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสถาบันที่สังกัด (.832)  และตัวแปรที่มีคาน้ําหนักนอยที่สุด คือ 

ตองการสรางช่ือเสียงใหแกสถาบันที่สังกัดเพื่อตอบแทนคุณสถาบัน (.729)  ตัวแปรท้ัง 3  ตัวแปร

ในองคประกอบนี้ไดรวมกําหนดองคประกอบดานความรักสถาบันดวยคาไอเกน   2.911 คิดเปน

รอยละ 4.548 ของความแปรปรวนท้ังหมด 
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ตารางที่  4.25  คาน้ําหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality)  

          ของแตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบที่ 6 ดานบทบาทหนาทีก่ารปฏิบัติงาน 

______________________________________________________________________________ 

          องคประกอบที ่6                                                          คาน้าํหนักถวง     คาความรวมกัน 

 ดานบทบาทหนาทีก่ารปฏิบัติงาน 

______________________________________________________________________________ 

ความมวีินยัในการทํางานในบทบาทหนาที่อาจารยมหาวิทยาลัย    .646  .745       

การปฏิบัติตามเกณฑคุณภาพที่คณะ/มหาวทิยาลัยกาํหนด             .542          .669 

______________________________________________________________________________ 
 รอยละของความแปรปรวนรวมอธิบายไดจากองคประกอบ                        2.866               

 คาไอเกน                                                                                               1.834  

______________________________________________________________________________ 

 จากตารางที่  4.25   พบวา องคประกอบที่ 6  ดานบทบาทหนาที่การปฏิบัติงาน บรรยาย

ไดดวยตัวแปร 2 ตัวแปร  ไดแก ความมีวินัยในการทํางานในบทบาทหนาที่อาจารยมหาวิทยาลัย 

และการปฏิบัติตามเกณฑคุณภาพที่คณะ/มหาวิทยาลัยกําหนด  มีคาน้ําหนัก .646 และ .542 

ตามลําดับ ตัวแปรทั้ง 2 ตัวในองคประกอบนี้ไดรวมกําหนดองคประกอบดานบทบาทหนาที่              

การปฏิบัติงานดวยคาไอเกน 1.834 คิดเปนรอยละ 2.866 ของความแปรปรวนท้ังหมด 

ตารางที่  4.26  คาน้ําหนักถวง (Factor Loading)  และคาความรวมกนั (Communality)  

                      ของแตละขอที่ไดจากการวิเคราะหองคประกอบที ่7 ดานการไดรับกําลังใจจาก 

                      เพื่อนรวมงานและครอบครัว 

______________________________________________________________________________                           

                    องคประกอบที่ 7                                                 คาน้าํหนักถวง    คาความรวมกนั 

ดานการไดรับกําลังจากเพื่อนรวมงานและครอบครัว 

______________________________________________________________________________ 

การสนับสนุนและใหกําลังใจจากครอบครัว                          .708             .605 

การสนับสนุนและใหกําลังใจจากอาจารย/เพื่อนรวมงาน           .577        .614 

______________________________________________________________________________ 

 รอยละของความแปรปรวนรวมอธิบายไดจากองคประกอบ                          2.667 

             คาไอเกน                                                                                                 1.707   

______________________________________________________________________________ 
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จากตารางที่  4.26  พบวา องคประกอบที่ 7 ดานการไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงานและ

ครอบครัว บรรยายไดดวยตัวแปร 2 ตัวแปร ไดแก การสนับสนุนและใหกําลังใจจากครอบครัวและ                        

การสนับสนุนและใหกําลังใจจากอาจารย/เพื่อนรวมงาน มีคาน้ําหนัก .708 และ .577 ตามลําดับ            

ตัวแปรทั้ง 2 ตัวแปรในองคประกอบนี้ไดรวมกําหนดองคประกอบดานการไดรับกําลังจากเพื่อน

รวมงานและครอบครัว ดวยคาไอเกน 1.707  คิดเปนรอยละ 2.667  ของความแปรปรวนท้ังหมด  

 อนึ่ง  องคประกอบที่ 8 ดานการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา บรรยายไดดวยหนึ่ง            

ตัวแปร คือ มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา โดยมีคาน้ําหนัก .571 ตัวแปรนี้ไดกําหนด

องคประกอบดานการมีระบบการประกันคุณภาพการศึกษาดวยคาไอเกน 1.47  คิดเปนรอยละ 

2.297 ของความแปรปรวนท้ังหมด 

ผลการศึกษาปจจัยยอยที่มีคาคะแนนหรือคาน้ําหนักสูงสุดประกอบดวย การสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร  โอกาสในการเพิ่มพูนความรูและพัฒนาทักษะเพื่อการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ  มีแหลงศึกษาคนควาที่ทันสมัย สะดวกและรวดเร็ว  การเปนเครือขายกับ

ผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายนอกมหาวิทยาลัย  การปรึกษา สอบถามและไดรับคําแนะนํา

จากอาจารยอาวุโส  การเรียนรูโดยผานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือประสบการณทางวิชาการ

กับผูอ่ืน  ความจําเปนที่ตองใชความรูใหมๆ ในการสอน  การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปน

งานที่ทาทายความสามารถ  ความมั่นใจในวิชาชีพและความกาวหนาในชีวิต  ผลงานทางวิชาการ

ไดรับการยอมรับและเผยแพร  การมีผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายในมหาวิทยาลัยเปนที่

ปรึกษาใหคําแนะนํา  ความตองการเผยแพรความรูทางวิชาการ  เงินคาตอบแทนตําแหนงทาง

วิชาการ  การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานสนับสนุนการเผยแพรผลงาน  ความภูมิใจที่เปน

สวนหน่ึงของสถาบันที่สังกัด  ความมีวินัยในการทํางานตามบทบาทหนาที่  การสนับสนุนให

กําลังใจจากครอบครัว รางวัล คําชมเชย เกียรติยศและช่ือเสียงที่ไดรับ ซึ่งผูวิจัยไดสังเคราะหปจจัย

ยอยดังกลาว โดยอาศัยแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการวิจัยในคร้ังนี้  คือ แนวคิดการพัฒนา

ตนเอง หลักการอุดมศึกษาดานสภาพแวดลอมสถาบัน และแนวคิดแรงจูงใจ พบวา ปจจัยที่มี

อิทธิพลมากท่ีสุดที่มีผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน เกี่ยวของกับ การพัฒนาตนเอง  บรรยากาศองคการ และสิ่งจูงใจ               

มีรายละเอียด ดังนี้ 
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     1. ดานการพัฒนาตนเอง ปจจัยยอยที่มีความเกี่ยวของและสงเสริมใหเกิดการพัฒนา

ตนเอง ประกอบดวย  

                      1.1 ปจจัยดานบทบาทหนาที่ คือ ความมีวินัยในการทํางานตามบทบาทหนาที่  

อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง จึงจะสามารถ

ปฏิบัติหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสม  เกิดการพัฒนาทักษะจนไดรับความสําเร็จในการทํางาน  

ผลแหงความสําเร็จเกิดเปนแรงบันดาลใจที่จะทํางานนั้นๆ โดยไมรอรับการส่ังการใดๆ (Boydell, 

1985) อาจารยจะเกิดความพึงพอใจ เกิดความสุขในการทํางาน และเมื่ออาจารยมีความสุขจะทํา

ใหเกิดสํานึกรับผิดชอบตองาน เกิดวินัยในการทํางาน  อาจารยจะใหการยอมรับและยึดถือแนว

ปฏิบัติตามระเบียบของสถาบันเพื่อใหตนเองสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  

อาจารยจึงตองการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อใหเกิดความเจริญกาวหนาในงานตอไป 

          1.2 ปจจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะงาน ไดแก การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปน

งานที่ทาทายความสามารถ และความจําเปนที่ตองใชความรูใหมๆ ในการสอน  เนื่องจาก                

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนงานที่ยุงยาก ซับซอน อาจารยตองทุมเท ใชความเพียร

พยายาม และอุทิศเวลา ผลงานทางวิชาการจึงจะสําเร็จลุลวงดวยดี การสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการจึงเปนงานที่ทาทายความสามารถของอาจารย  ซึ่งงานท่ีมีลักษณะทายทายความสามารถ 

มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันกับองคการ (Allen and Meyer, 1990) อาจารยจะ

เกิดความตองการที่จะพัฒนาตนเอง กับทั้ง การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนภาระงานที่

เกี่ยวเนื่องกับงานดานการสอนอยางไมสามารถแยกออกจากกันได อาจารยจึงเกิดความตองการที่

จะพัฒนาตนเอง เพื่อใหการปฏิบัติหนาที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

          1.3 ปจจัยดานความผูกพันกับสถาบัน คือ ความภูมิใจที่เปนสวนหน่ึงของสถาบันที่

สังกัด  การที่อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรู ความสามารถ สงผล

ใหอาจารยปฏิบัติงานจนสําเร็จลุลวง  กอใหเกิดความพึงพอใจ อาจารยจึงมีความมุงมั่นที่จะ

ปฏิบัติงานใหมากยิ่งข้ึน ซึ่งผลงานทางวิชาการของอาจารยนอกจาสรางช่ือเสียงใหแกอาจารยแลว

เปนผลงานที่สรางช่ือเสียงใหกับสถาบันดวยอีกนัยหนึ่ง  และเมื่อสถาบันมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับ

ของสังคม ความมีชื่อเสียงของสถาบันมีสวนสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของ

อาจารยดวยเชนเดียวกัน เชน การเสนอขอทุนจากภายนอกมหาวิทยาลัย ฯลฯ  อาจารยจึงเกิด

ความรูสึกภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสถาบันที่สังกัด เกิดเปนความผูกพัน  และตองการที่จะพัฒนา

ตนเองเพื่อใหเปนบุคลากรมีคุณคาของสถาบัน 
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          1.4 ปจจัยดานเปาหมายทางวิชาชีพ คือ ความมั่นใจในวิชาชีพและความกาวหนาใน

ชีวิต  เมื่ออาจารยปฏิบัติหนาที่จนไดรับความสําเร็จอาจารยไดพัฒนาทักษะ เพิ่มพูนศักยภาพใน                

การทํางาน ซึ่งจะทําใหอาจารยไดรับความสําเร็จในการทํางานากข้ึน  อาจารยจะเกิดความมั่นใจ

ในวิชาชีพซึ่งจะนําไปสูการกําหนดเปาหมายหรือความกาวหนาในงาน  เปาหมายทางวิชาชีพ

อาจารย คือ ความเปนเลิศทางวิชาการ ซึ่งทําใหอาจารยตองการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อใหบรรลุซึ่ง

เปาหมายทางวิชาชีพดังกลาว 

         1.5 ปจจัยดานการสนับสนุนจากครอบครัว  นับเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่ทําใหอาจารย

สรางสรรคผลงานทางวิชาการ เพราะเอ้ือใหอาจารยไดปฏิบัติงานอยางเต็มที่ จนไดรับความสําเร็จ  

จะทําใหอาจารยเกิดกําลังใจ และตองการที่จะพัฒนาตนเอง พรอมที่จะทุมเทใหกับงานที่

ยากลําบากอยางเต็มที่   

                 2. ดานบรรยากาศองคการ ปจจัยยอยที่สงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่สนับสนุน                         

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย ประกอบดวย 

         2.1 ปจจัยดานส่ิงอํานวยความสะดวก  คือ การจัดสรรงบประมาณของหนวยงาน

สนับสนุนการเผยแพรผลงาน  มีแหลงศึกษาคนควาที่ทันสมัย สะดวกและรวดเร็ว  การสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการผลงานทางวิชาการเปนกระบวนท่ีตองอาศัยการศึกษาคนควาขอมูลอยาง

กวางขวาง และการเผยแพรผลงานเปนการดําเนินงานที่มีคาใชจาย ดังนั้น หากสถาบันอํานวย

ความสะดวกโดยจัดใหมีแหลงศึกษาคนควาที่สะดวกและทันสมัย จัดสรรงบประมาณสนับสนุน

การเผยแพรผลงาน จะเปนแรงจูงใจใหอาจารยไดสรางสรรคผลงานทางวิชาการ   

           2.2 ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ คือ การมีผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายใน

มหาวิทยาลัยเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนํา  การเปนเครือขายกับผูเชี่ยวชาญหรือผูมีประสบการณ

ภายนอกมหาวิทยาลัย  การปรึกษา สอบถามและไดรับคําแนะนําจากอาจารยอาวุโส  การเรียนรู

โดยผานการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือประสบการณทางวิชาการกับผูอ่ืน ซึ่งเปนหนาที่ที่  

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองสงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมแหงการแลกเปล่ียนเรียนรูข้ึนภายใน

องคการ  เปนการเรียนรูระหวางกันของอาจารย  การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน และ                   

การไดรับคําแนะนําเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  วัฒนธรรมองคการในลักษณะดังกลาว

จะนําไปสูบรรยากาศแหงความเปนกัลยาณมิตรระหวางอาจารย  และจะเปนแรงจูงใจใหอาจารย

ในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายในงานตอไป  
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         2.3 ปจจัยดานภาวะผูนํา คือ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร  โอกาสใน

การเพิ่มพูนความรูและพัฒนาทักษะเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ พฤติกรรมของผูนําที่

แสดงออกถึงความเปนมิตร เอ้ืออาทรพรอมใหการชวยเหลือสนับสนุนจะเปนแรงจูงใจใหอาจารย

ในการปฏิบัติภาระงานตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย และการใหโอกาสแกอาจารยในการเพิ่มพูนความรู 

และทักษะในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ จะทําใหอาจารยไดพัฒนาศักยภาพจนประสบ

ความสําเร็จในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ภาวะผูนําของผูบริหารจึงมีความสําคัญตอ               

การสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

     3. ดานส่ิงจงูใจ เปนเสมือนรางวัลตอบแทนการปฏิบัติงาน เพื่อทาํใหบุคคลเกิดความพึง

พอใจเกิดความมานะ มุงมัน่ในการทํางานใหมากย่ิงข้ึน สิ่งจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจใน                         

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย ไดแก 

            3.1 ปจจัยดานการไดรับการยอมรับ  คือ ผลงานทางวิชาการไดรับการยอมรับและ

เผยแพร  เมื่ออาจารยสรางสรรคผลงานทางวิชาการและเผยแพรออกสูสาธารณชน  อาจารยจะ

เกิดรูสึกภูมิใจในความสําเร็จของงาน เพราะทําใหอาจารยไดรับการยอมรับจากบุคคลทั้งภายใน

และภายนอกสถาบัน  การไดรับการยอมรับเปนความตองการทางสังคมที่เกิดข้ึนกับมนุษยทุกคน  

ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้น การที่อาจารยไดรับการยอมรับนับถือ จะ

เสริมสรางใหอาจารยเกดิความรูสึกนับถือตนเอง เกิดความเช่ือมั่นในพลังอํานาจแหงตนมากยิ่งข้ึน 

สงเสริมใหอาจารยเกิดแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานตอไป 

           3.2 ปจจัยดานผลตอบแทน  คือ เงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการและรางวัล

คําชมเชย เกียรติยศและช่ือเสียงที่ไดรับ เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการของอาจารย ผลตอบแทนที่เปนเงินเปนปจจัยทางเศรษฐกิจที่ชวยสนองตอบ

ความตองการพื้นฐานและมีสวนชวยในการพัฒนาคุณภาพชีวิตความเปนอยูของอาจารยใหดีข้ึนได 

สวนรางวัลเปนผลตอบแทนทางดานจิตใจที่เสริมสรางความภูมิใจในตนเองของอาจารยใหเกิดข้ึน 

ทั้งผลตอบแทนท่ีเปนเงินและรางวัลลวนเสริมแรงจูงใจใหอาจารยเกิดความตองการที่จะ                      

สรางสรรคผลงานทางวิชาการมากกวาการถูกบังคับโดยผานกฎ ระเบียบตางๆ เพื่อการสรางสรรค

ผลงาน 

   จะเห็นไดวา ปจจัยสําคัญที่มีผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของ

อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน เกี่ยวของกับการพัฒนาตนเองของอาจารย  การมีบรรยากาศ

องคการที่สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ และการมีส่ิงจูงใจที่

เหมาะสมดังมีรายละเอียดตามแผนภูมิที่ 15 
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แผนภูมิที่ 15  ปจจัยสําคัญทีม่ีผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

คําอธิบายสัญลักษณที่ใช  

                - เปนปจจัยยอยที่มีคาเฉลี่ยหรือคาน้ําหนักสูงสุดที่ไดจากการวิเคราะห                    
                  - เปนการสรุปอางอิงจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการวิจัยครั้งนี้ ไดแก แนวคิดการพัฒนาตนเอง หลักการอุดมศึกษาดานสภาพแวดลอมสถาบัน      

                    และแนวคิดแรงจูงใจ 

 

การสรางสรรค

ผลงานทาง

วิชาการ 

-วินัยตองาน 

-ทาทายความสามารถ 

-ใชในการสอน 

- ความภูมิใจ 

ในสถาบัน 

- ความมั่นใจและ 

ความกาวหนาใน 

  วิชาชีพ 

บทบาทหนาที่ 

ลักษณะงาน

ความผูกพันกับ

สถาบัน 

เปาหมาย 

ทางวิชาชีพ 

การพัฒนา

ตนเอง 

บรรยากาศ

องคการ 

สิ่งอํานวย 

ความสะดวก 

วัฒนธรรม 

องคการ 

ภาวะผูนํา 

- งบประมาณ 

- แหลงคนควา 

- การมีผูใหคําแนะนํา 

-การแลกเปลี่ยนเรียนรู 

 

-การสนับสนุน 

-โอกาสเพิ่มพูนความรู 

สิ่งจูงใจ 

การยอมรับทางวิชาการ  ผลตอบแทน 

- การเผยแพรผลงาน - เงิน/รางวัลตอบแทน 

 

- ครอบครัว การสนับสนุน 
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ตอนท่ี 3 ผลการกาํหนดกลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรค 
           ผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ 
 3.1 การประชุมจัดทํากลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ เมื่อวันที่ 7 ตุลาคม 2553 เวลา 8.00-12.00 

น. โดยผูเขารวมประชุมประกอบดวยรองอธิการบดี และผูชวยรองอธิการบดีที่รับผิดชอบงานดาน

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย จํานวน 3 คน คณบดีจํานวน 5 คน และอาจารย

ประจํา จํานวน 10 คน โดยมีผู เ ช่ียวชาญเปนผูดําเนินการประชุม  คือ รองศาสตราจารย              

ดร.เพ็ญรัตน หงษวิทยากร รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยแมโจ และอาจารยกมลวรรณ  

เปรมเกษม นักวิเคราะหนโยบายและแผนเชี่ยวชาญฯ ระดับ 9  ที่ปรึกษาอธิการบดีมหาวิทยาลัย

แมโจ พรอมทีมงาน  

 3.2 ขอมูลประกอบการวเิคราะหสภาพแวดลอมภายใน 

                    3.2.1 มหาวิทยาลัยพายัพเปนมหาวิทยาลัยเอกชนในสวนภูมิภาคที่เปดดําเนินการ

มาเปนระยะเวลา 37 ป  เปนหนวยงานในสังกัดองคการศาสนา คือ มูลนิธิแหงสภาคริสตจักรใน

ประเทศไทย เปนสถาบันที่ดําเนินการโดยมิไดแสวงหาผลกําไร (Non-Profit Organization)โดยมี

ปณิธานท่ีมุงแสดงถึงความรักของพระเจา ความเชื่อ ความศรัทธาของมนุษยตอพระเจา และ      

ความเกื้อกูลกันของมนุษยชาติ  มหาวิทยาลัยยึดมั่นใน “สัจจะ-บริการ” โดยแสวงหาความดีเลิศ

ทางวิชาการและคุณธรรม เพื่อใหเกิดความเขาใจและเห็นแจงในสัจจะแหงชีวิต ตลอดจน

เสริมสรางทัศนคติที่ดีในการบริการรับใชสังคม  มหาวิทยาลัยพายัพมีวิสัยทัศนในการเปนแหลง

ความรูระดับสากล  พัฒนาคนใหมีศักยภาพสูงและมีน้ําใจรับใชสังคม เปาหมายหลักของ

มหาวิทยาลัย คือ มุงเนนความเปนนานาชาติ  เนนคุณภาพเพื่อการสรางบัณฑิตใหเปนคนที่

สมบูรณ และเปนสถาบันที่มีศักยภาพในการแขงขันและเติบโตอยางยั่งยืน ทั้งนี้ โครงสรางองคการ

ของมหาวิทยาลัยพายัพ ปการศึกษา 2552 ไดมีการแบงสวนงานในความรับผิดชอบของ                   

รองอธิการบดีเปน 3 ฝาย คือ   ฝายวิชาการ ฝายการเงินและพัฒนาทรัพยสิน  และฝายพัฒนา

นักศึกษาและศาสนกิจ  และหนวยงานอ่ืนๆ อยูในสังกัดอธิการบดี อาทิ สํานักนโยบายและแผน

สถาบัน  สํานักผลิตส่ือและส่ิงพิมพ สํานักเทคโนโลยีและสารสนเทศ เปนตน       

       3.2.2 ปการศึกษา 2552 มหาวิทยาลัยพายัพเปดสอนระดับปริญญาตรีหลักสูตรไทย 

จํานวน 23 หลักสูตร  หลักสูตรนานาชาติ 4 หลักสูตร  ระดับปริญญาโทหลักสูตรไทย 5 หลักสูตร 

หลักสูตรนานาชาติ 4 หลักสูตร และหลักสูตรระยะส้ัน จํานวน 7 หลักสูตรมีนักศึกษาจํานวน 6,074 

คน มีอาจารยจํานวน 471 คน เปนผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีรอยละ 9.55 ระดับปริญญา

โท คิดเปนรอยละ 75.05 และระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 15.39  เปนผูดํารงตําแหนงทาง
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วิชาการตําแหนงอาจารย คิดเปนรอยละ 91.83 มีผูดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย คิดเปน             

รอยละ 6.58 ดํารงตําแหนงรองศาสตราจารย คิดเปนรอยละ 1.59  และไมมีผูดํารงตําแหนง

ศาสตราจารย  มีอาจารยเสนอโครงการผลิตผลงานนวัตกรรมทางการเรียนการสอนจํานวน 14 

รายวิชา มีโครงการ/กิจกรรมที่จัดใหมีเวทีแลกเปล่ียนและเผยแพรผลงานวิจัยดานการเรียน               

การสอนและนวัตกรรมทางการศึกษา จํานวน 1 โครงการ มีอาจารยประจําที่ไดรับทุนสนับสนุน 

การทําวิจัย จํานวน 70 คน อาจารยประจําที่ไดรับทุนทําวิจัยหรืองานสรางสรรคจากภายนอก

สถาบัน  คิดเปนรอยละ 9.76  และมีงานวิจัยและงานสรางสรรคที่ตีพิมพเผยแพรและ/หรือนําไปใช

ประโยชนทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติคิดเปนรอยละ 10.48 และในรอบ 5 ปที่ผานมาไมมี

งานวิจัยและงานสรางสรรคที่ไดรับการจดทะเบียนทรัพยสินทางปญญาหรืออนุสิทธิบัตร ทั้งนี้               

มีอาจารยประจําที่ไดรับรางวัลดานการวิจัย จํานวน 2 คน 

      3 .2.3 แผนพัฒนามหาวิทยาลัยพายัพ  ฉบับที่  4  ปการศึกษา  2549-2554 

มหาวิทยาลัยมีเปาหมายหลัก 3 ประการ คือ มุงเนนความเปนนานาชาติ (Internationalization 

Focus)  เปนมหาวิทยาลัยคุณภาพที่ เนนการสรางบัณฑิตใหเปนคนที่สมบูรณ  และเปน

มหาวิทยาลัยที่มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ มีศักยภาพในการแขงขัน เพื่อสราง                 

ความแข็งแกรงและเติบโตอยางยั่งยืน ทั้งนี้ ไดกําหนดยุทธศาสตรในการพัฒนามหาวิทยาลัย 7 

ยุทธศาสตร คือ (1) สรางศักยภาพ มิติมุมมอง ที่เนนความเปนนานาชาติในทุกพันธกิจของ

มหาวิทยาลัย (2) ผลิตบัณฑิตใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค ตรงกับความตองการของสังคม (3) 

สงเสริมการทําวิจัยและการผลิตผลงานทางวิชาการเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน พัฒนาชุมชนและ

ประเทศ (4) สรางศักยภาพในการใหบริการวิชาการ เพื่อตอบสนองความตองการของชุมชนและ

สังคม (5) พัฒนามหาวิทยาลัยใหเปนแหลงเรียนรู ทํานุบํารุงศาสนาและศิลปวัฒนธรรม (6) 

พัฒนาศักยภาพเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ 

(7) การบริหารจัดการองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

       3.2.4 ผลการประเมินคุณภาพการดําเนินงานภายในของมหาวิทยาลัยพายัพ ตาม

องคประกอบคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษาตามที่สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา

กําหนด 9 ดาน  มีผลการประเมินระดับดีมาก จํานวน 4 องคประกอบ มีผลการประเมินระดับดี 

จํานวน 5 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 ปรัชญา ปณิธาน วัตถุประสงคและแผนดําเนินงาน 

องคประกอบที่ 2 การเรียน การสอน องคประกอบที่ 4 การวิจัย องคประกอบที่ 5 การบริการ

วิชาการแกสังคม และองคประกอบที่ 7 การบริหารจัดการ นอกจากนั้น มีความคิดเห็นในภาพรวม

ตอส่ิงที่เปนจุดเดนของมหาวิทยาลัยพายัพ คือ บุคลากรมีความรักในองคกร พรอมที่จะทํางานให
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มหาวิทยาลัย  รวมถึงเครือขายศิษยเกาที่มีความเขมแข็งและใหความรวมมือกับมหาวิทยาลัยเปน

อยางดียิ่ง มีสวนชวยในการพัฒนามหาวิทยาลัย  รวมถึง มหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยเอกชนที่

เกาแกที่สุดในภาคเหนือ มีคณะวิชาที่มีชื่อเสียงและโดดเดนเปนที่ยอมรับของสังคมภายนอก 

       3.2.5 ผลการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการอุดมศึกษา มหาวทิยาลัยพายัพมีผล 

การประเมินระดับดีมาก 1 มาตรฐาน คือ มาตรฐานดานการบริหารจัดการอุดมศึกษา ก มาตรฐาน

ดานธรรมาภิบาลของการบริหารการอุดมศึกษา ไดผลการประเมินระดับ ดี  2 มาตรฐาน คือ 

มาตรฐานดานคุณภาพบัณฑิต และมาตรฐานดานการบริหารจัดการอุดมศึกษา ข มาตรฐานดาน

พันธกิจของการบริหารการอุดมศึกษา  สวนมาตรฐานดานการสรางและพัฒนาสังคมฐานความรู 

ไดผลการประเมินระดับ พอใช 

        3.2.6 ผลการประเมินตามองคประกอบคุณภาพ 9 ดานในมุมมองดานการบริหาร  

จัดการ มิติดานบุคลากรการเรียนรูและนวัตกรรม มีผลการประเมินระดับพอใช สวนมิติดาน

นักศึกษาและผูมีสวนไดสวนเสียและมิติดานกระบวนการภายในมีผลการประเมินระดับดี         

และมิติดานการเงินมีผลการประเมินระดับดีมาก 

         3.2.7 ผลการศึกษาองคประกอบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน จํานวน 8 องคประกอบ 

ไดแก องคประกอบที่ 1 ดานบรรยากาศทางวิชาการ  องคประกอบที่ 2 ดานความภูมิใจในผลงาน  

องคประกอบที่ 3 ดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ  องคประกอบที่ 4 ดานการได รับ                   

การสนับสนุน  องคประกอบที่ 5 ดานความรักสถาบัน  องคประกอบที่ 6 ดานบทบาทหนาที่                 

การปฏิบัติงาน  องคประกอบที่ 7 ดานการไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงานและครอบครัว และ

องคประกอบที่ 8 ดานการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา จํานวน 64 ตัวแปร  

 3.3 ที่ประชุมไดวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในมหาวิทยาลัยพายัพโดยพิจารณาตัวแปร

ในองคประกอบปจจัยที่เปนแรงจูงใจตามกรอบแนวคิด 7S+2S ใน 9 ดาน ที่ประชุมมีความเห็นวา

มีปจจัยที่เปนจุดแข็งของมหาวิทยาลัยพายัพ จํานวน 21 ปจจัย และมีปจจัยที่เปนจุดออนจํานวน 

43 ปจจัย หลังจากนั้น ไดพิจารณาคัดเลือกปจจัยที่มีคาเฉลี่ยรอยละ 70 ข้ึนไป ไดปจจัยที่เปน           

จุดแข็งจํานวน 15 ตัวแปร  และปจจัยที่เปนจุดออน จํานวน 15 ตัวแปร ตามรายละเอียดในตาราง

ที่ 4.27 
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ตาราง 4.27 ปจจัยภายในทีส่งผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน                    

                   ทางวิชาการของอาจารยมหาวทิยาลัยพายัพ 

จุดแข็ง จุดออน 

1. ความรักความผูกพันที่มีตอสถาบันที่สงักัด 1. ขาดตนแบบทางวิชาการ 

2. ความภูมิใจที่เปนสวนหนึง่ของสถาบันที ่  

    สังกัด  

2. ขาดการนําผลงานทางวิชาการไปใชและ 

    พฒันางานอยางบูรณาการ 

3. ความมีอิสระในการสรางสรรคผลงานทาง 

    วิชาการ 

3. ขาดบรรยากาศเชิงวิชาการภายใน 

    มหาวิทยาลัย 

4. การพิจารณาผลงานทางวิชาการอยาง 

    ยุติธรรมและโปรงใส   

4. ขาดการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 

    ดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

5. ความจําเปนที่จะตองใชความรูใหมๆ ใน 

    การสอน 

5. ขาดภาวะผูนําของผูบริหารระดับตางๆ 

    ในมหาวิทยาลัย 

6. มีความเกื้อกูลกันทางวชิาการทัง้ในระดับ 

    คณะและระดับมหาวทิยาลัย 

6. ขาดความเขาใจในบทบาทหนาที่อาจารย 

    ระดับอุดมศึกษา 

7. การสนับสนุนและใหกาํลังใจอาจารย/จาก     

    เพื่อนรวมงาน 

7. ขาดความมุงมัน่ ขยนัอดทน ทุมเท เสียสละ 

    และอุทิศตนใหกบัการสรางสรรคผลงานทาง 

    วิชาการ 

8. การไดรับการยอมรับและยกยองจาก 

    ผูปฏิบัติงานในวิชาชีพเดียวกนั    

8. ขาดการสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยาง 

    ตอเนื่องเพือ่ความกาวหนาในการทํางานและ 

    ในวิชาชีพ 

9. มีความมัน่ใจในวิชาชีพและความกาวหนา      

    ในชวีิต 

9. ขาดผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายใน 

    มหาวิทยาลัยเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนํา      

    ในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

10. ผลงานทางวิชาการทําใหไดรับการยอมรับ 

     วาเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาของ  

     มหาวิทยาลัย 

10. ขาดวัฒนธรรมองคการที่สงเสริม 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
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ตาราง 4.27 ปจจัยภายในทีส่งผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน                    

                   ทางวิชาการของอาจารยมหาวทิยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง จุดออน 

11. ตองการสรางชื่อเสียงใหแกสถาบันที่สงักัด 11. ขาดการคนพบความถนดัและจุดเดนใน 

       ตนเอง 

12. มีการเรียนรูและแลกเปล่ียนความรูระหวาง    

      ระหวางสาขาวิชาตางๆ 

12. ขาดการเปนผูทีม่ีความคิดนอกกรอบ 

13. มีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่ทนัสมยัและ 

      รวดเร็ว    

13. ขาดความพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที ่

      ไดรับ 

14. ไดรับการสนับสนนุและใหกําลังใจจาก 

      ครอบครัว 

14. ขาดการเปนเครือขายกบัผูเช่ียวชาญหรือ 

      ผูมีประสบการณภายนอกมหาวิทยาลัยที ่

      สามารถเปนที่ปรึกษาในการสรางผลงาน 

15. มีโอกาสในการเพิ่มพูนความรูและพฒันา 

     ทักษะเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

15. ระเบียบหรือกฎเกณฑไมเอ้ือตอ 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

 

                 จากตารางที่ 4.27  พบวาปจจัยที่เปนจุดแข็งของมหาวิทยาลัยพายัพ ประกอบดวย 

องคประกอบที่ 1 ดานบรรยากาศทางวิชาการ จํานวน 5 ปจจัย องคประกอบที่ 2 ดานความภูมิใจ

ในผลงานจํานวน 5 ปจจัย  องคประกอบที่ 5 ดานความรักสถาบัน จํานวน 3 ปจจัย และ

องคประกอบที่ 7 ดานการไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงานและครอบครัว จํานวน 2 ปจจัย สวน

ปจจัยที่เปนจุดออนของมหาวิทยาลัยพายัพ ประกอบดวย องคประกอบที่ 1 ดานบรรยากาศทาง

วิชาการจํานวน  9 ปจจัย   องคประกอบที่ 2 ดานความภูมิใจในผลงานจํานวน  5 ปจจัย  

องคประกอบที่ 3 ดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ จํานวน 1 ปจจัย โดยที่ประชุมมีความเห็นวา

ปจจัยที่เปนจุดแข็งที่สําคัญที่สุดตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ คือ องคประกอบปจจัยดานความรักสถาบัน สวนปจจัยที่

เปนจุดออนที่สําคัญที่สุด คือ องคประกอบปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการ 
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 3.4 ขอมูลประกอบการวเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอก 

                    3.4.1 การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ทําใหโลกกาวเขาสู

สังคมเศรษฐกิจฐานความรู เกิดความตองการกําลังคนท่ีมีความรู ความสามารถและทักษะที่สูงข้ึน  

สภาพการดังกลาวสงผลใหการจัดการศึกษาของชาติในฐานะที่เปนเคร่ืองมือสําคัญในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยใหกับสังคมจําเปนตองปรับตัวและกําหนดทิศทางในอนาคต โดยมุงที่การพัฒนา

คนและสังคม ใหคนมีความรูเชิงวิชาการและสมรรถนะวิชาชีพ เปนผูมีความใฝรู  สามารถสราง 

องคความรูหรือนวัตกรรมเพื่อประโยชนสุขของสังคม (แผนการศึกษาแหงชาติ ฉบับปรับปรุง  (พ.ศ. 

2552-2559)  สําหรับการศึกษาระดับอุดมศึกษาตองมีการยกระดับคุณภาพดานการสรางความรู

และนวัตกรรม เพื่อใหสนองตอบการผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ  สําหรับเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันของประเทศ  ประเด็นสําคัญประการหนึ่ง คือ การพัฒนาบุคลากร

อุดมศึกษา ซึ่งตองคํานึงถึงการพัฒนาในหลายมิติ ไมวาจะเปนดานวิชาการ ความเปนครู ดาน

ความสามารถดานการวิจัยและสมรรถนะวิชาชีพ เปนตน (กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ป 

ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551- 2565))  ทั้งนี้ เปาหมายในเชิงยุทธศาสตรเพื่อการสรางขีดความสามารถใน 

การแขงขันและสนับสนุนการพัฒนาที่ยั่งยืนของประเทศ คือ การเพิ่มศักยภาพการผลิตผลงานวิจัย

และนวัตกรรมทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยใหสถาบันอุดมศึกษาเปนศูนยความเปนเลิศทาง

วิชาการในสาขาวิชาที่มีความพรอมหรือเชี่ยวชาญ กับทั้ง ใหมีการพัฒนาหลักสูตรที่ตรงตาม                         

ความตองการของสังคมโดยความรวมมือระหวางสถาบันอุดมศึกษาและภาคเอกชน และใหมี              

การพัฒนาอาจารยอุดมศึกษาดานทักษะวิชาการและสมรรถนะวิชาชีพที่เกี่ยวของ (แผนพัฒนา

การศึกษาระดับอุดมศึกษา ฉบับที่ 10 (2551-2554) อยางไรก็ตาม ผลกระทบของกระแส              

โลกาภิวัตนในอีกดานหนึ่งกลับเปนโอกาสของการพัฒนาภูมิปญญาทองถิ่นไทย ที่สามารถสรางให

เปนทรัพยสินทางปญญาที่เพิ่มมูลคาทางเศรษฐกิจได 

       3.4.2 จากสภาพการเปล่ียนแปลงของโลกทั้งทางเศรษฐกิจและสังคม และการพัฒนา

อุดมศึกษาของชาติ สภาพการแขงขันที่รุนแรงในระบบอุดมศึกษาเปนส่ิงที่มหาวิทยาลัยพายัพตอง

เผชิญอยางไมอาจหลีกเล่ียงได ไมวาจะเปนดานการรับนักศึกษา ภาวะกดดันดานตนทุน                 

การดําเนินงาน  ภาวะกดดันดานนโยบายรัฐและกฎระเบียบตางๆ ที่เปนความเหล่ือมลํ้าในทาง

ปฏิบัติระหวางสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน หรือแมแตการไมไดรับการสงเสริมและ

สนับสนุนจากภาครัฐ (เสถียร  ศรีบุญเรือง, 2550) 
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 3.5 ที่ประชุมไดพิจารณาปจจัยภายนอกที่เปนโอกาสและอุปสรรคในการสรางแรงจูงใน 

การพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ  ตาม

รายละเอียดในตารางที่ 4.28 

ตารางที่  4.28  ปจจยัภายนอกที่สงผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน                    

                        ทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ 

โอกาส อุปสรรค 

1. การเปล่ียนแปลงทางสังคมโดยเฉพาะสภาพ 

    การแขงขันที่มีการพัฒนาผลิตภัณฑและ  

    บริการทําใหเกิดโจทยวิจยัเพิ่มมากข้ึน             

1. ความเปนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมไดรับ  

    การสนับสนุนงบประมาณจากรัฐ 

2. นโยบายของรัฐเอ้ือประโยชนตอ 

    ความกาวหนาทางวิชาการ 

2. มหาวิทยาลัยเอกชนมีระเบียบขอบังคับ 

    มากกวามหาวิทยาลัยของรัฐ 

3. การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีทาํใหเกบ็  

   ขอมูลไดมากข้ึน สะดวก รวดเร็ว เอ้ือตอ   

   การทําผลงานและบริการสังคม  

3.ภาวะเศรษฐกิจตกตํ่าทําใหเงนิรายไดจาก 

   การบริจาคลดลง 

4. สภาพเศรษฐกิจทาํใหตองขวนขวายพัฒนา 

    ตนเอง เพื่อใหไดมาซึ่งผลตอบแทนทีเ่พิม่ข้ึน   

4. คาใชจายทีเ่กิดจากการพฒันาอยาง รวดเร็ว  

    ทางเทคโนโลยี  

5. เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา 5. กฎหมายหรือการสงเสริมการเปดสาขาของ 

    มหาวิทยาลัยของรัฐ 

6. สภาพสังคมเศรษฐกิจฐานความรูทําใหเกิด 

    การต่ืนตัวในการพัฒนาความรู 

6. กฎระเบียบการเขาสูตําแหนงทางวิชาการที ่    

    เขมงวด 

7. การกระจายทางวัฒนธรรมกอใหเกิด 

    การมุงเนนพัฒนาเอกลักษณทองถิ่น 

7. แนวโนมการดึงตัวอาจารยที่มีความสามารถ 

    ไปอยูมหาวทิยาลัยอ่ืน 

 8. การปลูกฝงใหคิดอยูในกรอบ แนวคิดใหมๆ  

   ไมไดรับการผลักดัน 

จากตารางที่  4.28   พบวา ที่ประชุมมีความคิดเห็นตอปจจัยภายนอกที่มีผลตอแรงจูงใจ

ในการพัฒนาตนเองเพ่ือการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ โดยมี

ปจจัยที่ เปนโอกาส จํานวน 7 รายการ ในประเด็นที่ เกี่ยวกับแนวนโยบายของรัฐที่ เ อ้ือตอ

ความกาวหนาทางวิชาการ  การสรางคุณภาพทางวิชาการ และผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง
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ของสังคมโลกที่เอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  สวนปจจัยที่เปนอุปสรรค จํานวน 9 

รายการ ซึ่งที่ประชุมใหความสําคัญกับงบประมาณที่ใชในการขับเคลื่อนสถาบันมากที่สุด 

3.6 ที่ประชุมไดนําขอมูลจากการประเมนิสภาพแวดลอมโดยการวิเคราะห จุดแข็ง จดุออน  

โอกาสและอุปสรรค มาวิเคราะหความสัมพันธในรูปแบบแมตทริกซ โดยใชตาราง TOWS  เพื่อ

จับคูจุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับอุปสรรค จุดออนกับโอกาส และจุดออนกับอุปสรรค และกําหนด

เปนกลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของ

อาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ ตามรายละเอียดในตารางที่ 4.29 

ตารางที่ 4.29 ความสัมพันธระหวางจุดแข็ง-โอกาส จุดแข็ง-อุปสรรค จุดออน-โอกาส และ 

        จุดออน-อุปสรรค 

                        ปจจัยภายใน 

ปจจัยภายนอก 

จุดแข็ง จุดออน 

 1. ความรักความผูกพันที่มีตอ    

    สถาบันที่สงักัด 

1. ขาดตนแบบทางวิชาการ 

 2. ความภูมิใจที่เปนสวนหนึง่    

    ของสถาบันที่สังกัด    

2. ขาดการนําผลงานทาง 

    วิชาการไปใชและพัฒนา 

    งานอยางบูรณาการ 

 3. ความมีอิสระในการสราง- 

    สรรคผลงานทางวิชาการ       

3. ขาดบรรยากาศเชิงวิชาการ 

    ภายในมหาวิทยาลัย 

 5. ความจําเปนที่จะตองใช 

    ความรูใหมๆ  ในการสอน 

5. การขาดภาวะผูนาํของ 

    ผูบริหารระดับตางๆ ใน 

    มหาวิทยาลัย 

 6. มีความเกื้อกูลกันทาง 

    วิชาการทัง้ในระดับคณะ 

    และระดับมหาวิทยาลัย 

6. ขาดความเขาใจในบทบาท 

    หนาที่ของความเปน 

    อาจารยระดับอุดมศึกษา 

 7. การสนับสนุนและให 

    กาํลังใจ  จากอาจารย/เพือ่น 

    รวมงาน 

7. ขาดความมุงมัน่ ขยนัอดทน 

    ทุมเท เสียสละและอุทิศตน 

    ใหกับการสรางสรรค 

    ผลงานทางวิชาการ 
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ตารางที่ 4.29 ความสัมพันธระหวางจุดแข็ง-โอกาส จุดแข็ง-อุปสรรค จุดออน-โอกาส และ 

                     จุดออน-อุปสรรค (ตอ) 

                        ปจจัยภายใน 

ปจจัยภายนอก 

จุดแข็ง จุดออน 

 8. การไดรับการยอมรับและ 

    ยกยองจากผูปฏิบัติงานใน 

    วิชาชพีเดียวกัน 

8. ขาดการสรางสรรคผลงาน 

    ทางวิชาการอยางตอเนื่อง 

    เพื่อความกาวหนาใน    

    การทํางานและในวิชาชีพ       

 9. ความมัน่ใจในวิชาชีพและ 

    ความกาวหนาในชีวิต 

9. ขาดผูเช่ียวชาญหรือผูม ี

    ประสบการณภายใน 

    มหาวิทยาลัยเปนที่ปรึกษา   

    ใหคําแนะนาํใน 

    การสรางสรรคผลงานทาง 

    วิชาการ 

 10. ผลงานทางวิชาการทําให 

     ไดรับการยอมรับวาเปน   

     ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคา 

     ของมหาวทิยาลัย       

10. ขาดวัฒนธรรมองคการที ่

      สงเสริมการสรางสรรค 

      ผลงานทางวิชาการ 

 11. ตองการสรางชื่อเสียง 

      ใหแกสถาบันที่สงักัดเพือ่ 

      ตอบแทนคุณสถาบัน 

11. ขาดการคนพบความถนดั 

      หรือจุดเดนในตนเอง 

 12. การเรียนรูและแลกเปล่ียน 

      ความรูระหวางสาขาวิชา 

      ตางๆ 

12. ขาดการเปนผูทีม่ีความคิด 

      นอกกรอบ 

 13. มีแหลงศึกษาคนควา 

     ขอมูลที่ทนัสมัย และ   

     รวดเร็ว 

13. ขาดความพอใจใน              

      เงนิเดือนและสวัสดิการที ่

      ไดรับ 
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ตารางที่ 4.29 ความสัมพันธระหวางจุดแข็ง-โอกาส จุดแข็ง-อุปสรรค จุดออน-โอกาส และ 

                     จุดออน- อุปสรรค (ตอ) 

                        ปจจัยภายใน 

ปจจัยภายนอก 

จุดแข็ง จุดออน 

 14. การสนับสนุนและให  

      กําลังใจจากครอบครัว         

14. ขาดการเปนเครือขายกบั 

      ผูเช่ียวชาญหรือผูมี  

      ประสบการณภายนอก  

      มหาวทิยาลัยที่สามารถ 

      เปน ทีป่รึกษาในการสราง 

      ผลงาน 

 15. มีโอกาสในการเพิ่มพูน    

      ความรูและพัฒนาทักษะ 

      เพื่อการสรางสรรคผลงาน 

      ทางวิชาการ            

15. ระเบียบหรือกฎเกณฑไม 

      เอ้ือตอการสรางสรรค 

      ผลงานทางวิชาการ 

 

                      โอกาส(O) กลยุทธSO กลยุทธWO 

1. การเปล่ียนแปลงทางสังคม    

    โดยเฉพาะสภาพการแขงขัน 

    ทีม่ีการพัฒนาผลิตภัณฑ 

    และบริการทําใหเกิดโจทย  

    วิจยัและเพิม่มากข้ึน   

1. กาํหนดนโยบายที่ชัดเจน 

    เพื่อผลักดันให 

   การสรางสรรคผลงานทาง  

   วิชาการเปนสวนหนึง่ของ 

   ภาระงานประจําของ  

   อาจารย (S1, S2,O2)            

17. สนับสนุนใหอาจารยที่ม ี

      ประสบการณสูงดาน 

      การสรางสรรคผลงานทาง   

      วิชาการเปนแหลงขอมูล   

      เปนที่ปรึกษา (Resource   

      Persons) ใหแกอาจารย  

      (W1, W9,  O2) 

   2. นโยบายของรัฐเอ้ือ 

    ประโยชนตอความกาวหนา 

    ทางวิชาการ 

2. เสริมสรางคานิยมใน 

    การสรางสรรคผลงานทาง 

    วิชาการใหเกิดข้ึนในหมู     

    คณาจารย (S1,S2, O2) 

18. สนับสนุนใหมีการเผยแพร 

     ผลงานหรือนวัตกรรมทาง 

     วิชาการของอาจารยออกสู 

     สังคมใหกวางขวางยิง่ข้ึน 

     (W2,O6,O7) 
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ตารางที่ 4.29 ความสัมพันธระหวางจุดแข็ง-โอกาส จุดแข็ง-อุปสรรค จุดออน-โอกาส และ 
                     จุดออน- อุปสรรค (ตอ)    

                      โอกาส(O) กลยุทธSO กลยุทธWO 

3. การเปล่ียนแปลงทาง 

   เทคโนโลยีทาํใหเกบ็ขอมูลได 

   มากข้ึน สะดวก รวดเร็ว เอ้ือ    

   ตอการทาํผลงาน และบริการ 

   สังคม 

3.กําหนดใหมกีิจกรรมสัมมนา 

  สําหรับอาจารยใหมโดยเนน  

  การสรางความรัก  

  ความผูกพันและความเขาใจ  

  ในพนัธกิจของมหาวทิยาลัย  

  (S1, S2, O2) 

19. กําหนดนโยบายที่ชัดเจน  

     ใหการดํารงตําแหนงทาง 

     วิชาการเปนองคประกอบ 

     หนึง่ของการเขาสูตําแหนง 

     ทางการบริหาร(W5, O5)    

4. สภาพเศรษฐกิจทาํใหตอง 

   ขวนขวายพฒันาตนเอง  

   เพื่อใหไดมาซ่ึงผลตอบแทนท่ี 

   เพิ่มข้ึน   

4.สงเสริมการสรางชุมชน 

  นกัวิจยัทีเ่ขมแข็งใหเกิดข้ึน 

  ภายใน  มหาวิทยาลัย 

  (S3,S6,S7,O1)    

20. สนับสนุนการสราง      

     เครือขายทางวิชาการทัง้ 

     ภายในและภายนอก 

     มหาวิทยาลัย(W3,  

      W14,O3,O6,O7) 

5. เกณฑการประเมินคุณภาพ 

    อุดมศึกษา 

5.สงเสริมใหมรีะบบพี่เล้ียง 

   (mentor)ในการสรางสรรค  

   ผลงานทางวิชาการ(S6, S7,   

   O2, O6) 

21. จัดต้ังหนวยงานทําหนาที ่

      รวบรวมผลงานทาง 

      วิชาการทีเ่ปน best  

       practice (W8,W12,   

      O1,O2,O3) 

6. สภาพสังคมเศรษฐกิจฐาน 

    ความรูทาํใหเกิดการต่ืนตัว 

    ในการพฒันาความรู 

6. สงเสริมใหมีการจัดเวที  

    แลกเปล่ียนเรียนรูหรือเวท ี

    เสนอผลงานและนวัตกรรม 

    ทางวิชาการเปนประจํา 

    อยางนอยปละ 1 คร้ัง โดย 

    เชิญผูประเมินและผูเสนอ 

    ผลงานเขารวม (S8, S10, 

    O1, O5) 

22. สนับสนุนการจัดกิจกรรม 

      เสริมสรางความเขาใจและ 

      ความตระหนกัถึง   

      ความสําคัญในบทบาท 

      หนาที่อาจารยระดับ 

      อุดมศึกษา (W6, W7, W8, 

      O2, O5) 
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ตารางที่ 4.29 ความสัมพันธระหวางจุดแข็ง-โอกาส จุดแข็ง-อุปสรรค จุดออน-โอกาส และ 

                     จุดออน-อุปสรรค (ตอ)     

                 โอกาส(O) กลยุทธSO กลยุทธWO 
7. การกระจายทางวัฒนธรรม 

    กอใหเกิดการมุงเนนพัฒนา 

    เอกลักษณทองถิน่ 

7. สงเสริมการจัดเวทีให 

   อาจารยมีโอกาส พบปะ  

   แลกเปล่ียนความรูและ 

   ประสบการณ เฉพาะศาสตร 

   และ/หรือสหวิทยาการ ทั้งใน 

   ระดับชาติและระดับ 

   นานาชาติ(S8, S10, S12,  

   O1,O5) 

23. กําหนดนโยบายที่ชัดเจน 

     ในการสนบัสนุนให 

     อาจารยสรางสรรคผลงาน 

     ทางวิชาการมากข้ึน (W7, 

      W10, O2, O3, O5) 

          8. จัดทาํแผนพัฒนาอาจารย 

    ดานการสรางสรรคผลงาน 

    ทางวิชาการ (S15, O5) 

24. พัฒนาระบบการให 

     ผลตอบแทนที่เหมาะสม 

     สําหรับการสรางสรรค 

     ผลงานทางวิชาการ (W13,  

     O4) 

            9. สงเสริมการจัดกิจกรรม  

    เพิม่พนูความรู 

    ประสบการณและทักษะ 

    ดานการสรางสรรคผลงาน 

   ทางวิชาการใหแกอาจารย 

   อยางตอเนื่อง(S15, O2,  

   O5) 

25. สงเสริมใหเกิด 

     ความรวมมือกับชุมชนเพื่อ 

     การสรางสรรคผลงานทาง 

     วิชาการทีต่อบสนอง 

     ความตองการของชุมชน 

     (W2, O1, O6, O7)  

 10. สนับสนุนใหมีการมอบ 

     รางวัลหรือประกาศ 

     เกียรติคุณแกผูที่มีผลงาน 

     หรือนวัตกรรมทางวิชาการ 

     ดีเดน(S4, S10, O2, O5)      
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             ตารางที ่4.29 ความสัมพนัธระหวางจุดแข็ง-โอกาส จุดแข็ง-อุปสรรค จุดออน-โอกาส และ 
                     จุดออน-อุปสรรค (ตอ)           

   

                 โอกาส(O) กลยุทธSO กลยุทธWO 
 11.พัฒนาและปรับปรุง 

     หลักสูตร โดยนําวิธ ี

    การวิจัยเขาสูกระบวน  

    การเรียนการสอน(S5, S13,  

   O2)            

 

อุปสรรค(T) กลยุทธ(ST) กลยุทธ(WT) 

1. ความเปนสถาบัน 

    อุดมศึกษาเอกชนไมไดรับ 

    การสนับสนุน งบประมาณ 

    จากรัฐ กับทั้ง  ภาวะ 

    เศรษฐกิจทีต่กตํ่าทาํใหเงนิ     

    รายไดจากการบริจาคลดลง  

12. สนับสนุนการจัดกิจกรรม 

     เสริมสรางจิตใจใน 

     การปฏิบัติหนาทีเ่พื่อ 

     สนองตอบพันธกิจของ 

     มหาวิทยาลัย   (S1, T8)     

26. พัฒนากลไกเพื่อ 

      การเสริมสราง ความเขาใจ  

      เกี่ยวกับกฎ ระเบียบและ   

      แนวปฏิบัติใน 

      การสรางสรรคผลงาน 

      ทางวิชาการ (W8, W15,  

      T2, T5)       

2. กฎ ระเบียบที่รัฐใชกํากับ 

    ดูแลมหาวิทยาลัยเอกชนมี 

    มากกวามหาวิทยาลัยของ 

    รัฐ 

13. พัฒนาและใชขอมูลจาก 

     เครือขายทีม่ีจุดแข็งดาน 

     เทคโนโลยีสารสนเทศมา 

     สนับสนนุการสรางสรรค 

     ผลงานทางวิชาการของ 

    อาจารยใหมากข้ึน(S6,  

     S13, T3) 

27. สนับสนุนการรวมกลุม 

     การทาํงานวิจัยในลักษณะ 

     ที่เปนโครงการเชิง 

     บูรณาการ (W3, W10, T8)    

3. การพัฒนาอยางรวดเร็วทาง 

   ดานเทคโนโลยีมีคาใชจายสูง 

14. สงเสริมการใชทรัพยากร 

      รวมกนัระหวางคณะวิชา 

      ตางๆ ในการสรางสรรค 

     ทางวิชาการ(S6, S13, T3)   

28. สงเสริมบรรยากาศ   

      วิชาการใหเกิดข้ึนใน 

      มหาวทิยาลัย(W3, W10,  

      T7) 
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ตารางที่ 4.29 ความสัมพันธระหวางจุดแข็ง-โอกาส จุดแข็ง-อุปสรรค จุดออน-โอกาส และ 
                     จุดออน-อุปสรรค (ตอ)           

   

อุปสรรค(T) กลยุทธ(ST) กลยุทธ(WT) 
4. การขยายตัวดานการเปด 

    สาขาของมหาวิทยาลัย 

    ของรัฐ 

15. จัดทาํแผนงานดาน 

      การแสวงหาแหลงทุนเพือ่ 

      สนับสนนุการสรางสรรค 

      ผลงานทางวิชาการของ   

      อาจารย  (S1, S11, T1)      

29. กําหนดนโยบายที่ชัดเจน 

      ในการแสวงหารายไดจาก 

      ทรัพยสินที่มีอยูของ 

      มหาวทิยาลัย (W13, T1) 

5. กฎระเบียบการเขาสู 

   ตําแหนงทางวิชาการที่  

   เขมงวด 

16. พัฒนาระบบและกลไก 

     เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจ 

     ใหแกอาจารยในการปฏิบัติ 

     หนาที่ (S1, S11, T6)         

30. พัฒนาระบบ กลไกและ 

      ตัวช้ีวัดคุณภาพจากการนํา 

     ผลงานทางวิชาการไปใช 

     พัฒนางานอยางบูรณาการ 

     (W2, T2) 

6. แนวโนมการดึงตัวอาจารย 

    ทีม่ีความสามารถไปอยู 

    มหาวิทยาลัยอ่ืน 

 31. พัฒนาระบบดูแลฟูมฟก  

      เพื่อการเปนนกัวิชาการที่ม ี

      ประสิทธิภาพ (W11, T7) 

7. การปลูกฝงใหคิดอยูใน  

   กรอบ แนวคิดใหมๆ ไมไดรับ 

   การผลักดัน 

 32. ปรับปรุงระเบียบหรือแนว  

      ปฏิบัติที่เกี่ยวของกับ 

      การสรางสรรคผลงานทาง 

      วิชาการและการเขาสู 

      ตําแหนงทางวิชาการใหมี 

      ความสะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน  

      (W15, T2, T5) 

8. การสรางสรรคผลงานทาง 

   วิชาการสวนหนึ่งเปนไปใน 

   เชิงธุรกิจหรือสวนบุคคล 

   มากกวาความกาวหนาทาง 

   วิชาการตามพันธกิจของ 

   มหาวทิยาลัย                         
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           จากตารางที่ 4.29 พบวา ที่ประชุมไดเสนอกลยทุธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายพั จาํนวน 32 กลยุทธเปน          

กลยุทธเชิงรุก จํานวน 11 กลยุทธ  กลยุทธเชิงปองกัน จํานวน 5 กลยทุธ กลยุทธเชิงแกไข จํานวน  

9 กลยทุธ และกลยทุธเชิงรับ จํานวน 7 กลยุทธ ดังนี ้

 กลยุทธเชิงรุกที่นําจุดแข็งในเร่ืองความรักสถาบัน ลักษณะองคการที่มีความเก้ือกูล             

เสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน และบรรยากาศทางวิชาการในองคการ เสริมกับโอกาสของ                         

การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีที่สงเสริมใหการสราง                  

องคความรูใหมเปนปจจัยสําคัญของการขับเคล่ือนทางสังคม  โดยเนนที่คุณภาพเปนประเด็นหลัก 

กลยุทธในเชิงรุกจึงเนนดานการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน การกําหนดภาระงาน การสรางคานิยม 

การสงเสริมและสนับสนุนดานบรรยากาศในองคการ ตลอดจนการจัดผลตอบแทนท่ีจะจูงใจใน        

การพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

กลยุทธ เชิงปองกันที่นําจุดแข็งดานความรักสถาบัน ดานบรรยากาศองคการที่มี                

ความเกื้อกูลกันของอาจารย และปจจัยพื้นฐานที่สนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ มา

ลดทอนขอจํากัดดานงบประมาณ และดานจิตสํานึกเพื่อสวนรวม   กลยุทธเชิงปองกันจึงเนนเร่ือง

การปลูกฝงจิตสํานึกสวนรวมไปพรอมกับการสรางแรงจูงใจใหแกอาจารย  และพัฒนาการบริหาร

จัดการดานเงินทุนหรืองบประมาณใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 

กลยุทธเชิงแกไข เปนกลยุทธที่ตองการลดจุดออนดานบรรยากาศทางวิชาการภายใน

มหาวิทยาลัย ดานวัฒนธรรมองคการ ดานผลตอบแทน และดานภาวะผูนําของผูบริหาร  และ

อาศัยโอกาสของการเปล่ียนแปลงทางสังคมที่สงผลตอความสําคัญของการสรางองคความรู และ                 

การแสวงหาความรูที่กวางขวางยิ่งข้ึน กลยุทธเชิงแกไขจึงเนนดานการกําหนดนโยบายของ

มหาวิทยาลัยใหมีผูรับผิดชอบหรือมีหนวยงานเฉพาะสําหรับประสานงาน เพื่อชวยเหลือและ

สนับสนุนใหเกิดการสรางสรรคผลงานทางวิชาการมากข้ึน รวมถึงการใหไดรับผลตอบแทนที่นา        

พึงพอใจ  

กลยุทธเชิงรับ เนนที่การพยายามลดจุดออนดานบรรยากาศทางวิชาการภายใน

มหาวิทยาลัย ดานวัฒนธรรมองคการ ดานผลตอบแทน และการเผยแพรหรือนําผลงานไปใช โดย

หลีกเล่ียงอุปสรรคความเปนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่มีความแตกตางจากสถาบันของรัฐใน           

การบังคับใชกฎ ระเบียบและการสนับสนุนงบประมาณ ตลอดจนดานจิตสํานึกตอสวนรวมของ             

แตละบุคคล กลยุทธเชิงรับจึงเนนที่การปรับปรุงแนวปฏิบัติใหมีความสะดวก พรอมทั้งสราง              
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ความเขาใจในกฎ ระเบียบตางๆ ที่เกี่ยวของ ควบคูไปกับการสรางบรรยากาศทางวิชาการภายใน

มหาวิทยาลัย 

ผูวิจัยไดรวบรวม ปรับปรุงแกไขและนําเสนอใหผูเช่ียวชาญที่เปนผูดําเนินการประชุม

พิจารณาใหความคิดเห็น  พรอมทั้งไดแกไขปรับปรุงตามคําแนะนําของผู เชี่ยวชาญเพื่อ                  

การตรวจสอบตอไป 
 
ตอนท่ี 4 ผลการตรวจสอบกลยทุธการสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
            ของอาจารยมหาวิทยาลยัพายัพ 
  ผูวิจัยไดนําเสนอกลยุทธทั้ง 32 กลยุทธตอผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน ที่มีความเช่ียวชาญ

ดานจิตวิทยา ดานการบริหารอุดมศึกษา ดานการจัดการกลยุทธ และผูมีประสบการณในดาน  

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (รายช่ือปรากฏในภาคผนวก ก) 

ผูวิจัยไดรวบรวมความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญและสังเคราะหขอมูลที่ได โดยพิจารณาความคิดเหน็

สวนใหญของผูเช่ียวชาญในแตละกลยุทธ 

ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญสรุปได ดังนี ้

1. กลยทุธที่มคีวามเหมาะสมจะนาํมาใชโดยไมมีการแกไขเปล่ียนแปลง มีจาํนวน 7  

กลยุทธ ไดแก กลยุทธที ่4, 9, 10, 18, 19, 20 และ 22 

 2. กลยทุธที่มปีระเด็นสําคัญใกลเคียงกนั ไดแก กลยทุธที่ 2, 5, 16, 17, 23, 24, 26, 28, 

31 และ 32 ประเด็นที่ใกลเคียงกนั ไดแก การสรางจิตสํานึกในหนาที ่การสรางแรงจงูใจ ผูให

คําปรึกษา บรรยากาศทางวิชาการ ระเบียบที่เกีย่วของ  เพื่อลดความซ้าํซอนจงึรวมกลยุทธที่มี

ประเด็นเนื้อหาในเร่ืองเดียวกันหรือเร่ืองทีส่ัมพันธกนัไวดวยกนั สามารถยุบรวมเพื่อลด                 

ความซ้าํซอนเปน 4 กลยทุธ 

 3. กลยทุธที่มกีารเพิม่เติมประเด็นสําคัญ มี 2 กลยุทธ คือ กลยทุธที่ 1 และ กลยทุธที ่21 

ประเด็นที่เพิ่มเปนประเด็นการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ การสนบัสนุน สงเสริม กล่ันกรอง

และเผยแพรผลงานทางวิชาการ ทําใหเนื้อความในกลยุทธมีขอบเขตกวางข้ึน 

 4. กลยุทธที่มีการขยายความในประเด็นสําคัญเพื่อใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึน มีจํานวน            

6 กลยุทธ ไดแก กลยุทธที่ 3, 12, 13, 14, 26 และ 29  ใจความที่ขยายเปนประเด็นความกาวหนา

ทางวิชาชีพ  ดานพันธกิจวิชาการ การพัฒนาศักยภาพในการสืบคนขอมูล การสรางระบบและ

กลไกที่เอ้ือตอการสรางสรรคผลงาน 
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5. กลยุทธที่มีการปรับปรุงแกไขดานภาษา มีจํานวน 10 กลยุทธ ไดแก กลยุทธที่ 6, 7, 8, 

11, 15, 23, 24, 25, 27 และ 30  เปนการแกไขถอยคํา เชน สงเสริม สนับสนุน จัดต้ัง จัดทํา เพื่อ 

ให เปนตน รวมถึงการเรียงลําดับถอยคําหรือการวางสวนขยายขอความใหเหมาะสม เพื่อใหเกิด 

ความสละสลวยย่ิงข้ึน ทั้งนี้ การแกไขไมกระทบตอประเด็นสําคัญของกลยุทธดังกลาว 

 โดยภาพรวมผูเช่ียวชาญเห็นชอบกลยุทธที่เสนอ โดยมีบางกลยุทธที่ไมมีการเปลี่ยนแปลง

ใดๆ บางกลยุทธใหแกไขในสวนที่เกี่ยวกับประเด็นสําคัญโดยใหขยายความเพื่อความชัดเจน และ

ขยายขอบเขตเนื้อความใหกวางข้ึน นอกจากน้ัน มีการปรับแกดานภาษาใหสละสลวยข้ึน กับทั้ง

ลดทอนกลยุทธที่มีประเด็นสําคัญสัมพันธกันเพื่อความลดความซํ้าซอน กระจัดกระจาย และ

คัดเลือกเปนกลยุทธที่เหมาะสมตอการปฏิบัติ ไดกลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ จํานวน 26 กลยุทธ 

ดังมีรายละเอียดตามตารางที่ 4.30
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ตารางที่ 4.30  กลยทุธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวทิยาลัยพายัพ  

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

S1 ความรักความผูกพนัทีม่ตีอสถาบันที่สงักัด   

S2 ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสถาบันที่สงักัด 

O2 นโยบายของรัฐเอื้อประโยชนตอความกาวหนา   

      ทางวิชาการ     

1. กาํหนดนโยบายในการผลักดันให 

    การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนสวนหนึง่    

    ของภาระงานประจําและการประเมินผล  

    การปฏิบัติงานของอาจารย 

2. กาํหนดใหมีกิจกรรมสําหรับอาจารยใหม     

   โดยเนนการสรางความเขาใจในพันธกิจของ  

    มหาวิทยาลัยดานการสรางสรรคงานทาง  

    วิชาการและความกาวหนาทางวิชาชพีอาจารย    

S3 ความมีอิสระในการสรางสรรคผลงานทาง 

    วิชาการ 

S6 ความเกื้อกูลกันทางวชิาการทัง้ในระดับคณะ 

    วิชาและระดับมหาวิทยาลัย 

S7 การสนับสนุนและใหกาํลังใจจากอาจารย/ 

     เพื่อนรวมงาน 

O1 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมโดยเฉพาะสภาพ    

     การแขงขันที่มีการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ   

     ทําใหเกิดโจทยวิจัยเพิ่มมากขึ้น 

    

3. สงเสริมการสรางชุมชนนักวิจัยที่เขมแข็งให 

    เกิดขึ้นภายในมหาวิทยาลัย 
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ตาราง 4.30  กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

S6  ความเกื้อกูลกันทางวชิาการทัง้ในระดับคณะ 

     วิชาและระดับมหาวิทยาลัย 

S7 การสนับสนุนและใหกาํลังใจจากอาจารย/ 

     เพื่อนรวมงาน      

O2 นโยบายของรัฐเอื้อประโยชนตอความกาวหนา 

     ทางวิชาการ 

O6 สภาพสังคมเศรษฐกิจฐานความรูทาํใหเกิด 

     การตื่นตัวในการพัฒนาความรู    

4. จัดใหมีระบบพี่เลี้ยง (mentor) โดยสนบัสนุนให 

   อาจารยที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการและมี 

   ประสบการณสูงดานการสรางสรรคผลงานทาง 

   วิชาการเปนพี่เลี้ยงหรือผูใหคําปรึกษาแก 

   อาจารยที่ตองการพัฒนาศักยภาพดาน 

   การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

S8 การไดรับการยอมรับและยกยองจาก 

     ผูปฏิบัติงานในวิชาชีพเดียวกนั 

S10 ผลงานทางวิชาการทาํใหไดรับการยอมรับวา  

      เปนทรัพยากรบุคคลที่มคีุณคาของ  

      มหาวทิยาลัย 

S12 การเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรูระหวาง 

       สาขาวิชาตางๆ        

O1 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมโดยเฉพาะสภาพ 

     การแขงขันที่มีการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ  

    ทาํใหเกิดโจทยวิจัยเพิ่มมากขึ้น     

O5 เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา          

5. สงเสริมใหมีเวทีสําหรับอาจารยในการนําเสนอ 

    ผลงานและ/หรือนวัตกรรมทางวิชาการเปน   

    ประจํา อยางนอยปละ 1 ครั้ง โดยเชิญ 

    ผูประเมนิผลงานเขารวม 
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ตาราง 4.30  กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

S8 การไดรับการยอมรับและยกยองจาก 

    ผูปฏิบัติงานในวิชาชีพเดียวกนั 

S10 ผลงานทางวิชาการทาํใหไดรับการยอมรับวา 

       เปนทรัพยากรบุคคลทีม่ีคุณคาของ 

       มหาวทิยาลัย 

S12 การเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรูระหวาง 

       สาขาวิชาตางๆ       

O1 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมโดยเฉพาะสภาพ 

      การแขงขันที่มกีารพัฒนาผลิตภัณฑและ 

      บริการทําใหเกิดโจทยวจิัยเพิ่มมากขึ้น    

O5 เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา       

6. สงเสริมการจัดเวทีสําหรับอาจารยใน   

    การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ 

    โดยเฉพาะศาสตรและสหวิทยาการทั้งใน 

    ระดับชาติและระดับนานาชาติ 

S15 มีโอกาสเพิ่มพนูความรูและพัฒนาทักษะเพื่อ 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ           

O5 เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา      7. จัดทําแผนเพื่อการเสริมสรางและพฒันา 

    ความสามารถของอาจารยในการสรางสรรค 

    ผลงานทางวิชาการ 

S15 มีโอกาสเพิ่มพนูความรูและพัฒนาทักษะเพื่อ 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ           

O2 นโยบายของรัฐเอื้อประโยชนตอความกาวหนา 

      ทางวิชาการ 

O5 เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา  

8. สงเสริมการจัดกิจกรรมเพิม่พูนความรู 

    ประสบการณและทักษะดานการสรางสรรค 

    ผลงานทางวิชาการใหแกอาจารยอยางตอเนื่อง 
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ตาราง 4.30  กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

S4 การพิจารณาผลงานทางวิชาการอยางยุติธรรม   

    และโปรงใส 

S10 ผลงานทางวิชาการทาํใหไดรับการยอมรับวา 

      เปนทรัพยากรบุคคลที่มคีุณคาของ 

      มหาวทิยาลัย   

O2 นโยบายของรัฐเอื้อประโยชนตอความกาวหนา 

     ทางวิชาการ 

O5 เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา  

9. สนับสนนุใหมีการมอบรางวัลหรือประกาศ 

    เกยีรติคุณแกอาจารยผูมผีลงานหรือ นวัตกรรม 

    ทางวิชาการดีเดน                

S5 ความจําเปนที่จะตองใชความรูใหมๆ ใน 

     การสอน 

S13 มีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่ทนัสมยัและ   

       รวดเร็ว       

O2 นโยบายของรัฐเอื้อประโยชนตอความกาวหนา 

     ทางวิชาการ     

10. พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรเพื่อนาํวธิีวิจัยเขา   

      สูกระบวนการเรียนการสอน 

S1 ความรักความผูกพนัทีม่ตีอสถาบันที่สงักัด T8 การสรางสรรคผลงานทางวิชาการสวนหนึง่ 

     เปนไปในเชิงธุรกิจหรือสวนบุคคลมากกวา 

     ความกาวหนาทางวิชาการ   

11. สนับสนุนการจัดกิจกรรมเสริมสรางจติใจ          

      เพื่อการปฏิบัติหนาที่ในการสนองตอบพันธกิจ 

      ดานวิชาการของมหาวทิยาลัย 
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ตาราง 4.30  กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

S6 มีความเกือ้กูลกันทางวชิาการทั้งในระดับคณะ 

    วิชาและระดับมหาวิทยาลัย 

S13 มีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่ทนัสมยัและ 

       รวดเร็ว 

T3 การพัฒนาอยางรวดเร็วทางดานเทคโนโลยีม ี

     คาใชจายสูง 

12. สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาศักยภาพอาจารยใน 

     การสืบคนขอมูลเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง 

     วิชาการ 

13. สงเสริมการใชทรัพยากรทั้งวัสดุ อุปกรณ 

      ครุภัณฑ อาคารสถานทีแ่ละบุคลากรรวมกนั   

      ระหวางสาขาวิชาตางๆ ในการสรางสรรค 

      ผลงานทางวิชาการ 

S6 มีความเกือ้กูลกันทางวชิาการทั้งในระดับคณะ 

     วิชาและระดับมหาวิทยาลัย 

S13 มีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่ทนัสมยัและ 

       รวดเร็ว 

T1 ความเปนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมไดรับ   

     การสนับสนุนงบประมาณจากรัฐ กับทั้งภาวะ  

     เศรษฐกิจที่ตกต่ําทําใหเงินรายไดจาก 

     การบริจาคลดลง             

14. จัดทาํแผนงานดานการแสวงหาแหลงทุนจาก 

     ภายนอกมหาวิทยาลัยเพือ่สนับสนนุการ  

     สรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

W2 ขาดการนาํผลงานทางวิชาการไปใชและ 

      พัฒนางานอยางบูรณาการ                              

O6 สภาพสังคมเศรษฐกิจฐานความรูทาํใหเกิด 

      การตื่นตัวในการพัฒนาความรู 

O7 การกระจายทางวัฒนธรรมกอใหเกิด 

      การมุงเนนพัฒนาเอกลักษณทองถิน่   

15. สนับสนุนใหมีการเผยแพรผลงานหรือ 

     นวัตกรรมทางวิชาการของอาจารยออกสูสังคม 

     ใหกวางขวางยิง่ขึ้น 
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ตาราง 4.30  กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

W5 การขาดภาวะผูนําของผูบริหารทกุระดับใน 

      มหาวทิยาลัย  

   

O5 เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา        16. กําหนดนโยบายที่ชัดเจนในการพิจารณาให 

      การดํารงตําแหนงทางวชิาการเปน 

      องคประกอบหนึ่งของการเขาสูตําแหนง 

      ทางการบริหาร 

W3 ขาดบรรยากาศเชงิวชิาการภายใน 

      มหาวทิยาลัย 

W14 ขาดการเปนเครือขายกับผูเชี่ยวชาญหรือผูมี 

       ประสบการณภายนอกมหาวิทยาลัยที ่

       สามารถเปนที่ปรึกษาในการสรางสรรค  

       ผลงานทางวิชาการ                 

O3 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีทําใหเก็บ  

     ขอมูลไดสะดวก รวดเร็วยิ่งขึ้น เอื้อตอการทาํ     

     ผลงานทางวิชาการและบริการสังคม 

O6 สภาพสังคมเศรษฐกิจฐานความรูทาํใหเกิด 

      การตื่นตัวในการพัฒนาความรู 

O7 การกระจายทางวัฒนธรรมกอใหเกิด 

     การมุงเนนพัฒนาเอกลักษณทองถิ่น          

17. สนับสนุนการสรางเครือขายทางวิชาการทั้ง 

      ภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
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ตาราง 4.30  กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

W8 ขาดการสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยาง 

      ตอเนื่องเพื่อความกาวหนาในการทาํงานและ 

      ในวิชาชีพ 

W12 ขาดการเปนผูทีม่ีความคิดนอกกรอบ     

O1 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมโดยเฉพาะสภาพ 

     การแขงขันที่มีการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ  

     ทําใหเกิดโจทยวิจัยเพิ่มมากขึ้น 

O2 นโยบายของรัฐเอื้อประโยชนตอความกาวหนา  

     ทางวิชาการ 

O3 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีทําใหเก็บ 

     ขอมูลไดสะดวก รวดเร็วยิ่งขึ้น เอื้อตอการทาํ  

     ผลงานทางวิชาการและบริการสังคม   

18. กําหนดใหมีหนวยงานทาํหนาที่ดูแล สนับสนนุ 

     สงเสริม กลั่นกรองและเผยแพรผลงานทาง 

     วิชาการของอาจารย ตลอดจนรวบรวมผลงาน   

     ที่เปน best practice 

  

W6 ขาดความเขาใจในบทบาทหนาที่ความเปน 

      อาจารยในระดับอุดมศึกษา 

W7 ขาดความมุงมัน่ขยันอดทน ทุมเท เสียสละ       

      และอุทิศตนใหกับการสรางสรรคผลงานทาง 

      วิชาการ 

W8 ขาดการสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยาง 

      ตอเนื่องเพื่อความกาวหนาในการทาํงานและ 

     ในวิชาชีพ 

O2 นโยบายของรัฐเอื้อประโยชนตอความกาวหนา 

      ทางวิชาการ 

O5 เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา 

19. สนับสนุนการจัดกิจกรรมเสริมสรางความ 

      เขาใจเรื่องความสําคัญและความตระหนกัใน 

      บทบาทหนาที่อาจารย  ระดับอุดมศึกษา 
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ตาราง 4.30  กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

W7 ขาดความมุงมัน่ขยันอดทน ทุมเท เสียสละ 

      และอุทิศตนใหกับการสรางสรรคผลงานทาง 

      วิชาการ   

W10 วัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการสรางสรรค     

         ผลงานทางวิชาการ  

O2 นโยบายของรัฐเอื้อประโยชนตอความกาวหนา 

     ทางวิชาการ 

O3 การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีทําใหเก็บ  

     ขอมูลไดสะดวก รวดเร็วยิ่งขึ้น เอื้อตอการทาํ 

     ผลงานทางวิชาการ และบริการสังคม 

O5 เกณฑการประเมินคุณภาพอุดมศึกษา  

20. กําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่เหมาะสมใน   

      การสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทาง 

      วิชาการของอาจารย เพือ่การเปนนักวชิาการ 

      ระดับชาติและระดับนานาชาติ 

W13 ความไมพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที ่

        ไดรับ 

O4 สภาพเศรษฐกิจทําใหตองขวนขวายพัฒนา  

      ตนเอง เพือ่ใหไดมาซึ่งผลตอบแทนที่เพิ่มขึ้น     

21. พัฒนาระบบการใหผลตอบแทนทีเ่หมาะสม 

      แกอาจารยเพื่อสรางแรงจูงใจใน 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

W2 ขาดการนาํผลงานทางวิชาการไปใชและ 

      พัฒนางานอยางบูรณาการ 

O1 การเปลี่ยนแปลงทางสังคมโดยเฉพาะสภาพ 

     การแขงขันที่มีการพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ 

     ทําใหเกิดโจทยวิจัยเพิ่มมากขึ้น          

O6 สภาพสังคมเศรษฐกิจฐานความรูทาํใหเกิด 

     การตื่นตัวในการพัฒนาความรู 

O7 การกระจายทางวัฒนธรรมกอใหเกิด 

     การมุงเนนพัฒนาเอกลักษณทองถิ่น   

22. สงเสริมการทําความรวมมือกับชุมชนเพื่อให 

     การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

     ตอบสนองความตองการของชุมชนไดอยาง        

     แทจริง 
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ตาราง 4.30  กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ (ตอ) 

จุดแข็ง(S)-จุดออน(W) โอกาส(O)- อุปสรรค(T) กลยุทธ 

W 8 ขาดการสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยาง 

       ตอเนื่องเพื่อความกาวหนาในการทาํงานและ 

      ในวิชาชีพ   

W15 ระเบียบหรือกฎเกณฑไมเอื้อตอ 

        การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                  

T2 มหาวทิยาลัยเอกชนมีระเบียบขอบังคับ 

    มากกวามหาวิทยาลัยของรัฐ 

T5 กฎระเบียบการเขาสูตําแหนงทางวิชาการที ่

     เขมงวด        

23. พัฒนาระบบและกลไกการบริหาร กฎ ระเบียบ 

      และแนวปฏิบัติของมหาวิทยาลัยรวมถงึ 

      การใหบริการที่เอื้อตอการสรางสรรคผลงาน 

      ทางวิชาการ 

 

W3 ขาดมีบรรยากาศเชิงวิชาการภายใน 

       มหาวทิยาลัย  

W10 วัฒนธรรมองคการไมสงเสริมการสรางสรรค    

        ผลงานทางวิชาการ 

T8 การสรางสรรคผลงานทางวิชาการสวนหนึง่ 

     เปนไปในเชิงธุรกิจหรือสวนบุคคลมากกวา  

     ความกาวหนาทางวิชาการ  

24. สนับสนุนโครงการวิจยั  โครงงานหรือ 

      กิจกรรมเชิงสหวิทยาการเพื่อเสริมสราง   

      บรรยากาศทางวิชาการในมหาวทิยาลัย 

W13 ขาดความพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที ่

       ไดรับ 

T1 ความเปนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไมไดรับ 

     การสนับสนุนงบประมาณจากรัฐกับทัง้ภาวะ   

     เศรษฐกิจที่ตกต่ําทําใหเงินรายไดจาก 

    การบริจาคลดลง 

25. กําหนดนโยบายที่ชัดเจนในการแสวงหารายได  

      จากทรัพยสินที่มีอยูของมหาวิทยาลัยเพื่อ  

      สนับสนนุการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

      ของอาจารย 

W2 ขาดการนาํผลงานทางวิชาการไปใชและ 

      พัฒนางานอยางบูรณาการ         

T2 มหาวทิยาลัยเอกชนมีระเบียบขอบังคับ 

    มากกวามหาวิทยาลัยของรัฐ 

26. พัฒนาระบบ กลไก และตัวชี้วัดจากการนํา  

     ผลงานทางวิชาการไปใชและพัฒนางานอยาง 

     บูรณาการ 
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จากตารางที่ 4.30 พบวากลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพที่ไดจากการประชุมกลุมและจากความคิดเห็น

ของผูเช่ียวชาญ มีจํานวน 26 กลยุทธ ประกอบดวย กลยุทธหลักดานบรรยากาศทางวิชาการ                   

กลยุทธหลักดานความภูมิใจในผลงาน กลยุทธหลักดานการไดรับการสนับสนุน  กลยุทธหลักดาน

ผลตอบแทนและความพึงพอใจ และกลยุทธหลักดานความรักสถาบัน โดยจําแนกเปนกลยุทธ

ระดับสถาบัน  กลยุทธระดับหนวยงาน และกลยุทธระดับบุคคล (Pearce II and Robinson, 2007) 

ดังนี้ 

1. กลยุทธหลัก: ดานบรรยากาศทางวิชาการ ประกอบดวยกลยุทธระดับสถาบัน                 

ที่เกี่ยวของกับการจัดโครงสรางองคการและพัฒนาระเบียบปฏิบัติเพื่อใหเอ้ือตอการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ และกลยุทธระดับหนวยงาน ที่เปนการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศ

แหงความรวมมือทางวิชาการ อาทิ การมีที่ปรึกษาแนะนํา การจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู    

ความรวมมือกับชุมชน และการใชทรัพยากรเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ   

     กลยุทธระดับสถาบัน จํานวน  2 กลยุทธ คือ  

    กลยุทธที่ 1 กําหนดใหมีหนวยงานทําหนาที่ดูแล สนับสนุน กล่ันกรองและ เผยแพร                

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย ตลอดจนรวบรวมผลงานทางวิชาการที่มีความเปน

เลิศ (Best Practice) 

     กลยุทธที่ 2 พัฒนาระบบและกลไกการบริหารกฎ ระเบียบและแนวปฏิบัติของ

มหาวิทยาลัยรวมถึงการใหบริการที่เอ้ือตอการการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

     กลยุทธระดับหนวยงาน จํานวน 7 กลยุทธ คือ 

                กลยุทธที่ 1 จัดใหมีระบบพี่เล้ียง (mentor) โดยสนับสนุนใหอาจารยที่ดํารงตําแหนงทาง

วิชาการและมีประสบการณสูงดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนพ่ีเล้ียงหรือเปนผูให

คําปรึกษา (Advisor) แกอาจารยที่ตองการพัฒนาศักยภาพดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

    กลยุทธที่ 2 สงเสริมการจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรูและประสบการณโดยเฉพาะ

ศาสตรและสหวิทยาการ ทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติ 

    กลยุทธที่ 3 สงเสริมการสรางชุมชนนักวิจัยที่เขมแข็งใหเกิดข้ึนภายในมหาวิทยาลัย 
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     กลยุทธที่  4 สนับสนุนการสรางเครือขายทางวิชาการทั้งภายในและภายนอก

มหาวิทยาลัย 

                กลยุทธที่ 5 สงเสริมการทําความรวมมือกับชุมชน เพื่อใหการสรางสรรคผลงาน 

ทางวิชาการของอาจารยตอบสนองความตองการของชุมชนอยางแทจริง 

                 กลยุทธที่ 6 สนับสนุนโครงการวิจัย โครงงานหรือกิจกรรมเชิงสหวิทยาการเพื่อ

เสริมสรางบรรยากาศทางวิชาการในมหาวิทยาลัย 

                 กลยุทธที่ 7  สงเสริมการใชทรัพยากรทั้งวัสดุ  อุปกรณ ครุภัณฑ อาคารสถานที่และ

บุคลากรระหวางสาขาวิชาตางๆ ในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการรวมกัน 

2. กลยุทธหลัก: ดานความภูมิใจในผลงาน ประกอบดวย กลยุทธระดับสถาบันเปน             

กลยุทธที่เกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายดานภาระงานและความกาวหนาในงานอันเกี่ยวเนือ่งกบั

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ และการพัฒนาระบบการนําผลงานทางวิชาการไปใช  กลยุทธ

ระดับหนวยงานเปนกลยุทธดานการบูรณาการการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเขาสูกระบวน   

การเรียนการสอน และสงเสริมการเผยแพรผลงานทางวิชาการ 

    กลยุทธระดับสถาบัน จํานวน 3 กลยุทธ คือ 

                กลยุทธที่ 1 กําหนดนโยบายในการผลักดันใหการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปน

สวนหนึ่งของภาระงานประจํา และการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

                  กลยุทธที่ 2 กําหนดนโยบายที่ชัดเจนในการพิจารณาใหการดํารงตําแหนงทางวิชาการ

เปนองคประกอบหน่ึงของการเขาสูตําแหนงทางการบริหาร 

                  กลยุทธที่ 3 พัฒนาระบบ กลไกและตัวช้ีวัดจากการนําผลงานทางวิชาการไปใชและ

พัฒนางานอยางบูรณาการ เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

       กลยุทธระดับหนวยงาน จํานวน 4 กลยุทธ คือ 

                  กลยุทธที่ 1 จัดทําแผนเพื่อการเสริมสรางและพัฒนาความสามารถของอาจารยใน 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

      กลยุทธที่ 2  พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรเพื่อใหสามารถนําวิธีวิจัยเขาสูกระบวน 

การเรียนการสอน 
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       กลยุทธที่ 3 สงเสริมใหมีเวทีสําหรับอาจารยในการนําเสนอผลงานและ/หรือนวัตกรรม

ทางวิชาการเปนประจําอยางนอยปละ 1 คร้ัง โดยเชิญผูประเมินผลงานเขารวม 

       กลยุทธที่ 4 สนับสนุนใหมีการเผยแพรผลงานหรือนวัตกรรมทางวิชาการของอาจารย

ออกสูสังคมใหกวางขวางยิ่งข้ึน 

 3. กลยุทธหลัก: ดานการไดรับการสนับสนุน ประกอบดวย กลยุทธระดับสถาบันเปน

กลยุทธที่เกี่ยวของกับการกําหนดนโยบายสงเสริมการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย

และการแสวงหารายไดจากทรัพยสินที่มีเพื่อสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ สวน              

กลยุทธระดับหนวยงานเกี่ยวของกับการจัดทําแผนงานดานแหลงทุนภายนอกมหาวิทยาลัย 

                กลยุทธระดับสถาบัน จํานวน 2 กลยุทธ คือ  

    กลยุทธที่ 1 กําหนดนโยบาย และแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมในการสนับสนุน 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยเพื่อการเปนนักวิชาการที่มีประสิทธิภาพระดับชาติ

และระดับนานาชาติ 

                กลยุทธที่ 2 กําหนดนโยบายที่ชัดเจนในการแสวงหารายไดจากทรัพยสินที่มีอยูเพื่อ

สนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

     กลยุทธระดับหนวยงาน จาํนวน 1 กลยุทธ คือ จัดทําแผนงานดานการแสวงหาแหลง

ทุนภายนอกมหาวิทยาลัยเพื่อสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

 4. กลยุทธหลัก: ดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ ประกอบดวย กลยุทธระดับ

สถาบันเปนกลยุทธดานการพัฒนาระบบการใหผลตอบแทนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

และกลยุทธระดับหนวยงานเปนการดําเนินงานดานการมอบรางวัลสําหรับผูมีผลงานที่สมควร

ไดรับการยกยอง 

     กลยุทธระดับสถาบัน จํานวน 1 กลยุทธ  คือ   พัฒนาระบบและกลไกการให

ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมแกอาจารยเพื่อสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

                 กลยุทธระดับหนวยงาน จํานวน 1 กลยุทธ คือ สนับสนุนใหมีการมอบรางวัล 

สนับสนุนใหมีการมอบรางวัลหรือประกาศเกียรติคุณแกอาจารยผูมีผลงานหรือนวัตกรรมทาง

วิชาการดีเดน 
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           5.  กลยุทธหลัก: ดานความรักสถาบัน เปนกลยุทธในระดับบุคคล ที่เนนการพัฒนา

อาจารยทั้งในดานความรู ความเขาใจในบทบาทหนาที่ของอาจารย และหนาที่ที่มีตอสถาบันเพื่อ

การเปนสมาชิกที่ดีอันจะทําใหอาจารยเกิดความรัก ความผูกพันในวิชาชีพ  และการเพิ่มพูน 

ความรู ประสบการณ และพัฒนาทักษะดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ อันจะเปน                  

การพัฒนาศักยภาพอาจารยใหเปนบุคลากรที่มีคุณภาพของมหาวิทยาลัย 

     กลยุทธระดับบุคคล จํานวน 5 กลยุทธ คือ 

    กลยุทธที่ 1 สนับสนุนการจัดกิจกรรมเสริมสรางความเขาใจเร่ืองความสําคัญและ 

ความตระหนักในบทบาทหนาที่อาจารยระดับอุดมศึกษา 

     กลยุทธที่ 2 สนับสนุนการจัดกิจกรรมเสริมสรางจิตใจเพื่อการปฏิบัติหนาที่ใน           

การสนองตอบพันธกิจดานวิชาการของมหาวิทยาลัย 

     กลยุทธที่ 3 กําหนดใหมีกิจกรรมสําหรับอาจารยใหมโดยเนนการสรางความเขาใจใน

พันธกิจของมหาวิทยาลัยดานการสรางสรรคงานวิชาการและความกาวหนาทางวิชาชีพอาจารย 

    กลยุทธที่ 4 สงเสริมการจัดกิจกรรม เพิ่มพูนความรูประสบการณและทักษะดาน 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการใหแกอาจารยอยางตอเนื่อง 

                กลยุทธที่ 5 สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาศักยภาพของอาจารยในการสืบคนขอมูลเพื่อ           

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

 นําเสนอแผนที่กลยทุธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการของอาจารยมหาวทิยาลัยพายัพ ตามแผนภูมิที่ 16 ดังนี้  
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แผนภูมิที่ 16 แผนที่กลยุทธการสรางแรงจงูใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวทิยาลัยพายัพ 
              กลยทุธหลัก 

 

กลยุทธรอง 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive 

Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพ และปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน และวิเคราะหปจจัยที่

เปนแรงจูงใจดวยวิธีการวิเคราะหองคประกอบ พรอมทั้งนําเสนอกลยุทธการสรางแรงจูงใจใน               

การพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ ใชในการศึกษา  เปนผูทรงคุณวุฒิที่ ดํารงตําแหนง

ศาสตราจารย และรองศาสตราจารย ซึ่งผูวิจัยทําการเลือกแบบเจาะจง และอาจารยของ

มหาวิทยาลัย เอกชนทั่ วประเทศจํานวน  29  สถาบัน  ที่ ดํ ารง ตําแหน งศาสตราจารย                         

รองศาสตราจารย  ผูชวยศาสตราจารยและอาจารย ใชวิธีการสุมแบบงายไดประชากรและกลุม

ตัวอยาง จํานวน 1,013 คน เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิและ

แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพดานความ

ถูกตองทางภาษา ความตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเช่ียวชาญ และหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์

แอลฟาครอนบาคไดคาความเที่ยง .949 มีผูสงแบบสอบถามกลับคืนโดยทางไปรษณียจํานวน 715 

ฉบับ เปนฉบับที่มีความสมบูรณเหมาะจะนําขอมูลมาใชในการวิเคราะห จํานวน 641 ฉบับ คิดเปน

รอยละ 63.27  

 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติพื้นฐาน และการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ โดยการสกัด

องคประกอบหลัก ( Principal Component Analysis ) และหมุนแกนแบบต้ังฉาก (Orthogonal 

Rotation) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax)  เพื่อใหไดกลุมตัวแปรแยกออกตามองคประกอบหลัก โดย

กําหนดเกณฑการพิจารณาองคประกอบที่ได คือ คาไอเกน (Eigen Value) มีคามากกวาหรือ

เทากับ 1.00 จากนั้นนําผลการวิเคราะหองคประกอบจัดกลุมตัวแปรในองคประกอบ 
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 การจัดทํากลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ ดําเนินการโดยจัดการประชุมผูบริหารที่มีหนาที่เกี่ยวของ

กับงานดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ และอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ ใชเทคนิควิธี 

SWOT Analysis  ในการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและภายใน และใชตาราง TOWS 

Matrix  ในการกําหนดกลยุทธ  ผูวิจัยไดรวบรวมและนําเสนอรางกลยุทธที่ไดจากการประชุมให

ผูเช่ียวชาญจํานวน 5 คน ตรวจสอบ จากนั้นผูวิจัยไดปรับปรุงกลยุทธอีกคร้ังหนึ่งเพื่อใหไดกลยทุธที่

เหมาะสมและปฏิบัติไดจริง และนําเสนอกลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ              

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายพั 

 

สรุปผลการวจิัย 

 ผลการวิจยัสรุปไดตามวัตถปุระสงคการวจิัย ดังนี ้

1. ผลการศกึษาสภาพปจจุบันและปจจัยที่มีผลตอแรงจูงในในการพัฒนาตนเอง

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

      1.1 อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 641คน สวนใหญ

เปนเพศชาย  มีอายุระหวาง 36-45 ป   ดานวุฒิการศึกษาเปนผูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท

มากที่สุด  และเปนผูที่มีสถานภาพสมรสมากที่สุด ดานการดํารงตําแหนงทางวิชาการเปนผูที่ดํารง

ตําแหนงอาจารยมากที่สุด รองลงมาคือ ผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารยและศาสตราจารย 

ตามลําดับ และดํารงตําแหนงทางวิชาการเปนระยะเวลาตํ่ากวา 10 ปมากท่ีสุด และเปนผูที่มี

ประสบการณในการสอนระดับอุดมศึกษามาเปนระยะเวลา 20 ปข้ึนไปมากที่สุด 

     1.2 ดานภาระงานสอนในแตละภาคการศึกษา ในระดับปริญญาตรีอาจารยมีภาระงาน

สอนมากที่สุด จํานวน 11-15 ชั่วโมงตอสัปดาห  ในระดับปริญญาโทและปริญญาเอกอาจารยมี

ภาระงานสอนตํ่ากวา 5 ชั่วโมงตอสัปดาหมากที่สุด  

    1.3 ดานการควบคุมวิทยานิพนธหรือการศึกษาคนควาอิสระ ทั้งในระดับมหาบัณฑิต

และระดับดุษฎีบัณฑิต อาจารยมีนักศึกษาในความดูแลตํ่ากวา 10 คนมากที่สุด โดยมีจํานวน

ชั่วโมงใหคําปรึกษาตํ่ากวา 5 ชั่วโมงตอสัปดาห  

     1.4 ดานภารกิจอ่ืนๆ อาจารยสวนใหญมีชั่วโมงในการใหบริการวิชาการในแตละ

สัปดาหตํ่ากวา 5 ชั่วโมงและใชเวลากับการทํางานวิจัยและการใหบริการวิชาการ ตํ่ากวา 5 ชั่วโมง/

 



 

 

228 
228 

สัปดาห  ทั้งนี้ กลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร 

สําหรับผูที่ดํารงตําแหนงทางการบริหารใชเวลาใหกับงานบริหารมากกวา 21 ชั่วโมงตอสัปดาห

มากที่สุด และอาจารยสวนใหญไมมีบุคคลที่เปนตนแบบในทางวิชาการ 

     1.5 ดานสภาพการจัดทําผลงานทางวิชาการ ในชวงเวลา 10 ปที่ผานมา อาจารย             

สวนใหญจัดทําผลงานทางวิชาการประเภทท่ีเปนงานในลักษณะอ่ืนๆ มากที่สุด รองลงมาคือ 

งานวิจัย ตํารา หนังสือ บทความทางวิชาการ และเอกสารประกอบการสอน ตามลําดับ ทั้งนี้ 

อาจารยสวนใหญมีการรับรูเกี่ยวกับระเบียบตางๆ ของมหาวิทยาลัยที่เกี่ยวของกับการขอตําแหนง                     

ทางวิชาการมากที่สุด  

    1.6 ดานความคิดเห็นตอประเด็นปญหาในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ อาจารย

สวนใหญเห็นวาปญหาดานนโยบายและการบริหารมีความสําคัญมากที่สุด  ปญหาดานการไดรับ

คําแนะนํา/แนวทางและดานความรับผิดชอบมีความสําคัญระดับมาก ปญหาดานความภูมิใจใน

ผลงานและดานความกาวหนาในงานมีความสําคัญระดับนอย และปญหาดานผลตอบแทนที่ไดรับ

มีความสําคัญระดับนอยที่สุด 

     1.7 อาจารยสวนใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการไดรับการสนับสนุนในระดับ  เหน็

ดวยมากทุกปจจัย เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ การสนับสนุนจาก ผูบังคับบัญชา/

ผูบริหาร  การสนับสนุนและใหกําลังใจจากครอบครัว  การจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุน              

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนการเผยแพรผลงานทาง

วิชาการทั้งในและตางประเทศ  การเผยแพรขาวสารและความเคล่ือนไหวทางวิชาการที่เปน

ประโยชนตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การจัดกิจกรรมทางวิชาการที่เกี่ยวของกับ                 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การอนุญาตใหลาเพื่อสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  และ            

การสนับสนุนและใหกําลังใจจากอาจารยหรือเพื่อนรวมงาน 

     1.8 อาจารยมีความคิดเห็นตอปจจัยดานนโยบายและการบริหารในระดับเห็นดวยมาก

ทุกปจจัย เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ โอกาสในการเพิ่มพูนความรูและพัฒนาทักษะ

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การพิจารณาผลงานทางวิชาการอยางยุติธรรมและโปรงใส  

นโยบายและแนวปฏิบัติของมหาวิทยาลัยที่เอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ภาวะผูนํา

ของผูบริหารทุกระดับในมหาวิทยาลัย  ระเบียบหรือกฎเกณฑเอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ  กลยุทธการสงเสริมและสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัย               

มีระบบประกันคุณภาพการศึกษา  และการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ  
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     1.9 อาจารยมีความคิดเห็นตอปจจยัดานสภาพแวดลอมในงานในระดับเห็นดวยมาก 

ทุกปจจัย เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ มีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่ทันสมัย สะดวก

และรวดเร็ว  มีวัสดุอุปกรณและเคร่ืองมือสําหรับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  วัฒนธรรม

องคการที่สงเสริมการสรางสรรคทางวิชาการ  มีหนวยงานของมหาวิทยาลัยรับผิดชอบและให

ความชวยเหลือในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  มีความเกื้อกูลกันทางวิชาการทั้งภายใน

ระดับคณะและในระดับมหาวิทยาลัย  สถานที่ทํางานมีความเปนสัดสวนเอ้ือตอการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ  มีศูนยบริการ/สํานกัพิมพ/เจาหนาที่ของมหาวิทยาลัยอํานวยความสะดวกใน

การผลิตผลงานทางวิชาการ และมีบรรยากาศทางวิชาการภายในมหาวิทยาลัย     

    1.10 อาจารยมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการไดรับคําแนะนําหรือแนวทางในระดับเหน็

ดวยมากทุกปจจัย เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ การเรียนรูโดยผานการแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นหรือประสบการณทางวิชาการกับผูอ่ืน  การปรึกษา สอบถามและไดรับคําแนะนําจาก

อาจารยอาวุโส การเปนเครือขายกับผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายนอกมหาวิทยาลัยที่

สามารถเปนที่ปรึกษาในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การไดทํางานรวมกับอาจารยที่มี

ประสบการณทั้งในระดับคณะและระดับมหาวิทยาลัย  การมีผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณ

ภายในมหาวิทยาลัยเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การมตีนแบบ

ทางวิชาการ  คําแนะนําจากผูประเมินผลงานทางวิชาการในระดับคณะกอนการเสนอเพื่อขอ

ตําแหนงทางวิชาการ  และการเรียนรูและแลกเปล่ียนความรูระหวางสาขาวิชาตางๆ  

    1.11 อาจารยมีความคิดเห็นตอปจจัยดานความรับผิดชอบในระดับเห็นดวยมาก                  

ทุกปจจัยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ความจําเปนที่จะตองใชความรูใหมๆ ในงาน

สอน การนําผลงานทางวิชาการไปใชและพัฒนางาน  สํานึกแหงความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่

อาจารยในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ความมีวินัยในการทํางานในบทบาทหนาที่อาจารย

มหาวิทยาลัย  ความรักและความผูกพันที่มีตอสถาบันที่สังกัด  ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของ

สถาบันที่สังกัดการจัดสรรเวลาเพ่ือปฏิบัติภาระงานตามเกณฑที่คณะ/มหาวิทยาลัยกําหนด และ

การปฏิบัติตามเกณฑคุณภาพที่คณะ/มหาวิทยาลัยกําหนด 

    1.12 อาจารยมีความคิดเห็นตอปจจัยดานความภูมิใจในผลงานในระดับเห็นดวยมาก   

ทุกปจจัย เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนงานที่            

ทาทายความสามารถ  มีเปาหมายชัดเจนที่ตองการกาวไปสูจุดสูงสุดในวิชาชีพ  มีความใฝรูและ

ติดตามความกาวหนาทางวิชาการในศาสตรของตน  ความมุงมั่น ขยัน อดทน ทุมเทเสียสละ และ

อุทิศตนใหกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ความตองการเปนผูนําทางวิชาการ  ตองการ
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สรางช่ือเสียงใหแกสถาบันที่สังกัดเพื่อตอบแทนคุณสถาบัน  การเปนผูมีความคิดนอกกรอบ  และ

ความตองการเปนตนแบบทางวิชาการใหแกผูอ่ืน  

    1.13 อาจารยมีความคิดเห็นตอปจจัยดานความกาวหนาในงานในระดับเห็นดวยมาก          

ทุกปจจัย เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ความมั่นใจในวิชาชีพและความกาวหนาใน

ชีวิต  ความตองการสรางสรรคผลงานที่มีคุณคาใหแกสังคม  ความมีอิสระในการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการ  มีเปาหมายและวางแผนการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการที่ชัดเจน  การสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการอยางตอเนื่องเพื่อความกาวหนาในการทํางานและในวิชาชีพ  ความตองการ

เผยแพรความรูทางวิชาการ  มีปรัชญาการทํางานที่วา “คาของคนอยูที่ผลของงาน”  และ                      

การคนพบความถนัดหรือจุดเดนในตนเอง   

    1.14 อาจารยมีความคิดเห็นตอปจจัยดานผลตอบแทนที่ไดรับในระดับเห็นดวยมากทุก

ปจจัย เรียงตามลําดับคาเฉล่ียจากมากไปนอย คือ ผลงานทางวิชาการไดรับการยอมรับและ

เผยแพร  การดํารงตําแหนงทางวิชาการ  การไดรับการยอมรับและยกยองจากผูปฏิบัติงานใน

วิชาชีพเดียวกัน  ผลงานทางวิชาการทําใหไดรับการยอมรับวาเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาของ

มหาวิทยาลัย  การไดรับความดีความชอบหรือความกาวหนาในงานจากการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ รางวัล  คําชมเชย เกียรติยศและช่ือเสียงที่ไดรับจากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  

เงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ  และความพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ 

 
2. ผลการวิเคราะหองคประกอบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือ

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน 
     จากการวิเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของและจากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ มีตัวแปรที่เปน

ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการจํานวน 64    

ตัวแปร หลังจากสกัดองคประกอบหลักและหมุนแกนองคประกอบแลว ไดองคประกอบปจจัยที่มี            

ผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย จํานวน 8 

องคประกอบ ตามลําดับคาผลรวมความแปรปรวนขององคประกอบจากมากไปนอย คือ 

องคประกอบปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการ  องคประกอบปจจัยดานความภูมิใจในผลงาน  

องคประกอบปจจัยดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ  องคประกอบปจจัยดานการไดรับ                       

การสนับสนุน  องคประกอบปจจัยดานความรักสถาบัน  องคประกอบปจจัยดานบทบาทหนาที่      

การปฏิบัติงาน  องคประกอบปจจัยดานการไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงานและครอบครัว และ

องคประกอบปจจัยดานการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา โดยมีคาความแปรปรวนสะสม                    

รอยละ 66.724 รายละเอียดของแตละองคประกอบมีดังนี้ 
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     องคประกอบปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการ เปนองคประกอบที่มีความสําคัญ

อันดับที่ 1 มีคาความแปรปรวนขององคประกอบเทากับ 15.776 คิดเปนรอยละ 24.650  มีตัวแปร

ที่อธิบายองคประกอบ จํานวน 27 ตัวแปร เรียงลําดับจากคาน้ําหนักมากไปนอย คือ การมี

ผูเชี่ยวชาญหรือผูมีประสบการณภายในมหาวิทยาลัยเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําในการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ  การปรึกษา สอบถามและไดรับคําแนะนําจากอาจารยอาวุโส   การเปน

เครือขายกับผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายนอกมหาวิทยาลัยที่สามารถเปนที่ปรึกษาใน            

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  มีความเก้ือกูลกันทางวิชาการทั้งภายในระดับคณะและใน

ระดับมหาวิทยาลัย  การเรียนรูและแลกเปล่ียนความรูระหวางสาขาวิชาตางๆ  วัฒนธรรมองคการ

ที่สงเสริมการสรางสรรคทางวิชาการ  การไดทํางานรวมกับอาจารยที่มีประสบการณทั้งในระดับ

คณะและระดับมหาวิทยาลัย   มีบรรยากาศเชิงวิชาการภายในมหาวิทยาลัย  การเรียนรูโดยผาน

การแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือประสบการณทางวิชาการกับผูอ่ืน  คําแนะนําจากผูประเมินผล

งานทางวิชาการในระดับคณะกอนการเสนอเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ  มีวัสดุอุปกรณและ

เคร่ืองมือสําหรับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การมีตนแบบทางวิชาการ มีแหลงศึกษา

คนควาขอมูลที่ทันสมัย   สะดวก และรวดเร็ว   มีศูนยบริการ/สํานักพิมพ/เจาหนาที่ของ

มหาวิทยาลัยอํานวยความสะดวกในการผลิตผลงานทางวิชาการ   สถานที่ทํางานมีความเปน

สัดสวนเอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  นโยบายและแนวปฏิบัติของมหาวิทยาลัยที่เอ้ือ

ตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ระเบียบหรือกฎเกณฑเอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ  กลยุทธการสงเสริมและสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของมหาวิทยาลัย  

โอกาสในการเพ่ิมพูนความรูและพัฒนาทักษะเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  มีหนวยงาน

ของมหาวิทยาลัยรับผิดชอบและใหความชวยเหลือในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                    

การอนุญาตใหลาเพื่อสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ภาวะผูนําของผูบริหารทุกระดับใน

มหาวิทยาลัย  การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ                     

การจัดสรรเวลาเพื่อปฏิบัติภาระงานตามเกณฑที่คณะ/มหาวิทยาลัยกําหนด  การจัดกิจกรรมทาง

วิชาการที่เกี่ยวของกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การพิจารณาผลงานทางวิชาการอยาง

ยุติธรรมและโปรงใส สํานึกแหงความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่อาจารยในการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการ  ตัวแปรเหลานี้อธิบายสภาพแวดลอมในองคการทางดานงานวิชาการ  ผูวิจัยจึงต้ังช่ือ

องคประกอบนี้วาองคประกอบปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการ  
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 องคประกอบปจจัยดานความภูมิใจในผลงาน  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญอันดับ  

ที่ 2 มีคาความแปรปรวนขององคประกอบ เทากับ 11.506 คิดเปนรอยละ 17.978 องคประกอบนีม้ี

ตัวแปรจํานวน 20 ตัวแปร เรียงลําดับจากคาน้ําหนักมากไปนอย คือ  ความตองการเผยแพรความรู

ทางวิชาการ  การสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยางตอเนื่องเพื่อความกาวหนาในการทํางานและ

ในวิชาชีพ  ความใฝรูและติดตามความกาวหนาทางวิชาการในศาสตรของตน  การคนพบ               

ความถนัดหรือจุดเดนในตนเอง  ความมุงมั่น ขยัน อดทนทุมเท เสียสละและอุทิศตนใหกับ                 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ความตองการสรางสรรคผลงานที่มีคุณคาใหแกสังคม  มี

เปาหมายและวางแผนการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการที่ชัดเจน  ความตองการเปนผูนําทาง

วิชาการ  ความตองการเปนตนแบบทางวิชาการใหแกผูอ่ืน  การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปน

งานที่ทาทายความสามารถ  มีเปาหมายชัดเจนที่ตองการจะกาวไปสูจุดสูงสุดในวิชาชีพ                   

ความมั่นใจในวิชาชีพและความกาวหนาในชีวิต  ความมีอิสระในการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ  การเปนผูที่มีความคิดนอกกรอบ  มีปรัชญาการทํางานที่วา “คาของคนอยูที่ผลของงาน”  

การไดรับการยอมรับและยกยองจากผูปฏิบัติงานในวิชาชีพเดียวกัน  ผลงานทางวิชาการไดรับ                

การยอมรับและเผยแพรในสังคม  ผลงานทางวิชาการทําใหไดรับการยอมรับวาเปนทรัพยากร

บุคคลที่มีคุณคาของมหาวิทยาลัย  การนาํผลงานทางวิชาการไปใชและพัฒนางาน  ความจําเปนที่

จะตองใชความรูใหมๆ ในงานสอน  ตัวแปรเหลานี้อธิบายถึงลักษณะการทํางานวิชาการ เปาหมาย

และการสรางคุณคาใหกับงาน  ผูวิจัยจึงต้ังช่ือองคประกอบนี้วา องคประกอบปจจัยดาน                  

ความภูมิใจในผลงาน 

          องคประกอบปจจัยดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ เปนองคประกอบที่มี

ความสําคัญอันดับที่ 3 มีคาความแปรปรวนขององคประกอบ เทากับ 4.162 คิดเปนรอยละ 6.503 

องคประกอบนี้มีตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร เรียงลําดับจากคาน้ําหนักมากไปนอย คือ เงิน

คาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ  รางวัล  คําชมเชย เกียรติยศและช่ือเสียงที่ได รับจาก                  

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การไดรับความดีความชอบหรือความกาวหนาในงานจาก               

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ความพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ  การดํารง

ตําแหนงทางวิชาการ  ตัวแปรเหลานี้อธิบายคุณลักษณะของส่ิงที่ไดรับจากการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการทั้งที่เปนทรัพยสินและไมใชทรัพยสิน ผูวิจัยจึงต้ังชื่อองคประกอบนี้วา องคประกอบ

ปจจัยดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ 
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     องคประกอบปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน เปนองคประกอบที่มีความสําคัญอันดับ

ที่ 4 มีคาความแปรปรวนขององคประกอบ เทากับ 3.338 คิดเปนรอยละ 5.215 องคประกอบนี้มี            

ตัวแปรจํานวน 4 ตัวแปร เรียงลําดับจากคาน้ําหนักมากไปนอย คือ การจัดสรรงบประมาณของ

หนวยงานสนับสนุนการเผยแพรผลงานทางวิชาการทั้งในและตางประเทศ  การจัดสรรงบประมาณ

ของหนวยงานเพื่อสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย  การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร  การเผยแพรขาวสารและความเคล่ือนไหวทางวิชาการที่เปนประโยชนตอ 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ตัวแปรเหลานี้อธิบายคุณลักษณะการสนับสนุนงานทาง

วิชาการ  ผูวิจัยจึงต้ังชื่อองคประกอบนี้วา  องคประกอบปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน 

          องคประกอบปจจัยดานความรักสถาบัน  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญอันดับที่ 5         

มีคาความแปรปรวนขององคประกอบ เทากับ 2.911 คิดเปนรอยละ 4.548 องคประกอบนี้มีตัวแปร

จํานวน 3 ตัวแปร เรียงลําดับจากคาน้ําหนักมากไปนอย คือ  ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของ

สถาบันที่สังกัด   ความรักและความผูกพันที่มีตอสถาบันที่สังกัด   ตองการสรางช่ือเสียงใหแก

สถาบันที่สังกัดเพื่อตอบแทนคุณสถาบัน  ตัวแปรเหลานี้อธิบายลักษณะความรักความผูกพันของ

อาจารยที่มีตอมหาวิทยาลัย ผูวิจัยจึงต้ังช่ือองคประกอบนี้วา องคประกอบปจจัยดานความรัก

สถาบัน 

     องคประกอบปจจัยดานบทบาทหนาที่การปฏิบัติงานเปนองคประกอบที่มีความสําคัญ

อันดับ ที่ 6 มีคาความแปรปรวนขององคประกอบ เทากับ 1.834 คิดเปนรอยละ 2.866 

องคประกอบนี้มีตัวแปรจํานวน 2 ตัวแปร เรียงลําดับจากคาน้ําหนักมากไปนอย คือ  ความมีวินัย

ในการทํางานในบทบาทหนาที่อาจารยมหาวิทยาลัย  การปฏิบัติตามเกณฑคุณภาพที่คณะ/

มหาวิทยาลัยกําหนด   ตัวแปรเหลานี้อธิบายลักษณะที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ ผูวิจัยจึงต้ังชื่อ

องคประกอบนี้วาองคประกอบปจจัยดานบทบาทหนาที่การปฏิบัติงาน 

    องคประกอบปจจัยดานการไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงานและครอบครัว เปน

องคประกอบที่มีความสําคัญอันดับที่ 7 มีคาความแปรปรวนขององคประกอบเทากับ 1.707            

คิดเปนรอยละ 2.667 องคประกอบนี้มีตัวแปร 2 ตัวแปร เรียงลําดับจากคาน้ําหนักมากไปนอย คือ                   

การสนับสนุนและใหกําลังใจจากครอบครัว  การสนับสนุนและใหกําลังใจจากอาจารย/เพื่อน

รวมงาน จากคุณลักษณะของตัวแปรเหลานี้ ผูวิจัยจึงต้ังชื่อองคประกอบนี้วา องคประกอบปจจัย

ดานการไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงานและครอบครัว 
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องคประกอบปจจัยดานการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา  เปนองคประกอบที่มี

ความสําคัญอันดับสุดทาย มีคาความแปรปรวนขององคประกอบเทากับ 1.470 คิดเปนรอยละ 

2.297 องคประกอบนี้มีหนึ่งตัวแปร  คือ มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา ผูวิจัยจึงต้ังช่ือ

องคประกอบนี้วา องคประกอบปจจัยดานการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา   

  จากปจจัยยอยที่มีคาคะแนนสูงสุดในแตละดานและในแตละองคประกอบ ประกอบดวย

ปจจัยยอยดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา/ผูบริหาร  โอกาสในการเพิ่มพูนความรูและพัฒนา

ทักษะเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  มีแหลงศึกษาคนควาที่ทันสมัย สะดวกและรวดเร็ว  

การเปนเครือขายกับผูเชี่ยวชาญหรือผูมีประสบการณภายนอกมหาวิทยาลัย  การปรึกษา 

สอบถามและไดรับคําแนะนําจากอาจารยอาวุโส  การเรียนรูโดยผานการแลกเปล่ียนความคิดเห็น

หรือประสบการณทางวิชาการกับผู อ่ืน   ความจําเปนที่ตองใชความรูใหมๆ  ในการสอน                      

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนงานที่ทาทายความสามารถ  ความมั่นใจในวิชาชีพและ

ความกาวหนาในชีวิต  ผลงานทางวิชาการไดรับการยอมรับและเผยแพร  การมีผูเช่ียวชาญหรือผูมี

ประสบการณภายในมหาวิทยาลัยเปนที่ปรึกษาใหคําแนะนํา  ความตองการเผยแพรความรูทาง

วิชาการ  เงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ  การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานสนับสนุน

การเผยแพรผลงาน  ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสถาบันที่สังกัด  ความมีวินัยในการทํางานตาม

บทบาทหนาที่  การสนับสนุนใหกําลังใจจากครอบครัว และเมื่อสังเคราะหปจจัยยอยดังกลาว 

พบวาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของ

อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนมากที่สุด ไดแก  

1. ปจจัยที่สงเสริมดานการพัฒนาตนเองของอาจารย  ประกอบดวย ปจจัยที่เกี่ยวของกับ

บทบาทหนาที่  ปจจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะของงาน  ปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันกับสถาบัน  

ปจจัยที่เกี่ยวของกับเปาหมายทางวิชาชีพ และปจจัยดานการสนับสนุนจากครอบครัว 

2. ปจจัยดานการสรางบรรยากาศองคการใหเอ้ือตอการสรางสรรคผลงาน ประกอบดวย 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับส่ิงอํานวยความสะดวก  ปจจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคการ ปจจัยที่

เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

3. ปจจัยดานส่ิงจูงใจ ประกอบดวย ปจจัยที่เกี่ยวของกับการไดรับการยอมรับ และปจจัยที่

เกี่ยวของกับผลตอบแทน  
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3. ผลการจัดทํากลยุทธการสรางแรงจงูใจในการพฒันาตนเองเพื่อการสรางสรรค

ผลงานทางวชิาการของอาจารยมหาวทิยาลัยพายัพ 

     จากการประชุมจัดทํากลยุทธ เมื่อวันที่ 7 ตุลาคม 2553 ที่ประชุมไดนําเสนอราง                

กลยุทธ และผูวิจัยไดรวบรวม ปรับปรุง และนําเสนอตอผูเ ช่ียวชาญเพื่อทําการตรวจสอบ                  

ความเหมาะสมและความเปนได  หลังจากนั้น  ผูวิจัยไดแกไขปรับปรุงตามคําแนะนําหรือ

ขอคิดเห็น และนําเสนอกลยุทธการสรางแรงจูงในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ  ไดแก กลยุทธหลัก 5 ดาน คือ ดานบรรยากาศทาง

วิชาการ  ดานความภูมิใจในผลงาน ดานการไดรับการสนับสนุน ดานผลตอบแทนและความพึง

พอใจ และดานความรักสถาบัน สามารถจําแนกเปน กลยุทธระดับสถาบัน กลยุทธระดับหนวยงาน 

และกลยุทธระดับบุคคล ดังนี้ 

                  3.1 กลยทุธหลัก: ดานบรรยากาศทางวิชาการ ประกอบดวย 

             กลยุทธระดับสถาบัน จํานวน  2 กลยุทธ คือ  

            กลยุทธที่ 1 กําหนดใหมีหนวยงานทําหนาที่ ดูแล สนับสนุน กล่ันกรองและ 

เผยแพรการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย ตลอดจนรวบรวมผลงานทางวิชาการที่มี

ความเปนเลิศ (Best Practice) 

            กลยุทธที่ 2 พัฒนาระบบและกลไกการบริหารกฎ ระเบียบและแนวปฏิบัติของ 

มหาวิทยาลัยรวมถึงการใหบริการที่เอ้ือตอการการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

             กลยุทธระดับหนวยงาน จํานวน 7 กลยุทธ คือ 

                         กลยุทธที่ 1 จัดใหมีระบบพี่เลี้ยง (mentor) โดยสนับสนุนใหอาจารยที่ดํารง

ตําแหนงทางวิชาการและมีประสบการณสูงดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนพี่เล้ียงหรือ

เปนผูใหคําปรึกษา (Advisor) แกอาจารยที่ตองการพัฒนาศักยภาพดานการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ 

            กลยุทธที่ 2 สงเสริมการจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรูและประสบการณ

โดยเฉพาะศาสตรและสหวิทยาการ ทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติ 

            กลยุทธที่  3 สง เสริมการสรางชุมชนนักวิจัยที่ เขมแข็งให เกิด ข้ึนภายใน

มหาวิทยาลัย 
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             กลยุทธที่ 4 สนับสนุนการสรางเครือขายทางวิชาการทั้งภายในและภายนอก

มหาวิทยาลัย 

                       กลยุทธที่ 5 สงเสริมการทําความรวมมือกับชุมชน เพื่อใหการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการของอาจารยตอบสนองความตองการของชุมชนอยางแทจริง 

                   กลยุทธที่ 6 สนับสนุนโครงการวิจัย โครงงานหรือกิจกรรมเชิงสหวิทยาการเพื่อ

เสริมสรางบรรยากาศทางวิชาการในมหาวิทยาลัย 

                          กลยุทธที่ 7  สงเสริมการใชทรัพยากรทั้งวัสดุ  อุปกรณ ครุภัณฑ อาคารสถานท่ี

และบุคลากรระหวางสาขาวิชาตางๆ ในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการรวมกัน 

       3.2 กลยุทธหลัก: ดานความภูมิใจในผลงาน ประกอบดวย 

             กลยุทธระดับสถาบัน จํานวน 3 กลยุทธ คือ 

                          กลยุทธที่ 1 กําหนดนโยบายในการผลักดันใหการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ

เปนสวนหนึ่งของภาระงานประจํา และการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

                      กลยุทธที่ 2 กําหนดนโยบายที่ชัดเจนในการพิจารณาใหการดํารงตําแหนงทาง

วิชาการเปนองคประกอบหน่ึงของการเขาสูตําแหนงทางการบริหาร 

                       กลยุทธที่ 3 พัฒนาระบบ กลไกและตัวชี้วัดจากการนําผลงานทางวิชาการไปใช

และพัฒนางานอยางบูรณาการ เพื่อการประเมินผลการปฏิบัติงานของอาจารย 

          กลยุทธระดับหนวยงาน จํานวน 4 กลยุทธ คือ 

                   กลยุทธที่ 1 จัดทําแผนเพื่อการเสริมสรางและพัฒนาความสามารถของอาจารย

ใน การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

             กลยุทธที่ 2  พัฒนาและปรับปรุงหลักสูตรเพื่อใหสามารถนําวิธีวิจัยเขาสูกระบวน 

การเรียนการสอน 

              กลยุทธที่ 3 สงเสริมใหมีเวทีสําหรับอาจารยในการนําเสนอผลงานและ/หรือ

นวัตกรรมทางวิชาการเปนประจําอยางนอยปละ 1 คร้ัง โดยเชิญผูประเมินผลงานเขารวม 

              กลยุทธที่ 4 สนับสนุนใหมีการเผยแพรผลงานหรือนวัตกรรมทางวิชาการของ

อาจารยออกสูสังคมใหกวางขวางยิ่งข้ึน 
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       3.3 กลยุทธหลัก: ดานการไดรับการสนับสนุน ประกอบดวย 

               กลยุทธระดับสถาบัน จํานวน 2 กลยุทธ คือ  

            กลยุทธที่ 1 กําหนดนโยบาย และแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมในการสนับสนุน    

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยเพื่อการเปนนักวิชาการที่มีประสิทธิภาพระดับชาติ

และระดับนานาชาติ 

                 กลยุทธที่ 2 กําหนดนโยบายที่ชัดเจนในการแสวงหารายไดจากทรัพยสินที่มีอยู

เพื่อสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

     กลยุทธระดับหนวยงาน จํานวน 1 กลยุทธ คือ จัดทําแผนงานดานการแสวงหา

แหลงทุนภายนอกมหาวิทยาลัยเพื่อสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

      3.4  กลยุทธหลัก: ดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ ประกอบดวย 

              กลยุทธระดับสถาบัน จํานวน 1 กลยุทธ คือ  พัฒนาระบบและกลไกการให

ผลตอบแทนท่ีเหมาะสมแกอาจารยเพื่อสรางแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

                        กลยุทธระดับหนวยงาน จํานวน 1 กลยุทธ คือ สนับสนุนใหมีการมอบรางวัล 

สนับสนุนใหมีการมอบรางวัลหรือประกาศเกียรติคุณแกอาจารยผูมีผลงานหรือนวัตกรรมทาง

วิชาการดีเดน 

                  3.5  กลยทุธหลัก: ดานความรักสถาบัน ประกอบดวย 

             กลยทุธระดับบุคคล จํานวน 5 กลยุทธ คือ 

            กลยุทธที่ 1 สนับสนุนการจัดกิจกรรมเสริมสรางความเขาใจเร่ืองความสําคัญและ

ความตระหนักในบทบาทหนาที่อาจารยระดับอุดมศึกษา 

             กลยุทธที่ 2 สนับสนุนการจัดกิจกรรมเสริมสรางจิตใจเพื่อการปฏิบัติหนาที่ใน   

การสนองตอบพันธกิจดานวิชาการของมหาวิทยาลัย 

             กลยทุธที่ 3 กําหนดใหมีกิจกรรมสําหรับอาจารยใหมโดยเนนการสรางความเขาใจ

ในพนัธกิจของมหาวิทยาลัยดานการสรางสรรคงานวชิาการและความกาวหนาทางวชิาชีพอาจารย 

            กลยุทธที่ 4 สงเสริมการจัดกิจกรรม เพิ่มพูนความรูประสบการณและทักษะดาน

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการใหแกอาจารยอยางตอเนื่อง 

                        กลยุทธที่ 5 สนับสนุนกิจกรรมพัฒนาศักยภาพของอาจารยในการสืบคนขอมูล

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
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อภิปรายผล 
ผลจากการวิจัยคร้ังนี้มีประเด็นสําคัญและขอคนพบ สามารถนํามาอภิปรายผลตาม                  

วัตถุประสงคการวิจัยได ดังนี้ 
 1. ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง
วิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
                   การวิเคราะหองคประกอบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ                   

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน มีตัวแปรที่ไดจาก

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของประกอบกับการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 64             

ตัวแปร ครอบคลุมองคประกอบ 8 ดาน ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจใน       

การพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกิด

จากองคประกอบปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการมีความสําคัญเปนอันดับแรก รองลงมา คือ 

องคประกอบปจจัยดานความภูมิใจในผลงาน องคประกอบปจจัยดานผลตอบแทนและความพึง

พอใจ องคประกอบปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน  องคประกอบปจจัยดานความรักสถาบัน  

องคประกอบปจจัยดานบทบาทหนาที่การปฏิบัติงาน  องคประกอบปจจัยดานการไดรับกําลังใจ

จากเพื่อนรวมงานและครอบครัว  และองคประกอบปจจัยดานการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา 

ตามลําดับ 

       การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ใชขอมูลที่ไดจากเอกสารและขอมูลเชิงประจักษ

ซึ่งเปนขอมูลตามความเปนจริง ซึ่งอาจสงผลตอลําดับความสําคัญขององคประกอบปจจัยที่มีผล

ตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ดังนี้  

1.  องคประกอบปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการ เปนองคประกอบปจจัยที่อาจารย 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ เปนกลุมตัวอยางใหความสําคัญมากที่สุด  ตัวแปรที่อธิบาย

องคประกอบมีจํานวน 27 ตัวแปร ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาดานการไดรับคําแนะนําหรือแนวทาง ดาน

การมีเครือขายแลกเปลี่ยนเรียนรู  ดานส่ิงอํานวยความสะดวก  ดานการบริหารจัดการ  และดาน

ภาระงาน  อธิบายรายละเอียดได ดังนี้ 

   1.1 ดานการไดรับคําแนะนําหรือแนวทาง ปจจัยยอยที่อาจารยสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนใหความสําคัญที่สุด คือ การมีผูเชี่ยวชาญหรือผูมีประสบการณภายในมหาวิทยาลัยเปนที่

ปรึกษาใหคําแนะนําในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ อาจเนื่องมาจากอาจารยที่ตอบ

แบบสอบถามเปนกลุมตัวอยาง 2 กลุม คือ กลุมอาจารยที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการระดับผูชวย

ศาสตราจารยข้ึนไป คิดเปนรอยละ 53.7 (ศาสตราจารย รอยละ 2.5 รองศาสตราจารย รอยละ 
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19.2 ผูชวยศาสตราจารย รอยละ 32.0) ซึ่งอาจจะเคยมีประสบการณในการไดรับคําแนะนําหรือ

แนวทางในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการมาแลว  และกลุมผูที่ดํารงตําแหนงอาจารย (คิดเปน

รอยละ 46.3) ที่อาจจะไมมีประสบการณหรือมีประสบการณนอยดานการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ ซึ่งทั้งสองกลุมมีจํานวนใกลเคียงกันมาก  อาจเห็นวาผลงานทางวิชาการเปนผลิตผลอัน

เกิดจากกระบวนการรวบรวม กล่ันกรอง วิเคราะหและสังเคราะห ความรู ความคิด ประสบการณ

ของผูสรางสรรค  เรียบเรียงและถายทอดออกมาเผยแพร ซึ่งตองใชทั้งทักษะสวนบุคคลและความ

เพียรพยายามในการดําเนินงาน   

ผลงานทางวิชาการมีหลายประเภท และแตละประเภทมีลักษณะหรือเทคนิควิธีที่

แตกตางกัน  ผูสรางสรรคผลงานทางวิชาการจําเปนตองมีความรู ความเขาใจ เพราะปญหาดาน

ความรู ความเขาใจ ตลอดจนทักษะตางๆ ที่เกี่ยวของกับการสรางสรรคทางวิชาการลวนเปน

อุปสรรคสําคัญตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยเปนอยางยิ่ง (กรอบทิศทาง             

การพัฒนาการศึกษาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-

2554)(2551: 15); Hemmings, Rushbook, Smith, 2007; เพ็ญศรี ฉิรินัง, 2550; เกษวรา              

หมั่นเพียร, 2547; อรวรรณ สุทธิพิทักษ, 2544)   

  จากการศึกษาของ เรณู  ตรีโลเกศ (2549) เร่ืองปญหาการจัดทําผลงานทาง

วิชาการของขาราชการครูเพื่อขอกําหนดตําแหนงที่สูงข้ึน พบวาการขาดผูที่มีความรู ความสามารถ

ใหคําปรึกษาหรือแนะนําเปนปญหาสําคัญประการหนึ่ง ในขณะที่อาจารยสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนมีความตองการใหมหาวิทยาลัยจัดหาผูเช่ียวชาญเฉพาะดานเพ่ือใหคําปรึกษาในการทํา

วิจัย(จิระวรรณ   จันทรปรางค,  2550: 111)  นอกจากนั้น ขอมูลที่ ไดจากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิที่สวนใหญเร่ิมตนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการจากการไดรับคําแนะนํา                  

การชี้แนะแนวทางและโอกาสที่เปนประโยชนจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยไมวาจะเปนผูบริหาร

สถาบัน ผูบังคับบัญชาระดับหนวยงาน  ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเช่ียวชาญในเฉพาะศาสตรนั้นๆ นับแต

เ ร่ิมเขาสูเสนทางวิชาชีพอาจารย คําแนะนําที่ได อาทิ การจุดประกายหัวขอในการศึกษา  

กระบวนการคนควา คําแนะนําดานแหลงขอมูล  คําติชมชี้แนะ โอกาสหรือชองทางการไดรับทุน

หรืองบประมาณดําเนินการ เปนตน สงผลตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของผูทรงคุณวุฒิ

ทั้งส้ิน 

   ดังนั้น การมีผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณภายในมหาวิทยาลัยเปนที่ปรึกษา

ใหคําแนะนําในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  จะชวยสรางบรรยากาศภายในสถาบันใหเอ้ือ

ตอการพัฒนาตนเองเพื่อการเสริมสรางศักยภาพและประสบการณในการสรางสรรคผลงานทาง

 



 

 

240 
240 

วิชาการของอาจารยซึ่งควรดําเนินการนับแตขวบปแรกของการประกอบวิชาชีพอาจารย (Toews, 

Yazedjian, 2007: 116) ควบคูไปกับการพัฒนาดานการเรียนการสอน 

  1.2 ดานการมีเครือขายแลกเปล่ียนเรียนรู ประกอบดวย การเปนเครือขายหรือ           

การทํางานรวมกับผูมีประสบการณดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการทั้งภายในและภายนอก

มหาวิทยาลัย การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและเรียนรูรวมกันทั้งในระดับสาขาวิชาและระดับ

สถาบัน  การจัดกิจกรรมเพื่อสรางบรรยากาศเชิงวิชาการในมหาวิทยาลัย  

   อาจารยที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท 

และปริญญาเอก (รอยละ 98.3) ถือเปนผูที่มีประสบการณในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ

มาแลวระดับหนึ่ง โดยผานการเรียนการสอนระเบียบวิธีวิจัย การทําวิจัย วิทยานิพนธ สารนิพนธ 

กับทั้ง การมีประสบการณในการสอนระดับอุดมศึกษา ทําใหอาจารยไดมีประสบการณใน             

การเขารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถดานการวิจัย อาจารยสวนใหญจึงเปนผูที่มี

แรงจูงใจในการทํางานสูง (สุพาณี  สฤษฎวานิช, 2549) สอดคลองกับการศึกษาของรุงนภา             

อินภูวา (2551) ที่พบวาระดับการศึกษาของอาจารยสงผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของอาจารย 

และสงผลตอความเชื่อมั่นในตนเองของอาจารย   กอปรกับเมื่อ เขา สู วิชาชีพอาจารย

ระดับอุดมศึกษา ดวยหลักการอุดมศึกษาดานการมีเสรีภาพทางวิชาการ ที่บุคลากรในชุมชน

วิชาการจะสามารถใชความเปนอิสระและเสรีภาพทางวิชาการ ในดานการเรียนการสอน                  

การคนควาวิจัย การแสดง ความคิดเห็นที่แตกตางได  โดยไมตกอยูภายใตกฎเกณฑหรือขอบังคับ

ที่เปนอุปสรรคตอการแสวงหาความรู  สําหรับอาจารยบางคนการไดรับคําแนะนําหรือแนวทางจึง

มิใชแรงจูงใจที่จะทําใหอาจารยพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ   

   มหาวิทยาลัยเปนองคการที่มีชีวิตโดยผูที่มีสวนเกี่ยวของทั้งหมดไมวาจะเปน 

นักศึกษา อาจารย เจาหนาที่พนักงานเปนผูขับเคล่ือนในลักษณะการปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน 

(Daft, 2007) ซึ่งสภาพแวดลอมที่ดีและเหมาะสมจะทําใหอาจารยเกิดความพึงพอใจสงผลตอ

ประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เพิ่มพูนผลผลิตของงาน ทําใหการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความคิดสรางสรรคในการประยุกต สรางสรรคความรูและส่ิงใหมๆ 

(สุดารัตน เหลาฉลาด, 2547) สอดคลองกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิที่วา 

บรรยากาศแหงมิตรภาพ ความเก้ือกูลซึ่งกันและกัน ความเปนกัลยาณมิตร เปนบรรยากาศท่ี

สงเสริมใหอาจารยเกิดความพึงพอใจ และมุงมั่นในการปฏิบัติงานดวยความพยายาม ทุมเทและ

เสียสละ นําไปสูความไววางใจ ความเปดเผยตอกัน และกลาที่จะพูดถึงปญหาตางๆ และเปน

โอกาสไดรวมกันแกไข เกิดความสัมพันธในการปฏิบัติงานที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (unity) 
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ประสิทธิผลของงานจะบรรลุเปาหมาย ทั้งนี้ อุปสรรคสําคัญของการเรียนรูเกิดจากลักษณะ            

ความเปนปจเจกบุคคล โดยเฉพาะลักษณะของคนไทยท่ีรักสันโดษ ชอบทํางานคนเดียว ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ อักษราภัค  หลักทอง (2548: 122) ที่พบวาอาจารยมีความถนัดใน                 

การพัฒนาทักษะเฉพาะของแตละบุคคลมากกวาการรวมกันพัฒนาการเรียนรูเปนทมี 

   ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงควรสงเสริมการสรางบรรยากาศแหง                

การเรียนรูรวมกันของอาจารยใหเกิดข้ึนทั่วทั้งสถาบัน โดยเร่ิมตนที่สาขาวิชาหรือคณะวิชา  ซึ่ง                        

การทํางานรวมกันเพื่อใหเกิดการเรียนรูจะสรางความแข็งแกรงทางวิชาการใหเกิดข้ึนภายใน

หนวยงาน และการสงเสริมบรรยากาศที่เอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมี

หลายรูปแบบ อาจดําเนินการผานการประชุมสัมมนาระหวางอาจารยที่สรางสรรคผลงานทั้ง

โดยเฉพาะศาสตรหรือในลักษณะที่เปนสหวิทยาการ ทั้งภายในมหาวิทยาลัย หรือภายนอก

มหาวิทยาลัย อาจดําเนินการรวมกับเครือขายภายนอกมหาวิทยาลัย (จิระวรรณ จันทรปรางค, 

2550 ; จันทรัศมิ์  ภูติอริยวัฒน, 2551;  เพ็ญศรี  ฉิรินัง, 2550 ; พงษพัชรินทร  พุธวัฒนะ, 2545; 

ทัศนีย  ธรานนท, 2541)  ซึ่งความรวมมือในลักษณะที่เปนชุมชนทางวิชาการจะสงผลใหอาจารย

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (August, and Waltman, 2004: 179) สอดคลองกับการศึกษา

ของเวนนและคณะ (Wayne, et al., 1999) ที่พบวา จํานวนคร้ังของการเขารวมประชุม สัมมนา

หรือฝกอบรมสงผลตอความสําเร็จของงาน 

   นอกจากนั้น การสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่เปนลักษณะทีมงานเปนอีก

รูปแบบหน่ึงของบรรยากาศทางวิชาการ เปนการดําเนินงานที่ตองมีการวางระบบ มีการประสาน

สัมพันธโดยมีอาจารยที่มีประสบการณเปนหัวหนาทีม  มีการปรึกษา แลกเปลี่ยนความรูและ

ประสบการณในทีมทําใหอาจารยที่สนใจเกิดกําลังใจที่จะสรางสรรคผลงาน  ถึงแมวา

ลักษณะเฉพาะของแตละศาสตรจะแตกตางกัน แตสิ่งที่เช่ือมโยงความแตกตางดังกลาวเขาดวยกัน 

คือ กระบวนการ  ส่ิงที่เกิดข้ึนคือ องคความรูแบบบูรณาการ ซึ่งเปนส่ิงจําเปนสําหรับโลกในปจจุบัน

ที่มีความซับซอนเกินกวาจะอธิบายดวยศาสตรใดศาสตรหนึ่งโดยเฉพาะได สอดคลองกับแนวคิด

ที่วา สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีบรรยากาศของความไววางใจ  มีอิสระในความคิด                    

มีการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีผลตองานที่เปนความคิดสรางสรรค 

(Anderson, & West,: 1998)  เพราะตามทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลวที่กลาวถึง ความตองการ

ลําดับข้ันที่ 3 วาเปนความตองการความรักและตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม (Love and 

Belonging Needs) เปนความตองการที่จะไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ทําใหเกิดความตองการมี

สัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืนโดยผานการเขารวมกิจกรรมกลุมตางๆ และจากทฤษฎีแรงจูงใจของ                
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เฮอรซเบอรก ที่กลาวถึง ความสัมพันธของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานจะเปน 

แรงจูงใจในการทํางาน สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงควรสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการที่เปน              

การแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันใหเกิดข้ึนอยางทั่วถึงภายในมหาวิทยาลัย ทั้งน้ี ความรวมมือภายใน

จะสามารถพัฒนาไปสูความรวมมือในระดับสถาบันตอไป (Welch, 2002) โดยสามารถดําเนินการ

ผานสมาคมสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย 

  1.3  ดานส่ิงอํานวยความสะดวก ประกอบดวย การมีแหลงศึกษาคนควาที่เพียงพอ

และเหมาะสม มีสถานที่ทํางานที่เปนสัดสวน มีวัสดุอุปกรณตลอดจนผูใหความชวยเหลือหรือ

สนับสนุนในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ซึ่งเปนหนาที่ของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ตอง

ดําเนินการเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของอาจารยไดดําเนินไปอยางเต็มศักยภาพสูงสุด   

   การมีแหลงศึกษาคนควา การมีวัสดุ อุปกรณ ตลอดจนเคร่ืองมือในการศึกษาและ

คนควาที่ตองเพียงพอ และเหมาะสมแกธรรมชาติของศาสตรตางๆ สภาพแวดลอมที่ดีมีมาตรฐาน

ถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย เกิดความคลองตัวลวนเปนปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการทํางาน

ทั้งส้ิน (สุพัตรา สุภาพ, 2545) ซึ่งจากการศึกษาของ วันรพี  ถาวรชัย (2548) พบวา สภาพแวดลอม

ในการทํางานของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนยังไมมีความเปนสัดสวนไมเอ้ือตอการ

ปฏิบัติงานของอาจารย  และเปนปญหาตอการพัฒนาตนเองของอาจารยดานการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ  (อิสยาภรณ  พิทยาภรณ, 2548) และจากการศึกษาของ ธัญญรัตน ธิชัย 

(2543: 101)  ที่ศึกษาความตองการและการใชสารนิเทศของอาจารยคณะพยาบาลศาสตรใน

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พบปญหาแหลงสารนิเทศที่วาหองสมุดมีสารนิเทศนอยไมเพียงพอและ

ลาสมัย  สารนิเทศที่ตองการไมมีในหองสมุด ระบบการจัดเก็บสารนิเทศไมสะดวกตอการสืบคน 

อาจารยจึงมีความตองการที่จะมีแหลงศึกษาคนควาที่ทันสมัยและเพียงพอ รวมถึงการมีวัสดุ

อุปกรณที่เหมาะสมสําหรับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  (อภิชาต  หอมไกล, 2550;         

ประไพพรรณ  จารุทวี, 2550; น้ําทิพย  องอาจวาณิชย, 2550; บุญจันทร  ไพอุปรี, 2546; เรณู     

ตรีโลเกศ, 2549; เทพเทวัญ  ศิลาโชติ, 2549;  ศจีมาศ  ขวัญเมือง, 2548; บุญเรือง  สมประจบ, 

2542)  ทั้งนี้ ทรัพยากรที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานและอํานวยความสะดวกใหแกการทํางานวชิาการจะ

ชวยเพิ่มพูนศักยภาพดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย (Bland et al., 2006) ยิ่ง

ไปกวานั้น การจัดต้ังหนวยงานทําหนาที่ใหความชวยเหลือและสนับสนุนอาจารยในการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ จะทําใหมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายในการพัฒนาอาจารยดานการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ (Corley, & Gaughan, 2005)  ดังนั้น สภาพแวดลอมในงานที่เหมาะสมจึงเปน
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สิ่งจําเปนและมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย (รุงนภา  

อินภูวา, 2551; อรวรรณ  สุทธิพิทักษ, 2544)            

  1.4  ดานการบริหารจัดการ ประกอบดวยดานนโยบาย แนวปฏิบัติ ระเบียบและ

กฎเกณฑที่เกี่ยวของกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ภาวะผูนําและการมีสวนรวมใน               

การบริหารงาน ซึ่งผูบริหารทุกระดับของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนตองตระหนักถึงการเปล่ียนแปลง

ของสังคมโลกที่สงผลกระทบตอการจัดการอุดมศึกษาในปจจุบัน ที่ทําใหผูบริหารตองเผชิญกับ 

ความทาทายหลายประการ (Ruben, 2004) ไมวาจะเปน การที่ผลงานทางวิชาการไดรับ                  

การยอมรับจากสังคม   การสรางความเขาใจและจัดการกับปญหาในมหาวิทยาลัย การเปน

องคการแหงการเรียนรูที่มีเปาหมายชัดเจนและมี การประเมินคุณภาพผลผลิต การประเมิน

องคการแบบบูรณาการ การวางแผนและการพัฒนา  การขยายความรวมมือกับชุมชน การรับรู

รวมกันของอาจารยในการสรางประสบการณการเรียนรูใหแกนักศึกษา  การใหความสําคัญและ

สนับสนุนการสรางภาวะผูนํา  และการขยายขอบเขตวิสัยทัศนในความเปนเลิศใหกวางขวางข้ึน 

ความทาทายดังกลาวลวนเกี่ยวเนื่องกับความเปนเลิศทางวิชาการของอาจารย  

   ผูบริหารจึงตองกําหนดนโยบายดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการใหชัดเจน 

รวมถึงการจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติที่เหมาะสม ลดข้ันตอนใหมีความกระชับ รัดกุม และ

รวดเร็ว ซึ่งจะชวยอํานวยความสะดวกใหแกอาจารย ทําใหอาจารยเกิดแรงจูงใจในการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ (สมชาย พัทธเสน, 2545)  เพราะปญหาดานข้ันตอนและระเบียบที่ยุงยาก

ซับซอน ทําใหอาจารยหมดกําลังใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ (อรวรรณ สุทธิพิทักษ, 

2544) 

   คณะวิชาเปนสวนงานที่มีความสําคัญยิ่งตอการสนับสนุนการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการของอาจารย  เพราะเปนสวนงานที่อยูใกลชิดกับอาจารยมากที่ สุด ผูบริหาร             

อันประกอบดวย คณบดีและหัวหนาสาขาวิชา เปนผูที่มีบทบาทสําคัญ โดยคณบดีเปนผูนํา

นโยบายและการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูงลงสูการปฏิบัติ คณบดีจึงเปนผูเช่ือมตองานสอง

ระดับเขาดวยกัน (Wolverton, and Gmelch, 2000: p.vii) โดยมีหัวหนาสาขาวิชาทําหนาที่ให

คําแนะนําเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของการเปนสมาชิกขององคการใหแกอาจารยในสังกัด  

   คณบดีและหัวหนาสาขาวิชา นอกจากจะอยูในฐานะที่เปนผูบริหารแลว ยังมี

ฐานะเปนอาจารยในคณะนั้นๆ  ซึ่งตองมีความรับผิดชอบตอสมรรถภาพทางวิชาการของตนเอง 

เชนเดียวกับอาจารยทุกๆ คน กับทั้งตองทําหนาที่สงเสริมสมรรถภาพทางวิชาการของอาจารยใน

สังกัด ความเปนผูนําของคณบดีและหัวหนาสาขาวิชาจึงควรมีความสมดุลทั้งดานการบริหาร
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จัดการและการเปนผูนําทางวิชาการ เพื่อการเปนตนแบบใหแกอาจารย เพราะการมีตนแบบทาง

วิชาการเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความตองการในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารย (ขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ; Cullen, and Luna, 1993) แต

เนื่องจากผูบริหารตองทํางานสนองตอบความตองการของผูบังคับบัญชา (Urgo, 2005; Foster, 

2006) ภาระงานบริหารจึงเบียดบังเวลาในการพัฒนาตนเองทางวิชาการของผูบริหาร ซึ่งอาจเปน

เหตุใหอาจารยที่ตอบแบบสอบถามที่เปนผูดํารงตําแหนงทางการบริหาร ใชเวลาใหกับการบริหาร 

จํานวน 21 ชั่วโมงข้ึนไปตอสัปดาหมากที่สุด ในขณะที่ใชเวลาในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

ตํ่ากวา 5 ชั่วโมงตอสัปดาหมากที่สุด ดังนั้น การพิจารณาผูดํารงตําแหนงทางการบริหารควร

พิจารณาจากบุคคลที่มีประสบการณในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการมาแลวระดับหนึ่ง เพื่อที่

มหาวิทยาลัยจะไดไมสูญเสียนักวิชาการที่มีความสามารถไปกับการเปนผูบริหาร ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของสมภาร ศิโล (2552)           

  1.5  ดานภาระงาน  ประกอบดวย การมีตนแบบทางวิชาการ การจัดสรรเวลาใน     

การปฏิบัติหนาที่ และสํานึกความรับผิดชอบตอหนาที่ เปนปจจัยยอยที่อาจารยสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนใหความสํา คัญนอยที่ สุดในองคประกอบปจ จัยด านบรรยากาศทาง วิชาการ                    

อาจเนื่องมาจากอาจารยที่ตอบแบบสอบถามเปนกลุมที่ไมมีตนแบบทางวิชาการมากที่สุด คิดเปน

รอยละ 52.2 ในขณะที่ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ ผูทรงคุณวุฒิสวนใหญมีบุคคลที่ตนแบบทาง

วิชาการ บุคคลตนแบบเปนผูที่มีคุณลักษณะทางคุณธรรมที่สังเกตเห็นได รับรูได เมื่อใกลชิดจะยิ่ง

เห็นหรือสัมผัสถึงพฤติกรรมที่ความมั่นคง เที่ยงธรรม นาเล่ือมใส ศรัทธา เปนที่ไววางใจ 

(Trustworthiness) กับทั้ง เปนผูที่มีความรอบรูหรือเชี่ยวชาญในเร่ืองที่ไดรับการยกยอง (Expertness) 

แสดงความเปนบุคคลที่มีความนาเช่ือถือ (Source credibility) สมควรถือเปนตัวอยาง เสมือนเปน

ครูที่ดี ตนแบบทางวิชาการมีความสําคัญในฐานะที่เปนผูจุดประกายและเปนแรงจูงใจที่สําคัญใน

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของผูทรงคุณวุฒิ ผูที่เปนตนแบบทางวิชาการ อาจเปนผูบริหาร

ระดับตางๆ ของสถาบันที่ผูทรงคุณวุฒิสังกัด  อาจารยอาวุโสที่มีความรูและประสบการณ  

ผูเช่ียวชาญในศาสตรตางๆ นอกสถาบัน เปนตน  

   อยางไรก็ตาม การที่อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสวนใหญใหขอมูลวา           

ไมมีตนแบบทางวิชาการ อาจเนื่องมาจากขอจํากัดดานเวลาในการใหขอมูลซึ่งตองใชเวลาใน           

การพิจารณาทบทวน อนึ่ง มีผลการศึกษาท่ีพบวา เวลาเปนอุปสรรคสําคัญสําหรับการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการ อันเนื่องมาจากภาระหนาที่ที่มีอยูจาํนวนมากของอาจารย  (ชโรชีนี  ชัยมินทร 

และประภาพันธ พลายจันทร, 2551; พงษพัชรินทร  พุธวัฒนะ,2545; อภิชาต หอมไกล, 2550; 
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ประไพพรรณ  จารุทวี, 2550; ธวัชชัย อัตถวิบูลยกุล, 2543; จํารูญ สมบูรณและนิวัฒน  ศิริกุล, 

2546; โพยมพร เขมวงศ, 2548; Sax, 2002;  Mallard & Atkins, 2004; Kocabas, 2009; Santo 

el at, 2009; Smeby and Try, 2005) ซึ่งไมสอดคลองกับขอมูลที่ไดจากผูทรงคุณวุฒิที่เห็นวา

เวลาไมเปนอุปสรรคกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ แตสิ่งที่เปนอุปสรรค คือ การบริหาร

จัดการเวลาของอาจารยแตละบุคคล   

  2.  องคประกอบปจจัยดานความภูมิใจในผลงาน เปนองคประกอบปจจัยที่อาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่เปนกลุมตัวอยางใหความสําคัญมากเปนลําดับที่สอง ตัวแปรที่อธิบาย

องคประกอบมีจํานวน 20 ตัวแปร ซึ่งครอบคลุมเนื้อหาดานการเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน  

ลักษณะของงานที่ทาทายความสามารถ และคุณคาของงาน 

  2.1  ดานการเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน เปนปจจัยที่อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนให

ความสําคัญที่สุดในองคประกอบปจจัยดานความภูมิใจในผลงาน ประกอบดวย การเผยแพร

ผลงานที่มีการสรางสรรคอยางเนื่องและการมีเปาหมายที่ชัดเจน อันจะนําไปสูการเปนผูนําหรือ

ตนแบบทางวิชาการ   

   สุพัตรา  สุภาพ (2545) กลาววา การไดรับการยอมรับนับถือเปนความตองการ

ทางสังคมที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และตามทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลว  อธิบายถึง

ลําดับข้ันความตองการข้ันที่ 4 ของมนุษย เปนความตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน 

(Esteem needs) เพราะจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําส่ิงตางๆ 

เพื่อใหประสบความสําเร็จ การจูงใจประเภทน้ีไมใชคาตอบแทนแตเปนการยอมรับใน

ความสามารถ (ชูชีพ มีศิริ, 2546) ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก ที่กลาววา 

มนุษยมีความปรารถนาสองอยาง คือ ความปรารถนาที่จะขจัดทุกขทางกาย และปรารถนาที่จะมี

ความสุขทางใจ คือ การไดรับความสําเร็จในการทํางาน  การเปนที่ยอมรับของสังคม 

ความกาวหนาในชีวิต จึงเปนแรงผลักดันประการหนึ่งในการพัฒนาตนเอง และเปนปจจัยจูงใจท่ี

สนับสนุนใหบุคคลทํางานอยางเต็มความสามารถ 

   เนื่องจากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนกระบวนการที่อาจารยตองใชทั้ง

ความรู ความสามารถ ความอดทน มานะพยายาม ตลอดจนใชเวลาในการดําเนินงาน  และตอง

ทําอยางตอเนื่องจึงจะสําเร็จลุลวง ความสําเร็จที่เกิดข้ึนจึงทําใหอาจารยเกิดความพึงพอใจ และ

เมื่อมีการเผยแพรผลงาน  อาจารยจะเกิดความภูมิใจ  รูสึกมั่นใจในศักยภาพของตนเอง              

มากข้ึน ทําใหไดรับการยอมรับจากผูบริหาร เพื่อนอาจารย และนักศึกษา ไดรับการยกยองเปนที่
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ยอมรับในวงวิชาการและในสังคม การไดรับการยอมรับจะเปนแรงผลักดันใหอาจารยตองการ

สรางสรรคผลงานทางวิชาการมากข้ึนตอไป  

   แตจากการศึกษาของสุวันนา  ทองสีสุกใส (2540) พบวาอุปสรรคประการหนึ่ง

ของการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย คือ ไมทราบวาจะนําผลงานไปเผยแพร ณ 

แหลงใด และการศึกษาของ จิระวรรณ  จันทรปรางค (2550) พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยรังสิต 

จังหวัดปทุมธานีมีความตองการพัฒนาตนเองในดานการเผยแพรความรูทางวิชาการในระดับมาก 

นอกจากนั้น ประสงค อุทัย (2550)  ไดทําการศึกษาการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพงาน

วิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนพบวา อาจารยมีแรงจูงใจในการพัฒนางานวิชาการ

มากที่สุดในดานการไดรับการยอมรับ ดังนั้น หากสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหการสนับสนุน อาจ

โดยการกําหนดใหมีหนวยงานรับผิดชอบการเผยแพรผลงานทางวิชาการของอาจารยจะเปนปจจัย

ที่เ อ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย (ทัศนีย ธรานนท, 2541; สุวันนา                  

ทองสีสุกใส, 2540; ศราวุธ สีดี, 2547) การเผยแพรผลงานทางวิชาการที่กวางขวาง จะทําให

อาจารยไดรับการยอมรับจากบุคลากรในวงวิชาการและบุคคลทั่วไป อันจะนําไปสูการเปนตนแบบ

ทางวิชาการใหแกนักศึกษา  เพื่อนอาจารย  หรือแมแตบุคคลในครอบครัว  (ขอมูลจาก                       

การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของสมภาร ศิโล (2552) และ พิมพอร               

สดเอ่ียม (2547) ที่พบวา ตําแหนงทางวิชาการของผูบริหารมีอิทธิพลทางตรงตอคาคะแนนเฉล่ีย

สะสมของนักศึกษา                            

  2.2  ดานลักษณะงาน  การสรางสรรคผลงานทางวิชาการไมวาจะเปนผลงานประเภท

ใด เปนการดําเนินงานที่มีข้ันตอนและกระบวนการที่ตองเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม  ตองมี   

การเตรียมการ การวางแผน การจัดทํา การนําไปใช  การเผยแพรและนําเสนอ  โดยใชทักษะทั้ง 

การฟง การพูด  การอานและการเขียน ประกอบกับคุณลักษณะสวนบุคคล อาทิ ความเปนคนชางคิด    

ชางสังเกต   มีความใฝรู  กระตือรือรน  ขยัน อดทน และมีวินัยในการทํางานอยางตอเนื่อง (ขอมูล

จาก การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ; นพ ศรีบุนนาค, 2540: 188) ผลงานที่สําเร็จสมบูรณจึงมี

คุณภาพ สะทอนถึงศักยภาพทางวิชาการของผูสรางสรรค  

   การสรางสรรคผลงานทางวิชาการจึงเปนงานที่ยุงยาก ซับซอน  (สิ ริพันธ            

เดชพลกรัง, 2544)  และตองใชความพยายามจึงจะทําใหสําเร็จลุลวงไปได  ดังที่เกรียงศักด์ิ               

เจริญวงศศักด์ิ (2539: 26) กลาววา ความสําเร็จมิใชส่ิงที่ไดมาโดยงาย  แตตองแลกดวยหยาด

เหงื่อแหงการเรียนรู  ผูที่ปรารถนาความสําเร็จจะตองเปนผูที่มีความอุตสาหะ พากเพียรใน                

การเรียนรูส่ิงตางๆ เพื่อกาวไปสูจุดมุงหมายที่ต้ังไว บุคคลที่ไมเปดใจเรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง
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สมํ่าเสมอจะไมมีโอกาสพบกับความสําเร็จที่มุงหวัง  อาจารยจึงตองมีแรงจูงใจในการสรางสรรค

ผลงาน  ซึ่งนักจิตวิทยาเชื่อวาแรงจูงใจภายในมีความสําคัญตอความสําเร็จมากกวาแรงจูงใจ

ภายนอก แรงจูงใจภายในท่ีเปนเร่ืองของความตองการมีความสามารถ การลิขิตตนเองและ          

การทาทาย (Deci et al., 1991) สอดคลองกับแนวคิดของ Ambile (1994) ที่เสนอวา แรงจูงใจ

ภายในสงเสริมให เกิดความคิดสรางสรรค  และพัฒนาไปสูพฤติกรรมสรางสรรค  โดยมี                  

ความตองการที่ทาทาย ความตองการความเพลิดเพลิน ความเปนตัวของตัวเอง ความตองการมี

ความสามารถ และความมุงมั่น เปนแรงจูงใจ  

   การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนการดําเนินงานตามความถนัดหรือทําใน

เร่ืองที่สนใจ  อาจารยจึงมีอิสระทางความคิด  มีความเปนตัวของตัวเองสูง และเม่ืออาจารยไดทํา

ในส่ิงที่สนใจจึงเกิดความเพลิดเพลิน เกิดความสุข  ผลงานทางวิชาการที่ยากพอเหมาะกับ

ศักยภาพของอาจารยจะทาทายใหอาจารยมุงมั่น จนผลงานสําเร็จลุลวง  การทํางานที่ทาทายจน

ประสบความสําเร็จ  จะทําใหอาจารยไดเรียนรูส่ิงใหมๆ ไดพัฒนาทักษะ เกิดการพัฒนาตนเอง 

อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงใหความสําคัญกับลักษณะที่ทาทายความสามารถของผลงาน

ทางวิชาการ  จึงเปนแรงจูงใจใหอาจารยสรางสรรคผลงาน ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของรัฐพล      

พรหมสะอาด (2547), ลัดดา กุลนานันท (2544) และประยูร  ยงคอํานวย (2540)  และสามารถ

อธิบายไดดวยทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกที่วาปจจัยจูงใจที่เกี่ยวของกับลักษณะของงานที่มี

ความทาทาย จะเปนแรงจูงใจใหบุคคลกระทํางานนั้นๆ จนสําเร็จ 

  2.3  ดานคุณคาของงาน ประกอบดวย การสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชนตอ

บุคคลอ่ืนหรือสังคมมากกวาประโยชนในการปฏิบัติงานของอาจารย การที่อาจารยไดมีโอกาส

ปฏิบัติงานตรงตามความรู ความสามารถ และความถนัดในสาขาวิชาที่ไดเรียนมา  เปนตอบสนอง

ตอความตองการสวนบุคคลของอาจารย นอกจากนั้น ภาระหนาที่ของอาจารยในการผลิต

ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพใหแกสังคมถือเปนภาระที่ยิ่งใหญ เพราะไมมีการสรางใดจะยิ่งใหญ

เทากับการสรางคนใหเปนคนที่สมบูรณ  สําหรับอาจารยบางคนการสรางสรรคผลงานที่เปน

ประโยชนตอผูอ่ืนและสังคมมีความหมายมากกวาการสรางสรรคผลงานเพื่อผลตอบแทนที่เปน         

ตัวเงินหรือรางวัลใดๆ  (ขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ) เพราะทําใหอาจารยไดตระหนักถึง

คุณคาแหงตน  เกิดความสุขใจ  มีความมุงมั่นท่ีจะสรางสรรคผลงานที่มีคุณคาและมีความหมาย

มากข้ึน ดังนั้น  การสงเสริมใหอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่

ดี มีคุณคาตอสวนรวม จะทําใหอาจารยเกิดความสุข และเปนแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงาน
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ทางวิชาการ  ถือเปนการสรางคุณคา คุณความดีในชีวิต ซึ่งเปนความตองการลําดับข้ันสูงสุดตาม

ทฤษฎีของมาสโลว           

  3.  องคประกอบปจจัยดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ  ประกอบดวยปจจัยยอยดาน

ผลตอบแทนที่เปนเงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการและรางวัล เกียรติยศที่แสดงถึงความดี

ความชอบอันเนื่องมาจากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ความพอใจในเงินเดือนคาจาง และ

การดํารงตําแหนงทางวิชาการ โดยอาจารยที่ตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับเงินคาตอบแทน

ตําแหนงทางวิชาการมากที่สุด อาจเนื่องมาจากแนวคิดที่วาการทํางานของบุคคลมีจุดมุงหมาย

หลักเพื่อการหารายไดสนองตอบความตองการพื้นฐานของตนตามทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลว

ที่วาผลตอบแทนท่ีไดเปนแรงจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน และตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก

ที่พบวา คาจางเงินเดือนเปนปจจัยคํ้าจุนประการหนึ่งที่จะชวยปองกันไมใหเกิดความไมพงึพอใจใน

งาน ซึ่งหากผลตอบแทนที่ไดรับมีความเปนธรรมและพอเหมาะจะสรางความพึงพอใจใหเกิดข้ึน จะ

ทําใหอาจารยยินดีที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งตามทฤษฎีความคาดหวังของ วรูม ที่

กลาววา บุคคลทํางานดวยความหวังวาจะไดสิ่งตอบแทนจากการทํางาน โดยจะคิดลวงหนาวา

ตองทําอยางไร ผลตอบแทนอาจอยูในรูปของเงินเดือน สวัสดิการพิเศษ เงินประจําตําแหนง 

ความกาวหนาในงาน รางวัลหรือการประกาศเกียรติคุณ  

  สําหรับอาจารยการไดเงินหรือผลตอบแทนท่ีคุมคากับหนาที่และความรับผิดชอบ

สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาเร่ืองปจจัยที่เปน 

แรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ พบวาปจจัยดานผลตอบแทนมีผลตอแรงจูงใจใน 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย (จิรนันท  บรรจงภาค, 2547; ชยานันท  คงทรัพย, 

2548; ปรียานุช ทองสุก, 2549; พระบุญจันทร ผาคํา, 2547; ลัดดา  กุลนานันท, 2544; อรวรรณ

สุทธิพิทักษ, 2544; สุวันนา  ทองสีสุกใส, 2540; วันรพี  ถาวรชัย, 2548; ศราวุธ สีดี, 2547; ทัศนีย   

ธรานนท, 2541; รัฐพล พรหมสะอาด, 2547; โพยมพร เขมวงศ, 2548; Findikqi, 2006; 

emmings, Rushbrook, Smith, 2007)  ดังนั้น หากอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดรับรายได

หรือสวัสดิการที่เหมาะสมและยุติธรรม  จะทําใหอาจารยมีกําลังใจที่จะทุมเทใหกับการทํางานและ                   

การพัฒนางานทางวิชาการซึ่ ง รวมถึ งการสร างสรรคผลงานทางวิชาการ   อาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงใหความสําคัญกับเงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการที่เปนแรงจูงใจ

ในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ     
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                    ความปรารถนาของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกแหงตางตองการใหอาจารยใน

สังกัดมีความเปนนักวิชาการ และรูปธรรมที่บงบอกถึง “ความเปนนักวิชาการ” ของอาจารย คือ 

การดํารงตําแหนงทางวิชาการ โดยเฉพาะตําแหนงสูงสุดทางวิชาการซึ่งเปนเปาหมายทางวิชาชีพ 

ที่อาจารยและมหาวิทยาลัยคาดหวัง เพราะเปนตัวบงชี้ที่บงบอกถึงความเปนเลิศทางวิชาการ 

(มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ, 2541)  และการที่อาจารยจะดํารงตําแหนงทางวิชาการไดนั้น อาจารย

จะตองสรางสรรคผลงานทางวิชาการตามหลักเกณฑที่มหาวิทยาลัยกําหนดไว  

                      แตอาจารยที่ตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับการดํารงตําแหนงทางวิชาการ

ในลําดับที่นอยที่สุดในองคประกอบปจจัยดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ อาจเปนเพราะ

อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนบางคนตองการสรางสรรคผลงานทางวิชาการโดยมีวัตถุประสงค

เพื่อมุงแสวงหาความรูเปนสําคัญเทานั้น อาจเพื่อใชในการสอน หรือเพื่อแกไขปญหาสังคม และ

บางคนไมมีความประสงคจะขอตําแหนงทางวิชาการแตอยางใดทั้งๆ ที่ไดสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการเปนจํานวนมาก ซึ่งสอดคลองกับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ กับทั้ง ข้ันตอน

และกระบวนการในการเสนอขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการมีความยุงยากเปนอุปสรรค  ดังนั้น 

ตําแหนงทางวิชาการจึงมิใชคําตอบของแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนแตอยางใด อาจารยจึงใหความสําคัญตอ              

การดํารงตําแหนงทางวิชาการในลําดับสุดทาย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ รุงนภา  อินภูวา 

(2551) ที่พบวาแรงจูงใจในการทําวิจัยของอาจารยเพื่อการดํารงตําแหนงทางวิชาการอยูในระดับ

ปานกลาง และตําแหนงทางวิชาการของอาจารยไมมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

(พิมพอร  สดเอ่ียม, 2547) 

  4.  องคประกอบปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน ประกอบดวย ปจจัยยอยดาน        

การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการสรางสรรคและการเผยแพรผลงานทางวิชาการ  การสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา และการเผยแพรขอมูลที่เปนประโยชนตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

โดยอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหความสําคัญกับการสนับสนุนงบประมาณเพื่อการเผยแพร

ผลงานทางวิชาการเปนปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย

มากที่สุด ซึ่งสอดคลองกับความคิดเห็นในองคประกอบปจจัยดานความภูมิใจในผลงาน ที่อาจารย

เห็นวาการเผยแพรผลงานทางวิชาการเปนปจจัยที่ เปนแรงจูงใจมากที่สุด แสดงใหเห็นวา                  

การเผยแพรผลงานทางวิชาการมีความสําคัญไมนอยไปกวาการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  
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  เนื่องจากมีผลงานวิชาการจํานวนมากที่ผูสรางสรรคไมไดใหความสําคัญเร่ือง       

การเผยแพรผลงาน เม่ือจัดทํารายงานการศึกษาเรียบรอย มีผลงานวิจัยจํานวนหนึ่งที่ไมได              

รับการตีพิมพเผยแพร ทั้งๆ ที่การเผยแพรผลงานทางวิชาการจะทําใหผลงานที่สรางสรรคไดมี                 

การนําไปใชประโยชน กับทั้ง จะเปนการสงเสริมเพิ่มพูนความรูเพื่อความเทาทันกับความกาวหนา

ทางวิชาการ ซึ่งสงผลตอการพัฒนาตนเองของอาจารยในดานเอกภาพ (Identity) (Boydell, 1985) 

ในการยอมรับขอดี ขอเสียดวยความพึงพอใจ และพยายามปรับปรุงใหดีข้ึน  ยิ่งไปกวานั้น จะเปน

ตัวอยางใหเกิดการพัฒนาตนเองของอาจารยอ่ืนๆ ในมหาวิทยาลัย (เรียม ศรีทอง, 2542) ซึ่ง              

การเผยแพรผลงานทางวิชาการอาจดําเนินการผานกิจกรรมตางๆ อาทิ นิทรรศการทางวิชาการ            

การประชุมเผยแพรผลการศึกษาและความกาวหนาทางวิชาการ การสงเสริมใหอาจารยเขียน

บทความลงในวารสารทางวิชาการ เปนตน (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ

การศึกษา, 2547) สอดคลองกับการศึกษาของ จิระวรรณ  จันทรปรางค (2550) ที่พบวา อาจารยมี

ความตองการใหมหาวิทยาลัยสงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยนําผลงานทางวิชาการออกเผยแพร

ในระดับมาก  

  5.  องคประกอบปจจัยดานความรักสถาบัน  ประกอบดวยความภูมิใจในสถาบัน      

ความผูกพันและตองการสรางช่ือเสียงใหแกสถาบันที่สังกัด  โดยอาจารยที่ตอบแบบสอบถามให

ความสําคัญกับความภูมิใจที่เปนสวนหน่ึงของสถาบันมากที่สุด  อาจเนื่องมาจากอาจารยที่ตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มีประสบการณสอนมา มากกวา 20 ป เม่ืออาจารยไดใชความรู 

ความเช่ียวชาญในศาสตรเฉพาะสาขาวิชาตามที่ไดศึกษามา  โดยมีความศรัทธาและยอมรับใน

เปาหมายของสถาบัน อาจารยจึงปฏิบัติหนาที่ตามปรัชญาและวัตถุประสงคของสถาบัน               

การยอมรับในบรรทัดฐานและคานิยมของสถาบันทําใหอาจารยปฏิบัติหนาที่จนสําเร็จลุลวง  จึง

เกิดความพึงพอใจ  ความภูมิใจและมั่นใจในศักยภาพของตนเอง สิ่งที่ตามมา คือ ความรูสึกวา

ตนเองเปนบุคคลที่มีคุณคาตอสถาบัน  เกิดความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการพรอมที่จะ

กระทําพฤติกรรมที่เปนความรวมมือในกิจกรรมตางๆ รวมถึงการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ  

กอใหเกิดความสัมพันธที่เหนียวแนนเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดความสุขในการทํางานและ

ตองการที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิกของสถาบัน (Alley & Meyer, 1996: 252; รัชดาภรณ  

เดนพงศพันธุ, 2539) อีกนัยหนึ่ง ความรูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มีคุณคาตอสถาบันทําใหเกิด

ความรัก ความผูกพันกับมหาวิทยาลัยดวยเชนกัน (Murphy, 2009:2) 

 

 

 



 

 

251 
251 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจํานวนมากมีประวัติการกอต้ังมาอยางยาวนาน นับแตมี  

การประกาศใชพระราชบัญญัติวิทยาลัยเอกชน พ.ศ. 2512 และไดมีการพัฒนาเร่ือยมา ซึ่งบทบาท

หนาที่ที่สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีตอสังคมไมแตกตางไปจากมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยมี               

การดําเนินงานที่ เปนอิสระ  สามารถพัฒนาระบบบริหารและจัดการที่ เปนของตนเอง  มี                   

ความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ  และอยูภายใตการกํากับดูแลของสภาสถานศึกษา ตามที่

พระราชบัญญัติสถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 กําหนด โดยมีอาจารยเปนกําลังสําคัญใน

การพัฒนาสถาบัน ปจจุบันมีบัณฑิตของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจํานวนมากที่เปนกําลังสําคัญ

ในการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ กระจายอยูในทุกสาขาวิชาชีพทั่วประเทศเคียงคูกับบัณฑิต

ของมหาวิทยาลัยของรัฐ  กับทั้ง อาจารยของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจํานวนมากไดสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการที่มีคุณประโยชนในวงกวางจนเปนที่ประจักษ  

  นอกจากนั้น อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดมีบทบาทดานการบริการสังคมและ

ดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมอยางกวางขวางเชนเดียวกัน ทําใหชื่อเสียงของสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนเปนที่ยอมรับในสังคม ซึ่งมีผลตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยดวยเชนกัน 

อาทิ การพิจารณาขอรับทุนสนับสนุนจากหนวยงานภายนอก (ขอมูลจากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิ) ทําใหอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนเกิดความรูสึกภูมิใจในสถาบันที่สังกัด ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ ปพน  มูลเงิน (2546) ที่ศึกษาการพัฒนาบุคลากรของมหาวิทยาลัย

เอกชนพบวาอาจารยมีความผูกพันตอองคการดานความภูมิใจในองคการมากกวาดานอ่ืนๆ 

เนื่องจากยอมรับในความมีชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยที่เปนสถาบันหนึ่งในระดับแนวหนาของ

ประเทศ  มีความรูสึกดีที่เขามาเปนสวนหนึ่งและพรอมจะทุมเททํางานเพื่อใหองคการบรรลุ

เปาหมาย  

  6.  องคประกอบปจจัยดานบทบาทหนาที่การปฏิบัติงาน ประกอบดวยความมีวินัยใน  

การทํางาน และการปฏิบัติตามเกณฑคุณภาพที่มหาวิทยาลัยกําหนด เปนองคประกอบปจจัยที่

อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนใหความสําคัญในลําดับที่ 6  อาจารยเปนผูที่มีบทบาทสูงสุดตอ

การดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  การบรรลุเปาหมายของสถาบันจึงข้ึนอยูกับความรู 

ความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางานของอาจารย  อาจารยตองมีความใฝรู มุงแสวงหา 

เพื่อใหเกิดความเช่ียวชาญอยางสูงในงานและในวิชาชีพ สามารถนําความรูที่มีอยูมาจัดระบบ

กอใหเกิดเปนมโนทัศนใหม (Kogan, Moses & EI-Khawas, 1994: 44) และแผขยายหรือสืบทอด

แนวคิดตางๆ โดยผานการเรียนการสอน และการบริการวิชาการแกสังคม จึงจะสอดคลองกับ

แนวทางการศึกษาท่ีมุงสรางทรัพยากรมนุษยที่มีความรู ความคิดและทักษะสามารถประกอบ
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สัมมาอาชีพได เปนผูที่เรียนรูตลอดเวลา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2543)      

ที่สําคัญอาจารยตองเขาใจในบทบาทและหนาที่ของตนเอง จึงจะทําใหสามารถแสดงพฤติกรรมที่

เหมาะสมกับบทบาทของตน  

  การที่อาจารยที่ตอบแบบสอบถามเห็นวาองคประกอบปจจัยดาน บทบาทหนาที่     

การปฏิบัติงานมีความสําคัญตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการในลําดับรองลงมา 

อาจเนื่ องมาจากอาจารยที่ ตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปน ผูที่ มีประสบการณสอน

ระดับอุดมศึกษาเกิน 10 ปข้ึนไป (3-5 ป รอยละ 16.8, 6-10 ป รอยละ 19.7, 11-15 ป รอยละ 

21.4, 16.20 ป รอยละ 12.5 และ 20 ปข้ึนไป รอยละ 29.6) และเปนผูที่มีประสบการณใน                

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการมาแลว คิดเปนรอยละ 62.4 ดวยประสบการณการทํางานที่ได

ส่ังสมมาทําใหอาจารยมีความเขาใจในบทบาทหนาที่การเปนอาจารยระดับอุดมศึกษาแลวระดับ

หนึ่ง อาจารยจึงใหความสําคัญกับปจจัยดานความมีวินัยในการทํางาน และการปฏิบัติตามเกณฑ

คุณภาพที่มหาวิทยาลัยกําหนดในลําดับรองลงมา แตเมื่อพิจารณาถึงผลงานทางวิชาการของ

อาจารยที่ตอบแบบสอบถามพบวา มีผลงานวิจัย คิดเปนรอยละ 10.8 แสดงวาการปฏิบัติภาระงาน

สวนใหญของอาจารยเปนการใชความรูที่เปนผลงานสรางสรรคของผูอ่ืน  ทั้งๆ ที่ การวิจัยเปน

ภารกิจหลักประการหนึ่งของอาจารย 

  ในความเปนจริงอาจารยระดับอุดมศึกษาสวนใหญ ไดรับการเตรียมความพรอมอยาง

จํากัด สําหรับการทํางานในวิชาชีพอาจารย (ขอมูลจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ; Nerad, 

Aanerud, & Cerny, 2004; Wulff, Austin, Nyquist,and Sprague, 2004; Austin, 2002) 

เชนเดียวกับงานวิจัยของเดวิส และฟสค (Davis and Fiske, 2000) ที่พบวานักศึกษาระดับ

ปริญญาเอก ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวนรอยละ 37 ไดรับคําแนะนําเพื่อการเตรียมความพรอม

สําหรับการทํางานในวิชาชีพอาจารยเพียงเล็กนอยเทานั้น  และโดยเฉพาะอยางยิ่งกับผูที่เปน

อาจารยใหม ที่จําเปนตองเรียนรูและปรับตัวใหเขากับสภาพสังคมมหาวิทยาลัย ตองเขาใจขอบเขต

หนาที่อาจารยที่มีมากมายหลายมิติ (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา, 2544: 7; ไพฑรูย  สินลารัตน, 

2543: 14) รวมถึงหนาที่ในการสรางความรูเพื่อนํามาใชในงานมิติอ่ืนๆ  

  สําหรับอาจารยที่อยูในชวงกลางของวิชาชีพ ซึ่งเปนผูที่มีประสบการณและมี       

ความมั่นคงในงานระดับหนึ่ง มีผลงานสรางสรรคมาก ถือเปนชวงเวลาที่มีอิทธิพลทางวิชาชีพ

สูงสุด  แตปรากฏวาอาจารยที่อยูในชวงดังกลาวสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานลดลงมี                

ความเปนอิสระและความรูสึกโดดเด่ียวสูง (Boice, 1993; Lamber et al., 1993; Bland & 

Berguist, 1997; Karpiak, 1997) เชนเดียวกับ อาจารยอาวุโสหรืออาจารยที่อยูในชวงกอน
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เกษียณอายุงาน เปนชวงเวลาที่อาจารยมีความพึงพอใจในชีวิตการทํางานสูงสุด แตมีความสนใจ

ทําการศึกษาคนควาสรางสรรคความรูใหมๆ นอยลง (อภิภา ปรัชญพฤทธ์ิ, 2547)   

             ดังนั้น  ถึงแมวาสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจะดําเนินการเส ริมสรางความรู                

ความเขาใจเร่ืองบทบาทหนาที่อาจารยผานทางกิจกรรมตางๆ และมีการจัดทําระเบียบขอบังคับใน

การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน  ซึ่งอาจารยทุกคนตองถือปฏิบัติเพื่อใหเปนไปตามที่ระบุไวในสัญญา

จาง  แตการพัฒนาตนเองของอาจารยเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ เปนความตองการ

สวนบุคคลของอาจารยแตละคน  จึงเปนโจทยสําคัญที่ผูบริหารสถาบันจะตองคํานึงถึง เพราะ             

การสรางความรู ความเขาใจในบทบาทหนาที่เพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอ แตหากอาจารยได

ตระหนักถึงความสําคัญของบทบาทหนาที่ที่มีตอตัวอาจารย ตอสถาบันและตอสังคม  สํานึก

รับผิดชอบและวินัยในการทํางานจะเกิดข้ึนภายในตัวอาจารย อันจะจูงใจใหอาจารยไดพัฒนางาน

ทางวิชาการ โดยไมอยูภายใตกฎหรือระเบียบใดๆ 

 7.  องคประกอบปจจัยดานการไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงานและครอบครัว เปน

องคประกอบปจจัยที่อาจารยสถาบันอุดมศึกษาใหความสําคัญในลําดับที่ 7 โดยใหความสําคัญ

กับการไดรับกําลังใจจากครอบครัวมากกวาการไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงาน อาจเนื่องมาจาก

อาจารยที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่มีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 63.3 และดวย

ประสบการณสวนตัวดานครอบครัวที่มีผลตอการทํางาน  เพราะความสัมพันธในครอบครัวเปน

ความสัมพันธที่มีความใกลชิดที่สุดของบุคคล เปนความสัมพันธที่กอใหเกิดความสุข (Wortman 

and Loftus, 1992: 334)  ครอบครัวเปนศูนยรวมแหงความรัก เม่ือมีการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

จะชวยลดความเครียด   ทําใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากข้ึน ทําใหทํางานดวยสติปญญาที่สุขุม

รอบคอบ การมีชีวิตครอบครัวที่ราบร่ืน  จะเปนพื้นฐานที่ดีสําหรับการใชชีวิตในดานอ่ืนๆ ตอไป 

ดังนั้น หากมีการจัดสรรเวลาที่ลงตัวระหวางงานและครอบครัวจะเปนแรงจูงใจใหอาจารยพัฒนา

ตนเองเพื่อการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ นฤมล ผองใส (2544) ที่

พบวา ความขัดแยงระหวางบทบาทงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจใน

งาน  และจากการศึกษาของ จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล (2547) ที่พบวา สถานภาพสมรสมี

ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้น                  

การสนับสนุนที่สําคัญที่สุดและมีผลตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ คือ การสนับสนุนจาก

ครอบครัว  จึงมีสวนสําคัญที่จะชวยสนบัสนุนความสําเร็จในการทํางานของอาจารย  
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   เพื่อนรวมงานเปนองคประกอบหนึ่งของการพัฒนาตนเองของอาจารยที่มีสวนทําให

อาจารยเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานจึงมีความสําคัญ

ทําใหอาจารยทํางานดวยความสุข  การที่อาจารยไดมีโอกาสติดตอสัมพันธ พบปะกับผูอ่ืนในสังคม  

อาจารยไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืน ทําใหเกิดความคิดที่หลากหลาย การ

ปฏิสัมพันธกับเพื่อนอาจารยในสถาบันในลักษณะการเกื้อกูลกัน จะทําใหอาจารยเกิดความรูสึก

เปนสวนหนึ่งของกลุม และเปนประโยชนตอการพัฒนาตนเองของอาจารย ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาของเรณู ตรีโลเกศ (2549) ที่พบวาปจจัยสนับสนนุความสําเร็จในการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการที่มีระดับมากที่สุดประการหนึ่ง คือ การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ซึ่งเปนไปตาม

แนวคิดของ บอยเดล (Boydell, 1985) ที่วาสมาชิกในครอบครัว  และเพื่อนรวมงานมีบทบาทตอ

การพัฒนาตนเองของบุคคล  

  8.  องคประกอบปจจัยดานการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษา เปนปจจัยที่อาจารย

สถาบันอุดมศึกษาเอกชนเห็นวามีความสําคัญตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการใน

ลําดับสุดทาย  อาจเนื่องมาจากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยเปนผลผลิตที่เกิด

จากแรงจูงใจภายในตัวอาจารยมากกวาเกิดจากแรงจูงใจภายนอกดานคุณภาพการศึกษา ทั้งๆ ที่

การประกันคุณภาพการศึกษาเปนการดําเนินงานที่สถาบันอุดมศึกษาทุกแหงและทุกระดับตอง

ดําเนินการใหเกิดข้ึน เปนส่ิงบงชี้คุณภาพของสถาบันนั้นๆ ซึ่งจะทําใหสาธารณชนมคีวามเช่ือมัน่ใน

คุณภาพผลผลิตของสถาบัน   

  สถาบันอุดมศึกษาเอกชนทุกแหงไดจัดใหมีระบบประกันคุณภาพภายในของสถาบัน 

ซึ่งจะมีผูรับผิดชอบงานซ่ึงอาจเปนหนวยงานหรือกลุมบุคคลซึ่งจะแตกตางกันไปตามธรรมชาติและ

ความเหมาะสมของแตละสถาบัน  แตหัวใจสําคัญของงานประกันคุณภาพการศึกษาอยูที่คนที่

รับผิดชอบและการส่ือสารภายในสถาบัน ที่จะทําใหการปฏิบัติงานดานการประกันคุณภาพบรรลุ

เปาหมาย  ทั้งนี้ มีตัวบงชี้คุณภาพดานวิชาการหลายตัวที่เกี่ยวของกับการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน อาทิ ตําแหนงทางวิชาการ กระบวนการพัฒนา

อาจารยโดยสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ การสรางชื่อเสียงดานวิชาการของ

อาจารย  คุณภาพของผลงานวิจัยเปนที่ยอมรับ เปนตน ที่สําคัญการประกันคุณภาพการศึกษาเปน

เร่ืองที่บุคลากรทุกคนตองรับรูและใหความสนใจเพื่อที่จะไดรวมกันนําพาสถาบันไปสูสถาบันแหง

ปญญา  แตในทางปฏิบัติงานดานการประคุณภาพการศึกษาไดส่ือสารไปถึงอาจารยทุกคนนอย

มาก (สุรพงศ ทองพันช่ัง, 2545) ข้ึนอยูกับแตละคณะวิชา สวนมากจะรับรูเฉพาะผูที่มีสวน

เกี่ยวของกับงานประกันคุณภาพการศึกษาเทานั้น  อาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงให
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ความสําคัญกับการมีระบบประกันคุณภาพการศึกษาเปนแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการ

สรางสรรคผลงานทางวิชาการในลําดับสุดทาย 

 
 2. กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพ่ือการสรางสรรคผลงานทาง
วิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ  

      ผลการวิจัยที่ไดจากการประชุมจัดทํากลยุทธและการตรวจสอบกลยุทธ ผูเช่ียวชาญ

เห็นวากลยุทธที่มีความเหมาะสมที่จะนําไปใชสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อ                         

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ มีจํานวน 26 กลยุทธ ซึ่งทุก          

กลยุทธมีสวนสําคัญในการสรางความเขมแข็งทางวิชาการใหแกมหาวิทยาลัยพายัพ เพราะกลยุทธ

เพียงกลยุทธเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุเปาหมายได 

(Austin, Sorcinelli, and McDanials, 2007: 69) สามารถจําแนกไดเปนกลยุทธระดับบุคคล     

กลยุทธระดับหนวยงาน และกลยุทธระดับสถาบัน ดังนี้ 

  2.1  กลยุทธระดับบุคคล ประกอบดวย กลยุทธดานการพัฒนาความรู ความเขาใจ ใน

บทบาทหนาที่ของอาจารย และการพัฒนาทักษะและประสบการณดานการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ เปนกลยุทธที่มุงสงเสริมดานการพัฒนาตนเองของอาจารย  เนื่องจากมหาวิทยาลัยพายัพ

เปนสถาบันอุดมศึกษาคริสเตียนแหงแรกในประเทศไทย จัดต้ังข้ึนโดยมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรใน

ประเทศไทยเมื่อป พ.ศ. 2517 การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยจึงต้ังอยูบนรากฐานความเช่ือทาง

คริสตศาสนา ทําใหวัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยพายัพแตกตางจากสถาบันอุดมศึกษาอ่ืน 

โดยเฉพาะการพัฒนาดานจิตใจของทั้งบุคลากรและนักศึกษา โดยมีหนวยงานรับผิดชอบและมี

โบสถมหาวิทยาลัยพายัพเปนศูนยรวมจิตใจ มีการดําเนินงานผานกิจกรรมตางๆ เชน การนมัสการ

พระเจาทุกเชากอนการปฏิบัติงาน  การจัดประชุมใหญ (assembly) การจัดการนมัสการพระเจา

เนื่องในโอกาสสําคัญตางๆ เปนตน  ซึ่งในกิจกรรมดังกลาวจะมีการสอดแทรกคติธรรมที่เปน

ประโยชนตอการดําเนินชีวิต 

   ดวยรากฐานและการดําเนินงานที่เนนการพัฒนาดานคุณภาพจิตใจควบคูไปกับ

การพัฒนาดานวิชาการ วัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยพายัพจึงสะทอนภาพการทํางานที่มี

ความเกื้อกูล ชวยเหลือและแบงปน เสมือนครอบครัวเดียวกัน สงผลใหบุคลากรเกิดความรักใน 

สถาบัน (รายงานการประเมินคุณภาพภายนอก (รอบสอง), รายงานการประเมินสถานะของ

มหาวิทยาลัยพายัพ เมื่อวันที่ 8 พฤษภาคม 2553, รายงานสัมฤทธิผลการดําเนินงานของ

มหาวิทยาลัยพายัพ ปการศึกษา 2552) ลักษณะดังกลาวจึงเปนจุดแข็งที่มหาวิทยาลัยสามารถ

นํามาใชเสริมสรางความเปนเลิศทางวิชาการใหเกิดข้ึนกับอาจารย โดยนอกจากสงเสริมการพัฒนา
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อาจารยเพื่อใหเปนผูที่มีศักยภาพทั้งดานวิชาการและวิชาชีพแลว ส่ิงที่มหาวิทยาลัยตองให

ความสําคัญ และดําเนินการอยางตอเนื่อง คือ การสรางสํานึกรับผิดชอบตองานและตอสถาบัน 

เพราะสํานึกรับผิดชอบตอหนาที่จะทําใหอาจารยตองการที่จะพัฒนาตนเองไปสูเปาหมายตามที่

มุงหวัง 

2.2  กลยุทธระดับหนวยงาน ประกอบดวย การจัดทําแผนงานพัฒนาความสามารถ

อาจารยที่สนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ การจัดระบบพี่เล้ียง สงเสริมการจัดกิจกรรม

เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรูทางวิชาการ การนํากระบวนการแสวงหาความรูเขาสูการเรียนการสอน 

การสนับสนุนดานการใชทรัพยากรเพื่อการสรางสรรคผลงาน การเผยแพรผลงาน  และการสราง

แรงจูงใจโดยการใหรางวัล 

   การจัดกิจกรรมสงเสริมและพัฒนาศักยภาพอาจารยเพื่อการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการ เปนงานที่ฝายที่เกี่ยวของ คือ ฝายวิชาการ หรือสํานักวิจัย จัดข้ึนเปนประจํา แตจาก

รายงานการประเมินสัมฤทธิผลการดําเนินงานภายในมหาวิทยาลัยพายัพ ปการศึกษา 2552 

สะทอนถึงการพัฒนาทางวิชาการดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยที่ควรไดรับ

การสงเสริมมากข้ึน อาทิ รอยละของงานวิจัย และงานสรางสรรคที่ตีพิมพ เผยแพร ไดรับการจด

ทะเบียนทรัพยสินทางปญญาหรือนําไปใชประโยชนทั้งในระดับชาติและระดับนานาชาติตอจํานวน

อาจารยประจํา จากรอยละ 11.21 ในปที่ผานมา เปนรอยละ 10.476  สัดสวนอาจารยประจําที่

ดํารงตําแหนงทางวิชาการ ลดลงจากรอยละ 8.23 ในปที่ผานมา เปนรอยละ 8.17 ดังนั้น                 

การกําหนดกลยุทธระดับหนวยงานจะเปนประโยชนตอการสนับสนุนใหอาจารยพัฒนาตนเองเพื่อ

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ เพราะคณะวิชาในฐานะท่ีเปนหนวยงานใกลชิดกับอาจารยมาก

ที่สุด  สามารถวางแผนงานใหสอดคลองและเหมาะสมกับธรรมชาติของแตศาสตร และแตละ

วัฒนธรรมสาขาวิชา และการวางแผนที่ดีบนพื้นฐานของขอมูลที่ถูกตองเปนจริง จะทําใหสามารถ

กําหนดแนวทางสงเสริมดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการไดสนองตอบตอความตองการของ

อาจารยไดใกลเคียงที่สุด และเม่ืออาจารยไดรับการตอบสนองแลว จะเกิดความพึงพอใจ และ

กระตุนใหอาจารยตองการที่จะสรางสรรคผลงานทางวิชาการมากข้ึนตอไป  

คณบดีห รือหัวหนาสาขาวิชาจึ งควรจัดทําวางแผนงานที่ ชัด เจน  ใหมี                     

ความคลองตัว  ครอบคลุมและคุมคา เพราะแผนงานจะเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพสําหรับ

ผูบริหารในการบริหารงานดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยใหบรรลุเปาหมาย

ที่ ต้ั ง ไว ได  นอกจากนั้น  กลยุทธ ในการจัดหาแหล งทุน  การสนับสนุนใหอาจารย เกิด                         

ความตองการในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ โดยเฉพาะแหลงทุนภายนอกมหาวิทยาลัยซ่ึง
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อาจจะเปนหนวยงานที่มีความสัมพันธที่ดีกับคณะวิชาหรืออาจเปนศิษยเกาของแตละคณะวิชาที่

ออกไปทํางานใชสังคมเปนจํานวนมาก และมีศักยภาพเพียงพอที่จะใหการสนับสนุนมหาวิทยาลัย 

            การจัดใหมีระบบพี่เล้ียงเปนอีกกลยุทธหนึ่งที่จะชวยพัฒนาศักยภาพและสราง

แรงจูงใจใหแกอาจารยในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ (Madsen, 2010)  การจัดใหมีระบบ   

พี่เล้ียง (mentor) จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาอาจารยที่ตองการคําแนะนํา ชี้แนะหรือ

คําปรึกษาที่เปนประโยชนตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ และเปนปจจัยหนึ่งที่จะชวย

สงเสริมการพัฒนาตนเองของอาจารย  (Werther and Davis, 1993) ดังที่ Tierney (2007) ไดมี

ความเห็นวา คณะวิชาโดยคณบดีควรเปนผูมีบทบาทในการใชระบบพี่เล้ียงเพื่อการสงเสริมและ

สนับสนุนอาจารย ในการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคล และระดับภาควิชา  

             ระบบพี่เล้ียงอาจดําเนินการไดในหลายรูปแบบ ทั้งภายในสาขาวิชาหรือตาง

สาขาวิชา และถึงแมวาไมใชอาจารยทุกคนจะไดประโยชนจากระบบพี่เล้ียง แตมีงานวิจัยที่พบวา

ระบบพี่เล้ียงเปนกลไกที่จําเปนตอการพัฒนาทางวิชาการ (Blake, 1999; Caplan, 1995; Keith 

and Moore, 1995) เพราะสําหรับอาจารยใหมจะเปนโอกาสในการเรียนรูทั้งดานวิชาการและดาน

อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับวิชาชีพอาจารย ควบคูไปกับการเรียนรูคานิยมอาจารยในมหาวิทยาลัย 

(Stanley and Lincoln, 2005) ซึ่งคําแนะนําและการสรางเสริมประสบการณการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการของอาจารยควรไดรับการสงเสริมนับแตขวบปแรกของการเปนอาจารย (Toews, 

Yazedjian, 2007: 116) ที่สําคัญระบบพี่เล้ียงจะเปนประโยชนตออาจารยทุกคนที่ตองการพัฒนา

ตนเองดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ อาจารยที่ทําหนาที่พี่เล้ียงจะเปนโอกาสไดพัฒนา

ภาวะผูนํา การไดรับมิตรภาพและความเคารพจากอาจารยใหม  และไดรับการยอมรับในฐานะท่ี

เปนอาจารยอาวุโสที่มีความสามารถ (Kram, 1985) การพัฒนาระบบพี่เล้ียงใหเกิดข้ึนจะชวย

สงเสริมใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการในมหาวิทยาลัยไดเปนอยางดี สอดคลองกับความตองการ

ของอาจารยดังที่ปรากฏในผลการศึกษาของ จิระวรรณ  จันทรปรางค (2550) และ ศราวุธ สีดี (2547) 

             กลยุทธการสงเสริมกิจกรรมเพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูเปนการดําเนินงานที่

ชวยสรางบรรยากาศทางวิชาการใหเกิดข้ึนในมหาวิทยาลัย และถึงแมวา มหาวิทยาลัยพายพัจะจดั

กิจกรรมในลักษณะดังกลาวข้ึน แตเปนการจัดเฉพาะกลุมซึ่งไมไดครอบคลุมทั้งสถาบัน โดยใน                      

ปการศึกษา 2552 มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูเพียง 4 กิจกรรม (รายงานสัมฤทธิผล                 

การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยพายัพ ปการศึกษา 2552)  ดังนั้น กลยุทธการสงเสริมกิจกรรม

เพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูจะเปนประโยชนอยางยิ่ง ซึ่งอาจดําเนินการในหลายรูปแบบ อาทิ 

การฝกอบรมซึ่งเปนกิจกรรมที่มุงใหผู เขารวมกิจกรรมเกิดการเรียนรูผานการปฏิบัติ เพื่อ               
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การยกระดับความสามารถและทักษะ การจัดเวทีเสนอผลงานทางวิชาการทั้งโดยเฉพาะศาสตร

หรือในลักษณะที่เปนสหวิทยาการ ซึ่งอาจดําเนินการภายในมหาวิทยาลัยหรือ โดยผาน                         

ความรวมมือกับองคการภายนอก (จิระวรรณ จันทรปรางค, 2550 ; จันทรัศมิ์  ภูติอริยวัฒน, 2551; 

เพ็ญศรี  ฉิรินัง, 2550 ; พงษพัชรินทร  พุธวัฒนะ, 2545; ทัศนีย  ธรานนท, 2541) โดยเฉพาะ             

การประชุมเสนอผลงานทางวิชาการ ควรเปนกิจกรรมที่จัดตอเนื่อง เพราะจะทําใหอาจารยไดมี

โอกาสวางแผนงานในการเตรียมเสนอผลงาน (Caroll, 2003) ยิ่งไปกวานั้น การเสนอผลงานทาง

วิชาการที่มีการวิจารณโดยผูประเมิน ผลพลอยไดจากการวิจารณของผูประเมินอาจทําใหอาจารย

อ่ืนๆ ที่เขารวมประชุมเกิดความคิด เกิดเปนหัวขอศึกษาคนควาใหมๆ สําหรับการสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการตอไป (Mallard and Atkins, 2004; Toews, Yazedjian, 2007; พงษพัชรินทร                 

พุธวัฒนะ, 2545; รุงนภา  อินภูวา, 2551) ทั้งนี้ ความรวมมือในลักษณะที่เปนชุมชนวิชาการจะ

สงผลใหอาจารยเกิดความพึงพอใจในการทํางานอีกนัยหนึ่งดวย (August, and Waltman, 2004: 

179)  

            นอกจากนั้น การสรางสรรคงานทางวิชาการที่เปนลักษณะทีมงานเปนอีกรูปแบบ

หนึ่งของการสรางบรรยากาศทางวิชาการ เปนการดําเนินงานที่ตองวางระบบ มีการประสาน

สัมพันธ โดยมีอาจารยที่มีประสบการณเปนหัวหนาทีม  มีการปรึกษา แลกเปล่ียนความรู

ประสบการณ ในทีมทําใหอาจารยที่สนใจเกิดกําลังใจที่จะสรางสรรคผลงาน ซึ่งจากการศึกษาของ

ทัศนีย  ธรานนท (2541) พบวาการทําวิจัยเปนคณะของอาจารย ความรวมมือของเพื่อนรวมงาน

เปนส่ิงสําคัญที่จะชวยใหกาสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยบรรลุผลสําเร็จ   

   ภารกิจหลักของสถาบันอุดมศึกษาที่มีความเกี่ยวของกันอยางไมสามารถจะแยก

ออกได คือ การเรียนการสอนและการวิจัย (Ellis, 1993) เพราะการวิจัยจะสนับสนุนการเรียน             

การสอน  โดยอาจารยจะนําผลงานการศึกษาคนควาของตนเองบรรจุลงในเนื้อหาวิชาที่สอน              

ทําใหผูเรียนไดรับความรูใหมๆ อยูเสมอ เปนการพัฒนาการเรียนการสอนที่ดีวิธีหนึ่ง  อีกนัยหนึ่ง 

การเรียนการสอนจะชวยพัฒนางานทางวิชาการไดเปนอยางดีเชนเดียวกัน และจะทําใหอาจารย

เกิดความเชื่อมั่นในการทํางานมากข้ึน กับทั้ง เปนการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใหเกิดข้ึนใน

ชั้นเรียน  การพัฒนาหลักสูตรเพื่อนํากระบวนการวิจัยเขาสูชั้นเรียนจะชวยสรางความเขมแข็งทาง

วิชาการใหเกิดข้ึนไดทั่วทั้งมหาวิทยาลัย  

  การสรางแรงจูงใจโดยการใหรางวัลเปนแรงจูงใจที่สําคัญประการหนึ่ง ที่จะทําให

อาจารยสรางสรรคผลงานทางวิชาการ คุณคาของรางวัลมิไดอยูที่ตัวเงิน  เพราะสําหรับวิชาชีพ

อาจารยแลว การเปนผูให มีความหมายมากกวาการเปนผูรับ อาจารยใหโอกาสในการเรียนรูแก
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นักศึกษา ใหอนาคตที่ทําใหนักศึกษาสามารถยืนหยัดไดดวยตนเอง ใหคติธรรมเพื่อเปนหลักใน                  

การดําเนินชีวิตและสรางสันติสุขใหแกสังคม  การสนับสนุนใหมีการมอบรางวัลประกาศเกียรติคุณ

ในระดับคณะวิชาจะเปนแรงจูงใจใหแกอาจารยในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการตอไป   

                  2.3 กลยุทธระดับสถาบัน เปนกลยุทธที่เกี่ยวของกับการกําหนดนโยบาย  การจัด

โครงสรางองคการและการจัดทํากฎ ระเบียบที่เกี่ยวเนื่องกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

ดานการใหการสนับสนุน  การกําหนดใหการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเก่ียวของกับภาระงาน

ประจํา และการเขาสูตําแหนงทางการบริหาร การกําหนดหนวยงานรับผิดชอบ และการพัฒนา

ระบบงานดานระเบียบปฏิบัติ และระบบการใหผลตอบแทน 

  การที่มหาวิทยาลัยจะมีความเจริญกาวหนา  และสามารถดํารงอยูไดทามกลาง

กระแสการแขงขันในสังคม มหาวิทยาลัยตองมีการพัฒนาแบบแผน วิธีการ กฎเกณฑ ปรับเปล่ียน

รูปแบบการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ ลดข้ันตอนการทํางาน ขจัดความซํ้าซอน ลดคาใชจายใน

การดําเนินงาน ซึ่งเปนหนาที่ที่ผูบริหารจะตองวางนโยบาย และกําหนดเปาหมายของมหาวทิยาลัย  

ใหการปฏิบัติงานของหนวยงานทุกหนวยงานภายในไดทําหนาที่ สอดประสานเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน มุงสูเปาหมายของมหาวิทยาลัย การกําหนดนโยบายสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการจะทําใหสวนงานตางๆ ที่เกี่ยวของกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการไดดําเนนิงานอยาง

มีประสิทธิภาพ   

                           มหาวิทยาลัยพายัพไดจัดต้ังหนวยงานที่ดูแลดานการทาํงานวจิยัของอาจารยมา

ต้ังแตกอต้ังมหาวิทยาลัย คือ สํานักวิจัย และมีฝายวิชาการดูแลงานดานการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารย  แตเนื่องจากที่ผานมามหาวิทยาลัยมีนโยบายเนนภารกิจดานการเรียน               

การสอนเปนหลักจึงทําใหภารกิจดานการคนควาวิจัยหรือการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปน

ภารกิจในลําดับรองลงมา ระยะเวลากวา 37 ป มหาวิทยาลัยพายัพมีอาจารยที่ดํารงตําแหนงทาง

วิชาการระดับผูชวยศาสตราจารยและรองศาสตราจารย คิดเปนรอยละ 8.17 การสงเสริม         

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยจึงควรไดรับการพัฒนาใหเพิ่มมากข้ึน โดยเฉพาะ              

การกําหนดนโยบายที่ชัดเจนในการสนับสนุนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ รุงนภา  อินภูวา (2551: 92) ที่พบวา แรงจูงใจในการทําวิจัยของ

อาจารยดานการสนับสนุนจากหนวยงานลําดับแรก คือ ผูบังคับบัญชามีนโยบายสนบัสนนุทีช่ดัเจน 

นอกจากนั้น การจัดต้ังหนวยงานรวบรวมและเผยแพรผลงานทางวิชาการของอาจารย และ       

การติดตาม ประเมินผลการนําผลงานทางวิชาการไปใช จะชวยสงเสริมปจจัยดานความภูมิใจใน
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ผลงานใหเกิดข้ึน  ซึ่งจะจูงใจใหอาจารยไดพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวชิาการมาก

ข้ึนตอไป ที่สําคัญ เปนกลยุทธที่จะชวยลดอุปสรรคในดานการขาดระบบรวบรวม คัดสรร วิเคราะห

และสังเคราะหความรูจากงานวิจัยและงานสรางสรรค (รายงานสัมฤทธิผลการดําเนินงาน

มหาวิทยาลัยพายัพ ประจําปการศึกษา 2552) 

การแสวงหารายไดจากทรัพยสินที่มีอยู เปนกลยุทธที่จะชวยลดอุปสรรคอันเกิด

จากการเปนสถาบันอุดมศึกษาเอกชนที่ไมไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณจากภาครัฐ  การมี

งบประมาณที่เพียงพอจะชวยใหมหาวิทยาลัยไดวางแผนการดําเนินงานตางๆ ไดอยางเหมาะสม

และรัดกุมข้ึน  สวนกลยุทธการกําหนดนโยบายดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่เกี่ยวของ

กับภาระงานและการดํารงตําแหนงทางการบริหาร จะทําใหอาจารยของมหาวิทยาลัยพายัพได

พัฒนาตนเองไปสูความเปนนักวิชาการที่มีศักยภาพท้ังดานวิชาการและดานภาวะผูนํา  ซึ่งจะทํา

ใหมหาวิทยาลัยไมตองสูญเสียนักวิชาการที่มีความรู ความสามารถไปกับการเปนผูบริหาร  

นอกจากนั้น กลยุทธการจัดทําระบบการใหผลตอบแทนที่มีความยุติธรรมและ

เหมาะสม จะเปนแรงจูงใจที่เสริมสงใหอาจารยเกิดกําลังใจในการสรางสรรคผลงาน  เนื่องจาก

อํานาจในการใหรางวัลหรือผลตอบแทนเปนอํานาจในการบริหารงานที่ไดมาตามตําแหนงของ

ผูบริหาร จึงเปนอํานาจที่ผูบริหารจะใชใหเปนคุณในการสรางแรงจูงใจแกอาจารย   จากการศึกษา

ของ ภัทราวดี พันธแจม (2546) พบวา พฤติกรรมการใชอํานาจของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา

เอกชนดานการใหรางวัล ขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ การมอบรางวัลแกบุคลากรที่ทํางานไดดีเสมอ 

ดังนั้น การจัดใหมีระบบและกลไกที่เหมาะสมจะเปนแรงจูงใหอาจารยทุมเทความพยายามใหกับ

การสรางสรรคงานทางวิชาการอยางเต็มที่ตอไป  

   กลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ เปนกลยุทธที่จะชวยแกปญหาหรือลดจุดออนทางดาน

วิชาการตามตัวบงชี้ที่เกี่ยวของกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ซึ่งหลายตัวที่ไมมีพัฒนาการ 

(รายงานสัมฤทธิผลการดําเนินงานมหาวิทยาลัยพายัพ ประจําปการศึกษา 2552) ไดแก ดาน

คุณสมบัติทางวิชาการและวิชาชีพของอาจารย (ตําแหนงทางวิชาการ คุณวุฒิ และภาวะผูนํา) และ

ดานบรรยากาศทางวิชาการ (การสรางสรรคผลงานทางวิชาการตามภาระหนาที่ของอาจารย และ

ส่ิงอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ซึ่งตองดําเนินงานตามกลยุทธ

ในระดับตางๆ ต้ังแตระดับสถาบัน ที่กําหนดนโยบายและจัดโครงสรางองคการใหเหมาะสม  

ประกอบกับกลยุทธในระดับหนวยงาน ที่จะดําเนินกลยุทธตางๆ เพื่อการสงเสริมและสนับสนุน      

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย ทั้งนี้ กลยุทธในระดับสถาบันและระดับหนวยงาน 
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เปนกลยุทธที่เกี่ยวของกับองคประกอบปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการ องคประกอบปจจัยดาน

ความภูมิใจในผลงาน  องคประกอบปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน และองคประกอบปจจัย

ดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ  สวนกลยุทธระดับบุคคลเปนกลยุทธที่ เกี่ยวของกับ

องคประกอบปจจัยดานความรักสถาบัน  ดังนั้น การกําหนดกลยุทธโดยจําแนกออกเปนระดับตาม

บทบาทหนาที่และตามองคประกอบปจจัยที่เกี่ยวของ จึงเปนประโยชนอยางยิ่งตอการสราง

แรงจูงใจเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยพายัพ  

 
ขอเสนอแนะ 

1.  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1.1 จากการศึกษาพบวาองคประกอบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

เพ่ือการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแก องคประกอบ

ปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการ  องคประกอบปจจัยดานความภูมิใจในผลงาน  องคประกอบ

ปจจัยดานผลตอบแทนและความพึงพอใจ  องคประกอบปจจัยดานการไดรับการสนับสนุน  

องคประกอบปจจัยดานบทบาทหนาที่การปฏิบัติงาน  องคประกอบปจจัยดานการไดรับกําลังใจ

จากเพื่อนรวมงานและครอบครัว และองคประกอบปจจัยดานการมีระบบประกันคุณภาพ

การศึกษา ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนสามารถใชเปนขอมูลเพื่อจัดทําแนวทางการเสริมสราง

แรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการใหแกอาจารยของสถาบัน 

1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา องคประกอบปจจัยที่มีความสําคัญมากที่สุด คือ 

องคประกอบปจจัยดานบรรยากาศทางวิชาการ สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจึงควรใหความสําคัญ

กับองคประกอบปจจัยดังกลาว  และสงเสริมบรรยากาศทางวิชาการใหเกิดข้ึนภายในสถาบัน 

1.3  จากการศึกษาพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอแรงจูงใจในการสรางสรรค

ผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ไดแก ปจจัยที่สงเสริมใหอาจารยไดเกิด

การพัฒนาตนเอง ประกอบดวย ดานบทบาทหนาที่  ดานลักษณะงาน ดานความผูกพันกับสถาบัน 

ดานเปาหมายทางวิชาชีพ ดานการสนับสนุน ปจจัยที่สงเสริมการสรางบรรยากาศองคการใหเอ้ือ

ตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ประกอบดวย ดานส่ิงอํานวยความสะดวก ดานวัฒนธรรม

องคการ ดานภาวะผูนํา และปจจัยที่เกี่ยวของกับส่ิงจูงใจ ประกอบดวย ดานการไดรับการยอมรับ
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ทางวิชาการ และดานผลตอบแทน  ซึ่งสถาบันอุดมศึกษาเอกชนโดยผูบริหารสามารถใชเปน

แนวทางในการดําเนินงานพัฒนาอาจารยของสถาบัน  

          2.  ขอเสนอแนะเพื่อการศึกษาตอไป 

 2.1 ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนที่ไมไดนํามาใชในการศึกษาคร้ังนี้ เชน ความผูกพันกับ

องคการ เพราะความผูกพันกับองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ

เอกชน โดยเฉพาะการศึกษาขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งจะนําไปสูการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไวกับ

สถาบันตอไป 

  2.2 เนื่องจากการวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยจูงใจทางบวก และปจจัยที่สงผล

ตอพฤติกรรมของบุคคลมีทั้งปจจัยจูงใจทางบวกและปจจัยจูงใจทางลบ ดังนั้น จึงควรมีการศึกษา

ถึงปจจัยจูงใจทางลบที่จะสงผลตอการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของ

อาจารยดวย ซึ่งจะเปนประโยชนตอการดําเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในการสงเสริม

ดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 
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                                มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

2. รองศาสตราจารยอรพิณ สันติธีรากุล  ภาควิชาการจดัการ  คณะบริหารธุรกิจ   

      มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

3. ดร.ปรารถนา โกวิทยางกรู หัวหนาฝายบริหารงานวิจัย คณะศึกษาศาสตร   

  มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

4. ดร.ยุวลักษณ  จิวะกิดาการ รองอธิการบดีฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยพายัพ 

5. รองศาสตราจารย ดร.รัตนาพร เศรษฐกุล ผูอํานวยการสํานักวิจัย   มหาวิทยาลัยพายัพ 
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รายช่ือผูเชี่ยวชาญตรวจสอบกลยุทธ 
 

1. รองศาสตราจารย ดร.เพญ็พิไล ฤทธาคณานนท คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2. รองศาสตราจารย สิริรัตน จันทรมะโน คณะพยาบาลศาสตรแมคคอรมิค   

      มหาวิทยาลัยพายัพ 

3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.สมพันธ วงษดี  วิทยาลัยดุริยศิลป  

      อดีตรองอธิการบดีฝายวิชาการ  

            มหาวิทยาลัยพายัพ 

4. ผูชวยศาสตราจารยอัญชลี รักอริยะธรรม ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผนสถาบัน 

      มหาวิทยาลัยพายัพ 

5. ดร.สุจิรา  ประยูรพิทกัษ คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 

                                                                          อดีตผูอํานวยการสํานักวจิัย                    

                                                                           มหาวิทยาลัยพายัพ 
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รายช่ือผูเชี่ยวชาญดําเนินการประชุมกลุมการจัดทาํกลยุทธ 
 

1. รองศาสตราจารยเพ็ญรัตน หงษวทิยากร  รองอธิการบดีฝายวิชาการ  

มหาวิทยาลัยแมโจ 

2. อาจารยกมลวรรณ เปรมเกษม                         นักวเิคราะหนโยบายและแผนเช่ียวชาญฯ 

ระดับ 9 ที่ปรึกษาอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยแมโจ 
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 
หัวขอปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

 

ชื่อผูใหสัมภาษณ..................................................................ตําแหนง.................................... 

สถานที.่............................................................วนั-เวลาที่ใหสัมภาษณ.................................. 

กรอบการสัมภาษณ 

  1. อะไรเปนแรงจูงใจทีท่ําใหทานตองการที่จะสรางสรรคผลงานทางวชิาการ 

  2. ทานไดรับการเตรียมความพรอมสําหรับการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง      

      วิชาการหรือไม อยางไร และทานรูสึกอยางไร 

  3. ทานมีจุดเร่ิมตนหรือกระบวนการในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

     อยางไร  

  4. ทานไดต้ังเปาหมาย หรือวางแผนในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการไว หรือไม อยางไร  

     เพราะอะไร  

  5. ทานไดรับการสนับสนุนในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการจากบุคคล/หนวยงานใดหรือไม  

      อยางไร และทานรูสึกอยางไร 

  6. ทานไดรับผลกระทบจากการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ทัง้ในดาน 

     การดําเนินชีวิตสวนตัว  ดานสถาบันทีท่านสังกัด และดานสังคม หรือไมอยางไร  ทานตองมกีาร 

      ปรับตัวในดานใดบาง อยางไร และทานรูสึกอยางไร 

  7. สิ่งที่ทานไดรับจากสรางสรรคผลงานทางวิชาการมีอะไรบาง และทานรูสึกอยางไร 

  8. ทานประสบปญหาหรืออุปสรรคในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

      หรือไมอยางไร  และทานแกไขปญหาดังกลาวดวยวธิีใด เพราะอะไร 

  9. ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่ทําใหทานตองการที่จะพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทาง 

      วิชาการคืออะไร เพราะเหตุใด 
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                                              คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
       

  20 มีนาคม 2553 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามเพื่อการทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม  
สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม  จํานวน 1 ชุด 
 
    ดวยดิฉัน นางจุฑามาศ สนกนก  นิสิตข้ันปริญญาดุษฎีบัณฑิต  คณะครุศาสตร 
จุฬาลงกรณ-มหาวิทยาลัย อยูระหวางการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอ
แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษา
เอกชน  โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.อภิภา ปรัชญพฤทธ์ิ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  และ
ศาสตราจารยกิตติคุณ ดร.ปทีป เมธาคุณวุฒิ เปนอาจารยที่ปรึกษารวม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาสภาพปจจุบันดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ และวิเคราะหปจจัยที่เปนแรงจูงใจใน
การพัฒนาตนเอง  ตลอดจนพัฒนากลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของอาจารย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งการศึกษาคร้ังนี้จะเปนประโยชนตอผูบริหารมหาวิทยาลัยใน                   
การกําหนดนโยบายและวางแผนการพัฒนาอาจารยเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ รวมถึง
การดําเนินงานเพื่อสรางแรงจูงใจใหแกอาจารยในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ นอกจากนั้น 
จะเปนแนวทางสงเสริมใหอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชนไดมีการพัฒนาตนเองเพื่อ                         
การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
    ในการนี้ ดิฉันใครขอความอนุเคราะหทานตอบแบบสอบถามที่แนบ เพื่อเปนการทดลอง
ใชเคร่ืองมือการวิจัย ทั้งนี้ คําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาเคร่ืองมือวิจัย
สําหรับการเก็บขอมูลจริงตอไป  ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลที่ทานตอบในแบบสอบถามน้ี
เปนความลับ ทั้งนี้ ขอมูลดังกลาวจะไมสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด 
    จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา  จักเปนพระคุณยิ่ง 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 

                          (นางจุฑามาศ  สนกนก) 
         นิสิตคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง ปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของ

อาจารย 

สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

********************* 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 

           ดวยดิฉัน  นางจุฑามาศ  สนกนก  นิสิตขั้นปริญญาดุษฎีบัณฑิต คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ-

มหาวิทยาลัยอยูระหวางการทําวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

เพื่อการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.   

อภิภา ปรัชญพฤทธิ์ เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และศาสตราจารยกิตติคุณ ดร. ปทีป เมธาคุณวุฒิเปน

อาจารยที่ปรึกษารวม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปจจุบันดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการและ

วิเคราะหปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง  ตลอดจนพัฒนากลยุทธการสรางแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ซึ่งความคิดเห็นของทานมีความสําคัญและจะเปนประโยชนอยาง

ย่ิงตอการศึกษาในคร้ังน้ี 

          ดิฉันจึงใครขอความอนุเคราะหทานในการตอบแบบสอบถามที่แนบ  ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บขอมูลที่ทาน

ตอบในแบบสอบถามน้ีเปนความลับ และจะนําไปวิเคราะหเพื่อประโยชนทางวิชาการเทานั้น  ขอมูลดังกลาวจึง

ไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตอยางใด  และเพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถาม 

หลังจากตอบแบบสอบถามครบทุกขอแลว  ขอใหทานนําแบบสอบถามใสซองสีน้ําตาลตามเดิมและปดผนึกกอน

สงคืน  ผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบคุณในความรวมมือของทานมา 

ณ โอกาสนี้ 

                                                                                             นางจุฑามาศ  สนกนก 

                                                                                                          ผูวิจัย 

 

คําช้ีแจง  

1. แบบสอบถามแบงออกเปน  2  ตอน คือ  

ตอนท่ี 1 ขอมลูเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 12 ขอ 

ตอนท่ี 2 สภาพปจจัยที่เกีย่วของกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารยสถาบัน 

             อุดมศึกษาเอกชน จํานวน 64 ขอ 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (      )  หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 

1. เพศ (   )  ชาย  (   )  หญิง 
2. อายุ......................ป 
3. คุณวุฒิการศึกษาสูงสุด (  )  ปริญญาตรี            ( )  ปริญญาโท        (   )  ปริญญาเอก 
4. สถานภาพ (   ) โสด (   ) สมรส 
5. ปจจุบันทานดํารงตําแหนงทางวิชาการตําแหนงใด  
   (   )  อาจารย                  (   )  ผูชวยศาสตราจารย 

(   )  รองศาสตราจารย             (   )  ศาสตราจารย 
6. ระยะเวลานับจากการดํารงตําแหนงทางวิชาการในขอ 5 จนถึงปจจุบันเปนระยะเวลา............ป 
7. ประสบการณในการสอนระดับอุดมศึกษาของทาน  

(   )  3-5 ป                         (   )  6-10 ป     (   )  11-15 ป   
       (   )  16-20 ป             (   )  20 ปข้ึนไป 

8. ภาระงานในแตละภาคการศึกษา (โดยประมาณการ)  
8.1 ภาระงานสอน  

(   )  ระดับปริญญาตรี   จํานวน..............ชั่วโมง/สัปดาห 
(    )  ระดับปริญญาโท จํานวน...............ชั่วโมง/สัปดาห 
(    )  ระดับปริญญาเอก จํานวน...............ชั่วโมง/สัปดาห 

8.2 การควบคุมวิทยานิพนธ/การศึกษาคนควาอิสระ 
ระดับมหาบัณฑิต............คน ใหคําปรึกษาคนละ................ชั่วโมง/สัปดาห 
ระดับดุษฎีบัณฑิต...........คน ใหคําปรึกษาคนละ.................ชั่วโมง/สัปดาห 

8.3 การใหบริการวิชาการ  ........................ชั่วโมง/สัปดาห 
8.4 ตําแหนงทางการบริหาร 

( )  มี  โปรดระบุ.................................................................... 
               ใชเวลาในการบริหารงานโดยเฉล่ีย............................ชั่วโมง/สัปดาห 
( )  ไมมี 

             8.5  งานวิจัย     จํานวน..............................ชั่วโมง/สัปดาห 
9. ทานมีบุคคลที่เปนตนแบบในทางวิชาการหรือไม  

     ( )  มี คือ......................................................................................................... 
     ( )  ไมมี 
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  10. สถานภาพการจัดทําผลงานทางวิชาการของทานตรงกับขอใด 
             ( )  ยังไมเคยจัดทําและไมคิดที่จะทําผลงานทางวิชาการ 
     ( )  ยังไมเคยจัดทํา แตจะหาโอกาสทํา 
     ( )  อยูระหวางการจัดทํา............................................(ประเภทผลงานวิชาการ) 
         ( )  ในชวงเวลา 10 ปที่ผานมา มีผลงานทางวิชาการที่แลวเสร็จ ไดแก  

     (      )  เอกสารประกอบการสอน/เอกสารคําสอน จํานวน.....เลม/เร่ือง 
     (      )  บทความทางวิชาการ จํานวน..............บทความ 
     (      )  ตํารา จํานวน...............เลม/เร่ือง 
     ( ) หนังสือ จํานวน...........เลม 
     ( ) งานวิจัย จํานวน..................เร่ือง 
     ( ) งานทางวิชาการในลักษณะอ่ืนๆ โปรดระบุ.......................... 

       จํานวน............................... 
  11. ทานไดรับทราบเกี่ยวกับเอกสารตอไปนี้หรือไม ถาทานทราบโปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน

วงเล็บ (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
 (    )  ประกาศ ก.พ.อ. เร่ืองหลักเกณฑและวิธีการพิจารณาแตงต้ังบุคคลให ดํารงตําแหนง 
                      ผูชวยศาสตราจารย/รองศาสตราจารย/ศาสตราจารย 

(    )   แบบคําขอรับการพิจารณากําหนดตําแหนงทางวิชาการ (ก.ส.อ. 01) 
 (    )   แบบคํารับการพิจารณากําหนดตําแหนงทางวิชาการ 
 (    )   บัญชีรายช่ือผูทรงคุณวุฒิเพื่อทําหนาที่ประเมินผลงานทางวิชาการและจริยธรรม 
                       และจรรยาบรรณทางวิชาการ 
 (    )  ขอบังคับสภามหาวิทยาลัยเร่ืองการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ 
             (    )  ระเบียบตางๆ ของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ 
 (    )  ประกาศ/มติของคณะกรรมการพิจารณาตําแหนงทางวิชาการ 
12.  โปรดเรียงลําดับประเด็นปญหาที่สําคัญของทานในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ โดยใส 
        หมายเลขเรียงลําดับหนาประเด็นนั้นทุกประเด็น 
 (     )   การไดรับการสนับสนุน 
             (      )   นโยบายและการบริหารมหาวิทยาลัย 

(     )   สภาพแวดลอมในการทํางาน 
             (      )   การไดรับคําแนะหรือแนวทาง 

(     )   ความรับผิดชอบ 
             (      )   ความภูมิใจในผลงาน 

(     )   ความกาวหนาในงานหรือวิชาชีพ 
             (      )   ผลตอบแทนท่ีไดรับ 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปจจัยทีส่งผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวชิาการ 

คําช้ีแจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองทีก่ําหนด  เพื่อระบุความคิดเห็นของทานทีม่ีตอปจจัย

ที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ   โดยยึดเกณฑในการตัดสินใจ

ดังตอไปนี้ 

  5 หมายถึง  สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับ มากที่สุด 

  4 หมายถึง  สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับ มาก 

  3 หมายถึง  สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับ ปานกลาง 

  2 หมายถึง  สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับ นอย 

  1 หมายถึง  สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการระดับ นอยที่สุด 

ระดับที่สงผลตอแรงจูงใจ  

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

1. การสนับสนุนจากผูบงัคับบัญชา/ผูบริหาร      

2. การสนับสนุนและใหกาํลังใจ จากอาจารย/เพื่อนรวมงาน       

3. การสนับสนุนและใหกาํลังใจจากครอบครัว      

4. การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานเพื่อสนับสนุนการ 

    สรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

     

5. การจัดสรรงบประมาณของหนวยงานสนับสนนุการเผยแพร 

   ผลงานทางวิชาการทัง้ในและตางประเทศ 

     

6. การเผยแพรขาวสารและความเคล่ือนไหวทางวิชาการที่เปน 

    ประโยชนตอการสรางสรรคผลงานทางวชิาการ 

     

7. การจัดกิจกรรมทางวิชาการที่เกีย่วของกับการสรางสรรค 

   ผลงานทางวิชาการ 
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ระดับที่สงผลตอแรงจูงใจ  

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

8. การอนุญาตใหลาเพื่อสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  

    (sabbatical leave) 

     

9. ระเบียบหรือกฎเกณฑเอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทาง 

    วิชาการ 

     

10. กลยทุธการสงเสริมและสนับสนนุการสรางสรรคผลงาน 

      ทางวิชาการของมหาวทิยาลัย 

     

11. นโยบายและแนวปฏิบัติของมหาวทิยาลัยที่เอ้ือตอการ 

      สรางสรรคผลงานทางวชิาการ 

     

12. โอกาสในการเพิม่พนูความรูและพัฒนาทักษะเพื่อการ 

       สรางสรรคผลงานทางวชิาการ 

     

13. การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายดานการสรางสรรค 

      ผลงานทางวิชาการ 

     

14. การพิจารณาผลงานทางวิชาการอยางยุติธรรมและโปรงใส      

15. ภาวะผูนาํของผูบริหารทกุระดับในมหาวทิยาลัย      

16. มีระบบการประกันคุณภาพการศึกษา      

17. มีหนวยงานของมหาวิทยาลัยรับผิดชอบและใหความ 

     ชวยเหลือในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

     

18. มีศูนยบริการ/สํานักพิมพ/เจาหนาที่ของมหาวทิยาลัยอํานวย   

      ความสะดวกในการผลิตผลงานทางวิชาการ 

     

19. มีแหลงศึกษาคนควาขอมูลที่ทนัสมยั  สะดวก และรวดเร็ว       

20. มีวัสดุอุปกรณและเคร่ืองมือสําหรับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
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ระดับที่สงผลตอแรงจูงใจ  

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

21. สถานที่ทาํงานมีความเปนสัดสวนเอ้ือตอการสรางสรรค 

      ผลงานทางวิชาการ  

     

22. มีบรรยากาศเชิงวิชาการภายในมหาวทิยาลัย เชน อาศรม 

      วิชาการ เปนตน 

     

23. มีความเก้ือกูลกันทางวชิาการทั้งภายในระดับคณะและใน 

      ระดับมหาวิทยาลัย 

     

24. วัฒนธรรมองคการที่สงเสริมการสรางสรรคทางวชิาการ      

25. การเรียนรูและแลกเปล่ียนความรูระหวางสาขาวิชาตางๆ       

26. การมีตนแบบทางวิชาการ      

27. การมีผูเชีย่วชาญหรือผูมีประสบการณภายในมหาวิทยาลัย 

      เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําในการสรางสรรคผลงานทาง 

      วิชาการ 

     

28. การเปนเครือขายกับผูเช่ียวชาญหรือผูมีประสบการณ 

      ภายนอกมหาวิทยาลัยที่สามารถเปนที่ปรึกษาในการ 

     สรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

     

29. การปรึกษา สอบถาม และไดรับคําแนะนําจากอาจารย 

      อาวุโส 

     

30. การเรียนรูโดยผานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือ 

      ประสบการณทางวิชาการกับผูอ่ืน 

     

31. การไดทาํงานรวมกบัอาจารยทีม่ีประสบการณทัง้ในระดับ 

      คณะและระดับมหาวิทยาลัย 

     

32. คําแนะนาํจากผูประเมนิผลงานทางวิชาการในระดับคณะ 

      กอนการเสนอเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ     

     

33. สํานึกแหงความรับผิดชอบในบทบาทหนาที่อาจารยใน 

       การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
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ระดับที่สงผลตอแรงจูงใจ  

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

34. การจัดสรรเวลาเพื่อปฏิบัติภาระงานตามเกณฑที่คณะ/ 

      มหาวทิยาลัยกําหนด 

     

35. การปฏิบติัตามเกณฑคุณภาพที่คณะ/มหาวทิยาลัยกําหนด      

36. ความมีวนิยัในการทํางานในบทบาทหนาทีอ่าจารยมหาวิทยาลัย      

37. ความจําเปนที่จะตองใชความรูใหมๆ ในงานสอน      

38. การนําผลงานทางวิชาการไปใชและพฒันางาน      

39. ความรักและความผูกพนัที่มีตอสถาบันที่สงักัด      

40. ความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของสถาบันที่สงักัด      

41. ตองการสรางชื่อเสียงใหแกสถาบันที่สังกัดเพื่อตอบแทนคุณสถาบัน      

42. การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนงานทีท่าทายความสามารถ      

43. มีเปาหมายชัดเจนที่ตองการจะกาวไปสูจุดสูงสุดในวิชาชีพ      

44. ความตองการเปนผูนาํทางวิชาการ      

45. ความตองการเปนตนแบบทางวิชาการใหแกผูอ่ืน      

46. ความมุงมัน่ ขยนั อดทนทุมเท เสียสละและอุทิศตนใหกับ 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

     

47. การเปนผูที่มีความคิดนอกกรอบ      

48. ความใฝรูและติดตามความกาวหนาทางวิชาการในศาสตรของตน      

49. การสรางสรรคผลงานทางวิชาการอยางตอเนื่องเพือ่ 

       ความกาวหนาในการทาํงานและในวิชาชีพ 

     

50. ความมีอิสระในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ      

51. ความตองการเผยแพรความรูทางวิชาการ      

52. การคนพบความถนัดหรือจุดเดนในตนเอง      
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ระดับที่สงผลตอแรงจูงใจ  

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 
มาก

ที่สุด 

5 

มาก 

 

4 

ปาน

กลาง 

3 

นอย 

 

2 

นอย

ที่สุด 

1 

53. มีเปาหมายและวางแผนการพัฒนาตนเองทางดานวชิาการที ่

      ชัดเจน 

     

54. มีปรัชญาการทาํงานที่วา “คาของคนอยูที่ผลของงาน”      

55. ความตองการสรางสรรคผลงานทีม่ีคุณคาใหแกสังคม      

56. ความม่ันใจในวิชาชีพและความกาวหนาในชีวิต      

57. ผลงานทางวิชาการทําใหไดรับการยอมรับวาเปนทรัพยากร 

      บุคคลที่มคุีณคาของมหาวิทยาลัย 

     

58. การไดรับความดีความชอบหรือความกาวหนาในงานจาก 

      การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

     

59. การดํารงตําแหนงทางวชิาการ      

60. เงนิคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ      

61. ความพอใจในเงนิเดือนและสวัสดิการที่ไดรับ      

62. รางวัล  คําชมเชย เกยีรติยศและช่ือเสียงที่ไดรับจากการ 

      สรางสรรคผลงานทางวชิาการ 

     

63. ผลงานทางวิชาการไดรับการยอมรับและเผยแพรในสังคม      

64. การไดรับการยอมรับและยกยองจากผูปฏิบัติงานในวิชาชีพ 

     เดียวกนั 
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303 
303 

สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่1 
สัมภาษณเม่ือวันท่ี 5 พฤษภาคม  2552 เวลา 9.30-10.30 น. 

 

เหตุจูงใจที่ทําใหสรางสรรคผลงานทางวิชาการมีสองประการ ประการแรก คือ ปจจัย

ภายใน เพราะเปนคนชอบเขียนสมัยอยูตางประเทศจะเขียนบทความลงวารสารวิชาการเปนประจาํ  

เวลาไปพบเจออะไรที่แปลกๆใหมๆ ทําใหรูสึกวาอยากจะเขียนและอยากใหคนในวงวิชาการ ไดรู

บางวาวิชาการดานนี้ไปถึงไหนแลว นอกจากนั้น เปนความคิด ความเช่ือเร่ืองความกตัญูกตเวที 

คือ การตอบแทนคุณผูมีอุปการคุณสําคัญมาก ซึ่งเปนแรงกระตุนอยางหนึ่ง  เนื่องจากไดรับทุน

จากรัฐบาลซึ่งเปนเงินภาษีของประชาชน อยากตอบแทนแผนดิน จึงต้ังปณิธานไววาจะแสวงหา

ความรูและเผยแพรโดยไมมีการปดบัง ในสมัยกอนการดํารงตําแหนงทางวิชาการไมมีเร่ืองเงิน

คาตอบแทนมาเก่ียวของ  ทําเพราะอยากใหพอแมมีความสุขที่เห็นลูกมีความกาวหนาในหนาที่ 

การงาน เมื่อจบปริญญาเอกจึงต้ังเปาหมายวาจะตองไปใหถึงจุดสูงสุดทางวิชาชีพ เพื่อเปน               

การตอบแทนพระคุณพอแมทางหนึ่ง 

 ดังนั้น จึงทํางานวิชาการตลอดเวลาไมหยุดนิ่ง สวนใหญเปนการทํางานวิจัย เขียนหนังสือ 

เขียนบทความ ตลอดระยะเวลามีงานวิชาการเขามาใหทําอยูตลอดเวลา สิ่งที่ตาม คือ ไดรับ              

การยอมรับทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย  เมื่อไดรับการยอมรับจะมีโอกาสไดรับเชิญจาก

บุคคลและหนวยงานภายนอกใหไปชวยแกไขปญหาตางๆ หรือไปใหความรูตางๆ ทําใหเกิด                

การแตกฉานทางวิชาการตอไป นักวิชาการที่ดีตองเปดใจกวาง ใจกวางที่จะใหความรูโดยไมปดบัง 

เปดใจกวางที่รับฟงความคิดตางเพราะความตางจะนํามาซึ่งความแตกฉานทางวิชาการ ตองไม

กลัวคําวิจารณ 

 มหาวิทยาลัยควรมีศูนยใหความชวยเหลือการสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย 

การจัดกิจกรรมเสริมสรางศักยภาพแกอาจารยดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ โดยเฉพาะ

ทักษะในการส่ือความทั้ง ส่ีทักษะ ฟง พูด อาน เขียน ลวนเปนทักษะที่อาจารยตองใชใน                         

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  เร่ืองทักษะเปนเร่ืองที่สามารถพัฒนาและฝกฝนใหเกิด                         

ความชํานาญไดประกอบกับคุณลักษณะสวนตัว คือ ความเปนคนใฝรู  

 การเขาสูเสนทางการเปนนักวิชาการเกิดจากมีบุคคลที่เปนตนแบบ เปนอาจารยที่มีจิต

วิญญาณของความเปนครูสูง  จึงเกิดความประทับใจ  และตองการที่จะเปนแบบนั้นบาง                    

ความเมตตากรุณา ที่ไดรับมาเปนเสมือนแรงจูงใจใหกาวเดินไปสูเปาหมายทางวิชาการ  เมือ่สําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาเอก และไดมาเปนอาจารยจึงรูวาผลงานทางวิชาการเปนส่ิงที่อาจารย

ระดับอุดมศึกษาตองทําไปพรอมๆ กับการสอน และทําใหรูวาการสําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
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เอกอยางเดียวยังไมเพียงพอ อาจารยตองมีตําแหนงทางวิชาการ เพราะจะทําใหศิษยเกิด                  

ความภูมิใจตรงนี้จึงเปนแรงกระตุนที่ตองการมีตําแหนงทางวิชาการที่ สูงสุดเพื่อใหศิษยมี                       

ความภูมิใจ 

 การเร่ิมตนทํางานวิชาการเร่ิมจากส่ิงใกลตัว คือ วิชาที่ รับผิดชอบ ตองมีเอกสาร

ประกอบการสอนเพื่อใหนักศึกษาไดใชประกอบการแสวงหาความรูเพิ่มเติม  นอกจากน้ัน การเขา

รวมกิจกรรมทางวิชาการในศาสตรที่เกี่ยวของกับสาขาที่เรียนมา และความเปนนักวิชาการตอง

แสดงตัวหรือเปดตัว เพื่อใหผูอ่ืนไดทราบวาเราอยูในศาสตรนั้นๆ  และจะทําใหเรารูจักนักวิชาการ

ในศาสตรของเรา เปนโอกาสที่จะมีเครือขาย หรือขอคําแนะนํา ชี้แนะจากผูมีประสบการณ

มากกวา ซึ่งเปนประโยชนอยางมากกับการทํางานทางวิชาการ  

 การทําผลงานทางวิชาการประเภทงานวิจัย ทําเพราะอยากทํา อยากรู อยากหาคําตอบใน

ปญหาวิจัย  บางคร้ังตองลงทุนเอง  บางคร้ังทําเพื่อสนองตอบความตองการของหนวยงานอ่ืน

ตามที่ไดรับเชิญมา  นักวิชาการจําเปนตองติดตามความเคล่ือนไหวทางวิชาการอยูตลอดเวลา 

ตองชางคิด ชางสังเกต ชางถาม  ซึ่งผลที่ได คือการไดรับการยอมรับโดยเฉพาะจากสังคมภายนอก

มหาวิทยาลัย สงผลใหการสรางสรรคผลงานทางวิชาการไมตองแสวงหา แตจะมีบุคคลเขามา

ขอใหชวย เปนความรูสึกภูมิใจที่สามารถทําประโยชนใหแกผูอ่ืนได 

 ในชวงแรกจะทํางานวิชาการเปนงานเด่ียวสวนใหญ  ตอมาลักษณะงานทางวิชาการมีมิติ

อ่ืนๆ เขามาเกี่ยวของ จึงจัดหาสมาชิกมารวมกันทํา เปนทีมวิจัย ใครถนัดทางใดก็เขามาชวยให

งานวิจัยสมบูรณมากที่สุด สวนใหญเปนอาจารยรุนหลังๆ ที่ยังไมไดดํารงตําแหนงทางวิชาการ 

เพราะตองการชวยใหอาจารยไดสั่งสมประสบการณและตองการใหเกิดการเรียนรูวาบทบาทหนาที่

อาจารยตองสรางสรรคผลงานไปควบคูกับการสอน และตองใชความรูที่ตนเองหามาเองใน                      

การสอน เพราะการทํางานวิจัยเปนพื้นฐานสําคัญที่ทําใหเกิดงานวิชาการประเภทอื่นๆ ตอไป 

พรอมทั้ง ใหแนวคิดวาควรสรางสรรคผลงานทางวิชาการเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการเร็วที่สุดเทาที่

จะทําได 

 การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเกิดจากแรงจูงใจภายในเปนสําคัญทําใหเราตองพัฒนา

ตนเองเพื่อใหการสรางสรรคผลงานทางวิชาการประสบความสําเร็จ นอกจากนั้น มีผลตอบแทน

ภายนอกที่เห็นชัดเจน คือ การไดรับการยอมรับ เกียรติยศชื่อเสียงที่ตามมา เพราะสมัยกอนไมมี

เร่ืองผลตอบแทนที่เปนเงิน เขามาเกี่ยวของ แตการทํางานวิจัยอาจารยที่ทําจะไดคาตอบแทนซ่ึง

เพียงพอที่จะทําใหอาจารยมีคุณภาพชีวิตที่ดี สรางความมั่นคงใหกับครอบครัวได และเม่ือ
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มหาวิทยาลัยไดจัดสรรงบประมาณเปนคาตอบแทนจึงเปนแรงจูงใจที่ดี ทําใหอาจารยมีกําลังใจที่

จะสรางสรรคผลงานทางวิชาการเพิ่มมากข้ึน  

 อาจารยควรเห็นความสําคัญของการเปนนักวิชาการมากกวาการเปนนักบริหาร ตําแหนง

ทางการบริหารมีจํานวนจํากัดแตตําแหนงทางวิชาการมีไมจํากัดจํานวน ยิ่งมีอาจารยดํารง

ตําแหนงทางวิชาการมากผลดีจะเกิดกับมหาวิทยาลัย  จึงพยายามสงเสริมใหอาจารยรุนหลังๆ ทํา

ผลงานวิชาการเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ เพราะส่ิงที่อาจารยจะไดรับ เปนทั้งเงินและทั้งกลอง ที่

สําคัญอาจารยตองมีวินัย ในการทํางาน อาจารยจะไมมีขออางวาไมมีเวลา  

 การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยสมัยกอนไมคอยมีเทาปจจุบัน อาจารยตองขวนขวายเอง            

ทุกอยาง แตก็ทาทายความสามารถ อาจารยในปจจุบันจึงมีโอกาสที่ดีกวา ขอเพียงแครับ                   

การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยเทานั้น  การเปนอาจารยมหาวิทยาลัยจะอยูเฉยๆ ไมได กับทั้ง                    

การดํารงตําแหนงทางวิชาการเปนเคร่ืองบงบอกความเปนเลิศวิชาการประการหนึ่งที่สังคมยอมรับ 

ที่สําคัญอาจารยตองตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนเอง ตองพัฒนาตนเอง มหาวิทยาลัยชวยได

แคสนับสนุนแตอาจารยตองเปนผูที่เดินไปเอง 
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่2 

สัมภาษณเม่ือวันท่ี 7 พฤษภาคม  2552 เวลา 14.00-15.00 น. 

 
 การเปนอาจารยตองมีการเรียนรูตลอดเวลา  นอกจากการเรียนรูดวยตนเองแลว              

การเรียนรูจากนักศึกษาเปนการเรียนรูดวยตนเองวิธีหนึ่ง โดยมอบประสบการณบางสวนให

นักศึกษาไปทํางาน เปนการแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน  นักศึกษาเรียนรูจากอาจารย และอาจารยได

เรียนรูจากนักศึกษา ทําใหนักศึกษาเกิดการเรียนรู โดยมีอาจารยเปนเจาของกระบวนการ เปนผู

กระตุนใหนักศึกษาเกิดการเรียนรู อาจารยตองนํากระบวนการวิจัยเขาสูชั้นเรียน เพราะจะทําให

นักศึกษาไดเกิดการเรียนรู เปาหมายการศึกษา คือ การใหนักศึกษาไดเกิดการเรียนรู ซึ่งเปนหนาที่

ของอาจารยที่ตองสอนใหนักศึกษาไดเกิดกระบวนการเรียนรูมากกวาไดความรูที่ผูอ่ืนหามา การ

แกปญหาในชีวิตประจําวันไมอาจใชศาสตรเพียงศาสตรเดียวได  แรงจูงใจสําคัญจึงอยูที่ตองการ

ใหนักศึกษาเกิดกระบวนการเรียนรู 

 ในเบ้ืองตนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเกิดจากความตองการที่จะใชในการเรียน 

การสอนเปนสําคัญ ถึงแมวาจะมีผลงานเปนจํานวนมากแตไมมีความคิดที่จะขอตําแหนงทาง

วิชาการแตอยางใด  ตําแหนงทางวิชาการไมไดจูงใจอะไรเลย  แตการสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการทําเพราะความอยากรูมากกวาส่ิงอ่ืนใด จุดเร่ิมตนมาจากมีอาจารยทานหนึ่งที่ ถือเปน

ตนแบบในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  อาจารยทานนั้นมีเครือขายทางวิชาการกับ

ตางประเทศ เลยเปนโอกาสใหไดเสนอชื่อและไดรับรางวัลจากการไปเสนอผลงาน  เนื่องจากทํา

ผลงานไมหยุดจึงมีผลงานออกมาจํานวนมาก จนในที่สุดตองขอตําแหนงดวยวิธีการพิเศษ 

แรงจูงใจที่แทจริงจึงอยูที่การแสวงหาความรูทางวิชาการเปนสําคัญมากกวา 

 นอกจากนั้น สิ่งหนึ่งที่คํานึงถึง คือการแขงขันในเวทีสากลที่มหาวิทยาลัยตองเผชิญ เรา

ตองสรางคนรุนใหมข้ึนมาเพื่อชื่อเสียงของมหาวิทยาลัย  อาจารยมหาวิทยาลัยตองตระหนักใน

บทบาทหนาที่ที่แทจริง ของคนที่อยูในวงวิชาการ การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนสวนหนึ่ง

ของภาระหนาที่อาจารย  อาจารยตองแสวงหาความรูใหมตลอดเวลา ตองหาจุดเดนหรือ                   

ความถนัดของตนเองใหพบ  รูจุดเดน จุดดอยของตนเอง จึงจะทําใหพัฒนาตนเองไปถูกทาง  ที่

สําคัญตองเปนคนคิดนอกกรอบ จึงจะเปนการขยายองคความรูได  การคิดตางจากคนอ่ืนเปนส่ิงที่

ตองนํามาพิจารณา  เปนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนการทาทายความสามารถ ที่จูงใจ

ใหกระทํา 
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 นอกจากนั้น มีจุดมุงหมายเพื่อใหไดผลงานที่มีคุณคา เกิดประโยชนตอผูอ่ืนและสังคมมาก

ที่สุด มิใชเพื่อประโยชนตนเอง  คาตอบแทนจึงไมใชแรงจูงใจ  ปจจุบัน ผลงานและตําแหนงทาง

วิชาการเปนมีตัวบงชี้คุณภาพ  อาจารยรุนใหมๆ จึงมีตําแหนงทางวิชาการเปนแรงจูงใจที่จะ

สรางสรรคผลงานทางวิชาการ  ปญหาแรกของอาจารยที่จะสรางสรรคผลงาน คือ โจทยวิจัย 

อาจารยมหาวิทยาลัยตองมีกระบวนการคิด ตองมีข้ันตอนการคิด ตองมีประสบการณวิจัยเพิ่มเติม

หลังจบปริญญาเอก  มหาวิทยาลัยตองมีกระบวนการพัฒนาอาจารย  การผลิตตําราตองมีพื้นฐาน

มาจากการวิจัย การใหเงนิคาตอบแทนก็เปนแรงจูงใจที่ดีสําหรับอาจารย  ปจจุบันทุนวิจัยมีมากพอ 

ขอมูลก็มีอยูในระบบสารสนเทศ อาจารยตองพัฒนาตนเอง  อาจารยจะหยุดศึกษาคนควาไมได 

เพราะเปนหนาที่ของคนที่อยูในมหาวิทยาลัย อาจารยตองคิดเสมอวาเราตองแขงกับนานาชาติ  

ทั้งนี้ ครอบครัวมีสวนสนับสนุนที่สําคัญไมยิ่งหยอนไปกวามหาวิทยาลัย  
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่3 
สัมภาษณเม่ือวันท่ี 25 พฤษภาคม  2552 เวลา 17.00-18.00 น. 

 
 เม่ือสําเร็จการศึกษาก็เขาสูวิชาชีพ เนื่องจากเปนแรงบันดาลใจต้ังแตตนวาเมื่อสําเร็จ
การศึกษาจะทําหนาที่เปนอาจารยสอนหนังสือ โดยไมมีความคิดเร่ืองตําแหนงใดๆ และบทบาท
ของอาจารยตองสรางสรรคผลงานทางวิชาการ รูสึกมีความสุขกับการทํางานในอาชีพผูสอน
มากกวา และการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนเร่ืองที่ทาทายความสามารถของอาจารย  
หนาที่ของอาจารยจึงตองสรางความรูและถายทอดความรูใหแกนักศึกษา  มีความสุขกับการได
สรางสรรคผลงานทางวิชาการ ที่สําคัญการสรางสรรคผลงานชวยสงเสริมใหนักศึกษาไดเกิด               
การเรียนรู โดยนํากระบวนการวิจัยเขาสูชั้นเรียน สรางประสบการณดานการแสวงหาความรูใหแก
นักศึกษา  ชีวิตสวนใหญจึงอยูที่คณะ  นักศึกษาสามารถมาพบไดตลอดเวลา  ไมมีคาตอบแทน
นอกเวลาทําการ แตเปนความต้ังใจที่จะใหเวลาในการแนะนําหรือใหการปรึกษาแกนักศึกษา   
 การสอนนักศึกษาประการหนึ่งนอกเหนือจากสอนดานวิชาการแลว อาจารยตองสอน
ดานคุณธรรม จริยธรรมแกนักศึกษาดวย ซึ่งจะสอนดวยคําพูดไมได แตตองสอนดวยการเปน
ตนแบบใหแกนักศึกษา  ความเขาใจที่ชัดเจนในหนาที่อาจารยมีความสําคัญเพราะจะทําให
สรางสรรคผลงานอยางตอเนื่องตลอดเวลา  ที่สําคัญทําแลวเกิดความสุข หากเรามีความสุขใน               
การทํา เราจะทําไดนานเพราะเปนแรงจูงใจภายใน  ตําแหนงทางวิชาการเปนผลพลอยได รวมถึง
คาตอบแทนตําแหนง การตระหนักในหนาที่ทําใหสะสมผลงานไปเร่ือยๆ  
 งบประมาณในการสรางสรรคงานมีมากพอ หลายหนวยงานสนับสนุนมากกวา
เมื่อกอน มกีารสงเสริมกันเองในคณะ อาจารยรุนใหญสนับสนุนใหอาจารยรุนหลังทําวิจัย อาจารย
รุนใหญเปนเหมือนตนแบบใหอาจารยรุนหลังๆ  มีความสุขเมื่อไดทํา  มีการผลักดันไมใหอยูเฉยๆ 
ตองมีผลงานออกมาตลอดเวลา หยุดไมได ที่สําคัญมีความรูมาสอนนักศึกษา  เมื่อเห็นพัฒนาการ
ในการสรางสรรคผลงานก็เกิดความสุข เกิดความภูมิใจ  ความรับผิดชอบในหนาที่อาจารยจึงเปน
แรงจูงใจสําคัญใหสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การทํางานทางวิชาการไมสอดรับกับการทํางาน
บริหาร เพราะจะทําใหไมประสบความสําเร็จเลยสักดาน ปจจุบันมีวิวัฒนาการใหมๆ เกิดข้ึน 
อาจารยตองพัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถใชประโยชนจากวิทยาการใหเกิดประโยชนตอ                   
การสรางสรรคผลงานมากที่สุด 
 อาจารยตองทําหนาที่สอน วิจัยและบริการวิชาการอยางมีสมดุล ใหงานแตละอยางได
เสริมกัน ตําแหนงทางวิชาการไมใชเปาหมาย แตตองขอเพราะมีผลงานมากพอ และเพื่อแสดง
คุณภาพทางวิชาการของมหาวิทยาลัยอีกนัยหนึ่งดวย 
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่4 
สัมภาษณเม่ือวันท่ี 9 มิถุนายน  2552 เวลา 17.00-18.00 น. 

 
 ตอนเร่ิมแรกที่เขามาตองการทําผลงานที่เปนประโยชนและเปนส่ิงที่ยังไมมีใครทํา ไม
ตองการทําผลงานแบบจําใจทําดวยการถูกบังคับ ตอนน้ันตองการมีตําแหนงงานที่มั่นคงจึงตอง
สรางสรรคผลงานทางวิชาการ  และไดมีโอกาสทํางานวิจัยที่เกี่ยวกับประโยชนของชุมชนโดยตรง 
เปนการทํางานที่อิสระ ทําตามความตองการ ไมมีใครมาบังคับ งานช้ินแรกใชทุนสวนตัวในการทํา 
ตอนนั้นไมรูจะไปหาทุนที่ไหน  ตอมาจึงเอาไปเปนสวนหนึ่งของการสอน และไดนักศึกษาเขามา
ชวยทําผลงาน  ทําใหนักศึกษาไดเกิดการเรียนรูไปดวย   เมื่อมีผลงานทางวิชาการไมไดคิดเร่ือง
ตําแหนงทางวิชาการแตอยางใด  โดยสวนตัวเห็นวา อาจารยตองมีงานวิจัยมาใชในชั้นเรียน  เรา
จะสนุกในช้ันเรียน นักศึกษาเองก็สนุกดวยเชนกัน เปนชั้นเรียนที่ไมนาเบ่ือ  
 ไมวาจะทําหนาที่อะไรหากไดทําในส่ิงที่ชอบ และเปนประโยชนตอสังคม หรือตอบุคคลอ่ืน 
จะเกิดความสนุกและอยากจะทําอีก ตองทําใหการสรางสรรคผลงานเปนส่ิงเดียวกับเร่ืองที่สอน  
ตองทําอยางตอเนื่อง ไมหยุดนิ่ง เมื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการ ก็ชวยกันสรางนักวิจัยรุนหลังๆ 
ตอมา โดยใหคําแนะนําแกอาจารยรุนหลัง สงเสริมใหอาจารยเขาสูตําแหนงทางวิชาการและให
ความเขาใจถึงความสําคัญของการสรางสรรคผลงานทางวิชาการซึ่งเปนสวนหนึ่งของหนาที่
อาจารย อาจารยตองหาจุดเดนคนเองใหพบ เลือกทําในสิ่งที่สนใจ เพื่อใหมีจุดเร่ิมตน  การ
สรางสรรคผลงานทําใหไดตําแหนงทางวิชาการ 
 อาจารยตองมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดยมีมหาวิทยาลัยใหการสนับสนุน ใหส่ิง
อํานวยความสะดวกตางๆ ไมวาจะเปนเร่ืองทุน ทั้งจากมหาวิทยาลัยและทุนจากหนวยงาน
ภายนอก ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ  ผูบริหารมีสวนสําคัญในการสนับสนุนดาน               
การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ โดยผานโยบายที่ชัดเจนในการสงเสริม การจัดกิจกรรมทาง
วิชาการ  การใหกําลังใจ  การใหทุนไปเสนอผลงานยังตางประเทศอาจารยไดสรางผลงานตาม
ความตองการ และสนองตอบความตองการของชุมชนปจจุบันมีปจจัยภายนอกที่เขามาผลักดัน
การสรางสรรคผลงานทางวิชาการของอาจารย ทําใหอาจารยมุงที่ตําแหนงทางวิชาการ ซึ่งเปนผล
พลอยได โดยมีเกณฑของมหาวิทยาลัยกําหนดไว 
 การเร่ิมตนการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ไมไดตองการผลตอบแทนใดๆ ตองการเพียง
สรางองคความรูใหมๆ ตอมาเมื่อดํารงตําแหนงทางวิชาการทําใหไดรับการยอมรับ  ไมตองหาทุน 
แตจะมีคนติดตอเขามาของใหชวย  การมีเครือขายทั้งในและตางประเทศทําใหทํางานเกิด              
ความสนุก มีกําลังใจในการสรางงาน เพราะบางครั้งการสรางงานเกิดปญหาไมรูจะไปถามใคร แต
เครือขายชวยได  ที่สําคัญตองสามารถบริหารจัดการเวลาไดอยางเหมาะสม  ตองใจกวางรับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืนดวย การเขารวมกิจกรรมวิชาการจะทําใหเทาทันความเจริญกาวหนาทาง
วิชาการ  ตองมีความกระตือรือรน  และตองหาความถนัดของตนใหพบ หรือตองการรูอะไร               
การทํางานวิจัยเปนพื้นฐานของการเขียนตํารา หรือบทความตอไป 
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่5 
สัมภาษณเม่ือวันท่ี 15 มถุินายน  2552 เวลา 16.00-17.00 น. 

 

 การสรางผลงานทางวิชาการไมไดเนนวิชาการอยางเดียวแตเนนที่จะใหบริการในพ้ืนที ่โดย

ชวงแรกเนนทํางานวิชาการ คือ สนใจคนควาวิจัยแตเนนบริการสังคม ทําคายอาสาพัฒนาชนบท 

ออกสนาม เพราะแรงบันดาลใจใหเขียนอะไรตางๆ มาจากการทํากิจกรรมที่ทํากับประชาชน ไมใช

อยูดีๆ เราจะต้ังเกณฑวาจะไดตําแหนงวิชาการ การอยูในแวดวงวิชาการจึงอยากจะใชขอมูลให

เปนคุณ โดยเช่ือมกับประชาชนในหลายมิติ ไดตระหนักถึงปญหาพื้นที่ในประเทศ ในภูมิภาค และ

ระหวางประเทศ แมจะสนุกกับการทําผลงาน แตดวยความตองการชวยเหลือประชาชน ใน

ขณะเดียวกันที่ ตองการเปนนักวิชาการที่พยายามทําใหผลงานดีที่สุด ซึ่งตองเกี่ยวของกับ

ประชาชนและเพ่ือประชาชน เอาขอมูลเขาไป และไดขอมูลกลับมา เปนปากเสียงใหกับประชาชน

ดวย 

 ขอมูลในทางวิชาการเปนพลัง ตองใชขอมูลนั้นเพื่อประโยชนกับสวนรวม ชีวิตของมนุษย

คือจิตวิญญาณ จึงตองการจะใหผลงานมีจิตวิญญาณ เพื่อการสรางคุณคาในตนเอง ซึ่งจะเกิดเปน

ความภูมิใจเพราะไดชวยเหลือผู อ่ืนโดยเฉพาะคนที่ดอยกวา ตองขอบคุณมหาวิทยาลัยที่ให              

การสนับสนุน การสรางผลงานอยูในบรรยากาศแบบพี่ๆ นองๆ ชวยสงเสริมซ่ึงกันและกัน   

 ดวยธรรมชาติที่เปนคนชอบคนควา  อยากรู วิธีคนไมใชจากตําราอยางเดียว แตจะเปน

นักสืบวิชาการ ที่ออกไปหาขอมูล ออกไปสัมภาษณคนทั่วไป  ไมใชการนั่งคนควาอยูในหองสุมด

อยางเดียว การลงพื้นที่หาขอมูลทําใหไดขอมูลที่มีชีวิตสัมผัสไดจริง และอยากจะใชขอมูลนั้นเปน

คุณ ไมใชเพื่อตัวเอง หรือตําแหนงวิชาการ แตเปนเร่ืองปกติของการทํางานที่ตองมีความกาวหนา

ไปตามลําดับเม่ือมีผลงานตามเกณฑของมหาวิทยาลัย  ผลพลอยได คือตําแหนงทางวิชาการ

ตองการทําผลงานที่เปนตัวตนของตัวเอง เปนส่ิงที่ถนัด และไมเคยมีใครทํามากอน อยากจะเขียน

อะไรที่คนไมเคยเขียนมากอน และไมลอกผลงานของใคร  การใชชีวิตยึดหลักดุลยภาพอยากจะให

มีดุลยภาพในชีวิตพอสมควร และพยายามทําใหดีที่สุด  

มีการวางแผนกรอบของชีวิตไวพอสมควร  จะตองรูวาการไปถึงเปาหมายตองทําอยางไร 

ควรมีการเตรีมตัวอยางไร  ทักษะการส่ือสารก็มีความสําคัญอยางยิ่ง  หนังสือหนึ่งเลมกวาจะ

ออกมาเปนงานที่ยาก ขอมูลตองอยูในกรอบของการส่ือสารที่ดีดวย การเผยแพรผลงานจึงออกไป

ไดในหลายรูปแบบข้ึนอยูกับสาระที่ตองการสื่อสาร หากตองการใหเกิดผลกระทบเร็วเหมาะที่จะอยู

ในกรอบเล็ก 

 



 

 

311 
311 

 การสรางสรรคผลงานนํามาซ่ึงความภูมิใจและสนุกกับการทํางาน ทั้งที่เปนงานระหวาง

ประเทศและงานทองถิ่น การไดรับคําแนะนําจากอาจารยผูใหญ การมีบรรยากาศความชวยเหลือ

กันดานการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ การจัดเวลาใหดีเปนส่ิงจําเปน  สําหรับผูที่ดํารงตําแหนง

ทางการบริหารตองบริหารความเปนนักวิชาการและนักบริหารใหมีความสมดุล ความเปนอาจารย

ตองแสวงหาขอมูลและความรูเพิ่มเติมตลอดเวลา แตเดิมการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ

อาจารยแตละคนจะตองขวนขวายเองทั้งดานการหาแหลงทุน มีความทายทายดานการเงิน   มี

ความทาทายทางดานครอบครัว  ผลตอบแทนจากการสรางสรรคผลงาน คือ เงิน จึงไมใชเปาหมาย 

หากแตตองการสรางสรรคผลงานเพื่อตอบแทนคุณสถาบันพอมีผลงานผลตอบแทนจะตามมาเอง 

อันที่จริงไมตองการอะไรจากสถาบัน แตตองการคืนใหกับมหาวิทยาลัย การขอลาพักเพื่อสราง

ผลงานเปนการเอ้ือที่ไมมีประโยชน เพราะหากมีวินัยในการทํางานจะสามารถจัดการเวลาจน

ผลงานไดสําเร็จลุลวงได  ที่สําคัญการสรางสรรคผลงานเปนงานที่ทาทายความสามารถ โดยอาศัย

ความอยากรู และจริยธรรมของความอยากรู ซึ่งตองคืนกลับไปสูผูใหขอมูลได  
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่6 

สัมภาษณเม่ือวันท่ี 16 มถุินายน  2552 เวลา 9.00-10.00 น. 

 
การดํารงตําแหนงทางวิชาการ เปนสวนหนึ่งของบทบาทหนาที่อาจารย  การเดินเขาสู

วิชาชีพอาจารย ดานวิชาการตองเปนเร่ืองหลักที่มีความสําคัญลําดับแรก หนาที่อาจารยไมใชงาน

บริหาร ตอนท่ีเรียนมีอาจารยผูใหญทานเปน ศาสตราจารย ดอกเตอร รูสึกชื่นชมเลยมีเปาหมายวา

อยากไปถึงตรงนั้น ทานเปนตนแบบที่อยากเอาเปนตัวอยาง นับเปนแรงจูงใจตอนแรก  จึง

ต้ังเปาหมายที่จะเรียนเพื่อเปนอาจารย เมื่อมาเปนอาจารยจึงเขาใจดีวาบทบาทหนาที่อาจารยตอง

มีผลงานทางวิชาการและตองมีตําแหนงทางวิชาการ ผลงานทําใหนักศึกษาไดมีเอกสารที่ใชเรียน 

อาจารยตองเขียนหนังสือ หรือทําวิจัย เพื่อเอามาใชในการเรียนการสอน โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

สมัยนั้นสาขาวิชาที่สอนไมมีหนังสือเลย จึงคนหาจุดเดนหรือความถนัดของตนเอง กับทั้งศาสตร

ทางดานไมมีหนังสือภาษาไทยเลย เพิ่งจะมีคนสนใจเม่ือไมนาน ถึงเร่ิมมีคนเขียนหนังสือออกมา  

ตอนน้ันจึงเปนแรงจูงใจ 

เร่ิมจากการเขียนหนังสือเปนโอกาสเพราะเปนคนชอบเขียนอยูแลว  จึงเร่ิมจากเขียน

เอกสารคําสอน เอกสารประกอบการสอนทํามาเร่ือยๆ แลวก็พัฒนาข้ึนมาจนกระทั่งเปนหนังสือ 

รูสึกภูมิใจจริงๆ ตองการมีหนังสือหรือมีเอกสารใหลูกศิษยไดใชเรียน มันมีอะไรนาสนใจ แตหนังสือ

นี่ถูกบังคับอยูแลวเพราะวาสอนวิชานี้ เร่ิมจากตรงนั้น งานวิจัยก็เชนกัน ถามีที่เกี่ยวกับทางศาสตร

นี้และเอามาใชประโยชนไดก็ความาทํา เปนความสุขที่ไดทํา เพราะวาถาเรามีความสุขเราจะทําได

ดี แรงจูงใจตองมาจากขางใน แลวก็คอยไปแสวงหาตอขางนอกสําหรับตัวเองนะ 
แรงจูงใจเกิดจากแรงจูงใจภายในกอน หลังจากนั้นจึงเปนแรงจูงใจภายนอก ทําไปสักระยะ

เห็นวามีผลตอบแทนอ่ืนเขามาคือ พอไดผลงานวิชาการก็ไดเล่ือน ซี ในสมัยกอน จึงเห็นวาทําให

เกิดความกาวหนาดวย เปนเสนทางที่สมควร พอได ผศ. รศ. ศ. เงินเดือนจะกระโดดตามผลงาน 

นอกจากจะเกิดความสุขใจแลวรูสึกภูมิใจที่ไดเติบโตในสายงาน การที่เราดํารงตําแหนงทาง

วิชาการ ความภาคภูมิใจแนนอน จึงต้ังใจจะทําตําแหนงทางวิชาการใหสูงสุดเทาที่จะทําได ข้ึนอยู

กับโอกาส ข้ึนอยูกับอะไรหลายอยางไมจําเปนตองเปนไดถึงข้ันสูงสุด อยางนอยอาจารย

อุดมศึกษาควรจะตองมีผลงานระดับหนึ่ง 

นอกจากแรงขับภายในแลว วินัยในการทํางานสําคัญมากที่สุด และโดยธรรมชาติเปนคนท่ี

ชอบอานหนังสืออยูแลว ถาอานอะไรอยูตองอานใหจบ เวลาทํางานเหมือนกัน ถาเกิดความคิด

ข้ึนมาจะตองเขียนทันที หรือจดบันทึกไวทันที  โอกาสดีที่ครอบครัวไมเปนอุปสรรค พรอมให               

การสนับสนุน และมีผูบังคับบัญชาที่ดีต้ังแตทานแรกและทุกทานใหการสนับสนุน  ไดเรียนรูจาก
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ทานเหลานี้มาก เปนโอกาสใหไดพัฒนาตนเองในชวงนี้มาก บางคร้ังบรรยากาศที่ไมเอ้ือ เชน

สถานที่ทํางานไมเปนสัดสวนก็เปนอุปสรรคในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเหมือนกัน   

มหาวิทยาลัยในสมัยกอนสงเสริม สนับสนุนและใหโอกาสแกอาจารยพัฒนาตรงนี้สูงมาก  

ทั้งนี้ อาจารยตองพรอมที่จะชวยตัวเอง ปญหาพื้นฐานของงานวิชาการ คือ ขอมูล ซึ่ง

อาจจะไมครบบาง ไมตรงบาง ไมไดอยากจะไดบาง อาจารยตองทํางานวิชาการในสาขาวิชาของ

ตนเองอยาออกนอกสาขาวิชา เพื่อใหเกิดเปนความเช่ียวชาญเฉพาะดาน จะทําใหทําไดดีที่สุด

อาจารยตองเปนผูใหใครขออะไรขอมูลจะไมปดบัง สอนลูกศิษยก็จะใหทุกส่ิงที่ รู ไมปดบัง                     

การพัฒนาตนเองเปนแรงขับที่มาจากภายใน ตองบริสุทธิ์ไมมีอะไรแอบแฝง คือ ถาทําเพราะมี

ผลประโยชนแอบแฝง หรือทําเพราะอยากไดสิ่งตอบแทน ตองเปนแรงจูงใจจากภายใน จึงจะมั่นคง 

ผูที่อยูในวิชาชีพอาจารยตองเขาใจถึงบทบาทหนาที่ตนเอง หนาที่ในการสอน ใหนักศึกษาวิเคราะห

เปน ตองทําวิจัย ตองคนควา ขวนขวาย หาความรูเพิ่มอยูตลอดเวลา 
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่7 
สัมภาษณเม่ือวันท่ี 29 มถุินายน 2552 เวลา 11.00-12.00 น. 

 
 เมื่อสําเร็จการศึกษาและเขาสูวิชาชีพอาจารย เร่ิมตนการทําผลงานวิชาการดวยการทํา
วิจัยไดทําในหัวขอที่สนใจและเปนเร่ืองที่ไดสนองตอบตอประโยชนตอสังคมสวนรวมดวย ซึ่งตาง
จากผลงานวิชาการในสมัยเรียนที่ผลการศึกษาคนความักไดรับการชื่นชมอยูแคในหองปฏิบัติการ
เทานั้น เมื่อมีโอกาสสรางสรรคจึงอยากทําส่ิงที่จะเปนประโยชนตอสังคมสวนรวม และจะทําใหเกิด
ความกาวหนาทางวิทยาการมากยิ่งข้ึน ซึ่งไมมีเปาหมายที่เกี่ยวของกับตําแหนงทางวิชาการเลย 
แตเมื่อทํางานในวงวิชาการไปไดระยะเวลาหนึ่ง ไดมีโอกาสประสานงานและเปนเครือขายกับ
สถาบันในตางประเทศและเห็นวาการมีตําแหนงทางวิชาการเปนส่ิงจําเปนที่แสดงถึงการไดรับ               
การยอมรับในระดับสากล จึงตองการจะทําตําแหนงทางวิชาการ  และต้ังเปาหมายวาจะตองไปให
ถึงจุดสูงสุดทางวิชาชพี การไดรับการยอมรับในสังคมจะชวยสงเสริมการสรางสรรคผลงานในอีก
ดาน คือ การสนับสนุนงบประมาณในการคนควาวิจัย 
 การทํางานศึกษาคนควาวิจัยทําใหเปนคนไมหยุดนิ่ง และตองเรียนรูอยูตลอดเวลา                
การเรียนรูรวมกับนักศึกษาและการใหคําปรึกษาดานการวิจัยแกอาจารยรุนหลังๆ ทําใหทันสมัยไม
ตกยุค เราตองหม่ันติดตามความเคล่ือนไหวทางวิชาการ บรรยากาศทางวิชาการในสังคมวงกวาง
เปนแรงผลักดันอีกอยางหน่ึงของการสรางผลงานเพื่อตอบสนองสังคม  การเปนอาจารยตองมี
เปาหมายชัดเจนวาจะเนนดานใด ดานวิชาการ หรือดานการบริหาร การต้ังเปาหมายในทางวชิาชพี
จําเปนตอความเจริญกาวหนาของอาจารย เพราะจะทําใหมุงแสวงหาเองมากกวารอรับ                      
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย  
 ปจจุบันมหาวิทยาลัยมีนโยบายดานคุณภาพการศึกษาที่ชัดเจนที่สงผลตอการพัฒนา
มหาวิทยาลัยสูระดับสากล การสรางสรรคผลงานทางวิชาการจึงเปนภาระหนาที่ที่อาจารย                 
สวนใหญใหความสําคัญ การสงเสริมในระดับคณะวิชาที่จัดใหแกอาจารย เชน ทุนทําวิจัย ทุน
เสนอผลงาน ทุนเผยแพรผลงาน เปนตน ส่ิงที่ไดคือ อาจารยจะมีเครือขาย  ซึ่งเปนการใหโอกาสที่ดี
แกอาจารย นอกจากนั้น มหาวิทยาลัยตองสนับสนุนเคร่ืองมือ วัสดุอุปกรณในการศึกษาคนควา ให
อาจารยไดมีความสะดวกตอการทํางานคนควา ซึ่งบางครั้งหากเปนความรวมมือระดับคณะวิชาใน
การใชรวมกันจะชวยสนับสนุนการทํางานทางวิชาการของอาจารยไดเปนอยางดี 
 คุณสมบัติสําคัญที่นักวิชาการควรมีคือ ความซื่อสัตย ความอดทน  ตองมีใจกวางรับฟง
ความคิดเห็นของผูอ่ืน ตองมีความต้ังใจมุงมั่น ที่จะไปสูเปาหมายที่ต้ังไว โดยปจจัยภายนอกที่ชวย
สนับสนุนมีอิทธิพลตอความสําเร็จเพียงคร่ึงเดียวอีกคร่ึงอยูที่ตัวอาจารย ที่ตองพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา  การสนับสนุนที่สําคัญตอความสําเร็จคือ ครอบครัว ที่มีสวนสงเสริมใหชีวิตไดเดินทาง
มาจนถึงจุดนี้ 
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่8 

สัมภาษณเม่ือวันอังคารที ่26 พฤษภาคม 2552 เวลา 14.00-15.00 น. 

 

 การทํางานในวิชาชีพอาจารยทําใหเห็นถึงความสําคัญที่อาจารยตองสรางสรรคผลงาน

ทางวิชาการ  เพราะอาจารยจําเปนตองมีความรูไปใชในการสอนนักศึกษา ชวงแรกเร่ิมจาก                

การทํางานวิจัย เนื่องจากสาขาวิชาที่เรียนมาอยูในศาสตรที่เอ้ือใหมีการทํางานวิจัยรวมกับ

หนวยงานภายนอกมหาวิทยาลัย ทําใหไดรับประสบการณ มีเครือขายทั้งในประเทศและ

ตางประเทศซึ่งเปนประโยชนตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนอยางมาก  เปนโอกาสใน

การขยายการทํางานที่เอ้ือตอการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ 

 เมื่อกอนมหาวิทยาลัยไมมีกลยุทธในการผลักดันใหอาจารยสรางสรรคผลงานทางวิชาการ

หรือเขาสูตําแหนงทางวิชาการอยางในปจจุบัน  การทํางานวิจัยหรืองานวิชาการอื่นๆ จึงเปน                  

ความสนใจและความตองการสวนตัวของอาจารยแตละคนเอง  เปาหมายสําคัญคือ ใชในงานสอน  

และพัฒนางานที่รับผิดชอบ ดังนั้น เร่ืองการดํารงตําแหนงทางวิชาการจึงไมใชเปาหมายใน              

การสรางผลงานทางวิชาการ แตเมื่อรับผิดชอบงานบริหาร จึงเห็นวาตําแหนงทางการวิชาการทาํให

ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และนักศึกษา และมี

เปาหมายที่จะพัฒนาตนเองไปสูตําแหนงทางวิชาการที่สูงข้ึน  

 ความสําคัญของตําแหนงทางวิชาการ มิไดอยูเพียงการไดรับการยอมรับเทานั้น อีกส่ิงหนึ่ง 

คือ ในฐานะผูบริหาร จําเปนตองเปนบุคคลตนแบบใหแกอาจารยในสังกัด ปจจุบันถึงแม

มหาวิทยาลัยจะมีผลงานทางวิชาการและตําแหนงทางวิชาการเปนตัวบงช้ีคุณภาพตัวหนึ่ง ซึ่งเปน

ปจจัยภายนอกที่จะผลักดันใหอาจารยสรางสรรคผลงานทางวิชาการ แตการมีตนแบบจะเปน

แรงจูงใจภายในใหอาจารยไดทําผลงานทางวิชาการมากข้ึน 

 ลักษณะผลงานท่ีทําเปนงานที่จับตองได และเปนผลงานที่ชวยแกไขปญหาภาคการผลิต

และภาคอุตสาหกรรมมากข้ึน ลักษณะงานตรงกับศาสตรที่เรียนมา จึงมีความรูสึกวางานที่ทําไมมี

ความยุงยากแตอยางใด เพราะเปนงานที่ชอบ จึงรูสึกสนุกกับงาน และมีความสุขเมื่อเห็นผลงานมี

คุณประโยชน  สิ่งอํานวยความสะดวกอยางหนึ่งคือ   การทํางานเปนทีม ซึ่งเปนโอกาสใหอาจารย 
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รุนหลังไดเรียนรูเกี่ยวกับการสรางสรรคผลงานทางวิชาการดวยกัน  นอกจากนั้น การทาํงานเปนทมี

ทําใหแตละคนเอาความถนัดของตนออกมา ผลงานจึงมีความสมบูรณ กับทั้งการไดรับ                      

การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีสวนสําคัญที่ชวยสงเสริมการสรางสรรคผลงานเปนอยางมาก ซึ่ง

ความมีชื่อเสียงของมหาวิทยาลัยมีสวนชวยสงเสริม เชน มีผลตอการเสนอขอรับทุน เปนตน 

 สิ่งที่สําคัญที่สุด อาจารยตองมีความรับผิดชอบตอหนาที่ ปจจุบันมีการกําหนดภาระงาน

ข้ันตํ่าไวชัดเจน  ชวยใหอาจารยไดวางแผนเพื่อความกาวหนาในอาชีพไดสะดวกข้ึน การไดรับ 

การยอมรับจะตามมาเอง การวางแผนท่ีดี จะชวยในการบริหารจัดการเวลา ซึ่งไมจําเปนตอง                 

ขออนุญาตลาพักเพื่อทําผลงาน  สิ่งจูงใจที่สําคัญประการหนึ่ง คือ คาตอบแทน  
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่9 

สัมภาษณเม่ือวันท่ี 27 พฤษภาคม 2552 เวลา 9.00-10.00 น. 
 

ภาระงานของอาจารยที่มีความสําคัญ คือ การสอนและการวิจัย โดยมหาวิทยาลัยทุกแหง
จะกําหนดเร่ืองภาระงานวิจัยไวอยางชัดเจนเมื่อกอนเปนศักยภาพของอาจารยแตละคนที่ตองหา
ทุนในการทําวิจัยเอง  เม่ือมีผลงานทางวิชาการอาจารยจึงเขาสูเสนทางของการดํารงตําแหนงทาง
วิชาการ ซึ่งสะทอนศักยภาพของอาจารยผูนั้น เมื่อกอนไมมีเงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ  
แตเปนเร่ืองของบทบาทหนาที่อาจารย เปนการสะทอนถึงคุณภาพผลงานที่ทําดวย ตําแหนงทาง
วิชาการจึงแสดงถึงการไดรับการยอมรับ เปนส่ิงที่อาจารยระดับอุดมศึกษาควรจะทํา อาจารยจึงมี 
ความกระตือรือรน และตางมุงมั่นไปกัน ถือเปนเสนทางวิชาชีพอาจารยเปนบรรยากาศที่ดี อาจารย
ตางตองการจะทําผลงานทางวิชาการดูเหมือนเปนการแขงขันแตทุกคนสนุกที่จะทําเกิด                      
การขวนขวาย ทุกคนแสวงหากันเอง ตองพัฒนาเอง เพราะเห็นวาตําแหนงทางวิชาการเปน
ส่ิงจําเปนสําหรับอาจารยมหาวิทยาลัย เปนบรรยากาศแหงมิตรภาพมากกวา 

อาจารยสวนใหญจะมีเครือขายที่ติดมาต้ังแตสมัยศึกษาระดับปริญญาเอกอยูแลว และมี
การขยายเครือขายเชื่อมตอออกไปมากข้ึน  การเขารวมประชุมวิชาการทั้งในและตางประเทศซ่ึง
เปนอิทธิพลที่มาจากเครือขายเดิมซ่ึงสวนใหญเปนความเช่ือมโยงสวนตัวมากกวามีความไววางใจ 
โอกาสสําเร็จสูง สมัยกอนการทําความรวมมือทางวิชาการระหวางสถาบันไมคอยมีเทาไหร                    
การบริหารจากบนลงลางเพื่อพัฒนาศักยภาพจึงยาก  การสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนเร่ืองที่
อาจารยตองไขวควาเอง แตหากมหาวิทยาลัยชวยเหลือ สนับสนุน ผลักดัน ใหสิ่งอํานวย                     
ความสะดวกจะชวยอาจารยไดมาก อาจารยในปจจุบันจึงมีปจจัยเอ้ือมากกวาสมัยกอน 
 แตละมหาวิทยาลัย  คณะวิชา สาขาวิชา ตางก็มีธรรมชาติและวัฒนธรรมที่แตกตางกันไป 
แตบรรยากาศในการประชุมวิชาการเปนโอกาสใหอาจารยไดนําเสนอ ไดแลกเปล่ียน เปน
บรรยากาศเชิงสรางสรรค  กอใหเกิดการรับรูความกาวหนาทางวิชาการทั้งภายในสถาบันและตาง
สถาบัน  สัมพันธภาพระหวางผูบริหารและคณาจารยมีสวนสําคัญที่ชวยผลักดันใหอาจารย
สรางสรรคผลงานทางวิชาการ โดยเฉพาะรูปแบบความสัมพันธแบบไมเปนทางการ สงเสริมให               
การทํางานทางวิชาการภายในมหาวิทยาลัยขยายตัวเร็วข้ึน  สัมพันธภาพที่ดีที่ผูบริหารและ
ผูบังคับบัญชามีตออาจารยจะเปนกําลังใจที่ดี โดยเฉพาะการกระตุนเตือนแบบไมเปนทางการ
บรรยากาศในมหาวิทยาลัยจึงเปนปจจัยสําคัญที่มหาวิทยาลัยตองตระหนักถึงความสําคัญ และ
สงเสริมใหเกิดบรรยากาศแหงการชวยเหลือเกื้อกลูกันเพื่อความกาวหนาในวิชาชีพของอาจารยแต
ละคน  บรรยากาศที่เอ้ือจะทําใหอาจารยพัฒนาตนเองไดดี 
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 การจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวกเปนการสรางบรรยากาศใหอาจารยตองการสรางสรรค
ผลงาน การมีหองสมุดที่ทันสมัย การมีงบประมาณสนับสนุนการทําวิจัย การสงเสริมใหมี                  
การเผยแพรผลงานทางวิชาการ สิ่งเหลานี้ เปนทั้งตัวกระตุนและชวยผลักดันใหอาจารยไดเขามา 
เปนสวนหนึ่งของบรรยากาศทางวิชาการในมหาวิทยาลัย 
 การเผยแพรผลงานจะทําใหประเมินไดวางานทางวิชาการของมหาวิทยาลัยเปนที่ยอมรับ
ของสังคมหรือไม เปนการประเมินจากบุคคลภายนอก การดํารงตําแหนงทางวิชาการก็เปนเร่ือง
การไดรับการยอมรับ โดยเฉพาะอยางยิ่งอาจารยมิไดมีหนาที่แตภายในมหาวิทยาลัยเทานั้น หาก
ตองมีหนาที่ รับผิดชอบตอสังคมดวย  การเผยแพรผลงานทางวิชาการเปนการแสดงถึง                     
ความรับผิดชอบตอสังคมในนัยหนึ่ง เพราะผลงานของอาจารยมีสวนในการชวยแกไขปญหาสังคม  
ตําแหนงทางวิชาการเปนเร่ืองรอง  ซึ่งแตกอนไมมีเงินตําแหนง  ปจจุบันมีเงินคาตอบแทนตําแหนง
ข้ึนมาก็เปนแรงจูงใจตัวหนึ่งที่จะเปนกําลังใจใหอาจารยสรางสรรคผลงานทางวิชาการ แตแรงจูงใจ
ที่สําคัญที่สุดคือ อาจารยตองรูบทบาทหนาที่วาเปนอาจารยระดับอุดมศึกษาตองทําหนาที่ใน             
การเปนนักวิชาการ  ความสําเร็จทางวิชาการเปนความสุข เกิดความภูมิใจวาเราก็ทําได 
 การสนับสนุนของมหาวิทยาลัยมีหลายรูปแบบ การใหทุนนักวิจัยรุนใหม เมื่อกอนอาจารย
ตองแสวงหาทุนเอง แตเด๋ียวนี้พยายามสงเสริมใหอาจารยทําวิจัยจึงมีการจัดสรรงบประมาณ
สนับสนุน  การทําวิจัยรวมกับอาจารยผูใหญที่มีประสบการณทั้งตางสาขาหรือสาขาเดียวกัน         
การเผยแพรขอมูลเร่ืองทุนวิจัย  การจัดทําขอมูลนักวิจัยใหอาจารยไปติดตอเองเพื่อขอคําปรึกษา 
การจัดต้ังศูนยใหความชวยเหลือในการทํางานวิจัย  ซึ่งบางคณะวิชาก็มีการต้ังหนวยงานข้ึนมา
ดูแลโดยเฉพาะในหลายคณะ มีทั้งอาจารยและนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาจะเปนการพัฒนา
กันเอง ในคณะ มหาวิทยาลัยทําหนาที่อํานวยความสะดวกตางๆ ทั้งดานขอมูล เคร่ืองมือ  สําหรับ
มหาวิทยาลัยที่กอต้ังมานานจะมีอาจารยที่เปนตนแบบทางวิชาการใหแกอาจารยรุนหลังๆ เปน 
การเรียนรูจากอาจารยผูใหญ ซึ่งถือเปนขอไดเปรียบ  แตในมหาวิทยาลัยที่ต้ังมาไมนานอาจารยจะ
เติบโตในทางวิชาการไปพรอมๆ กัน   

ตัวอาจารยเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุด ที่จะตองมีการบริหารจัดการเวลาของตัวเองให
สามารถดําเนินงานในหนาที่รับผิดชอบซึ่งมีอยูหลายประการใหลงตัว ถึงแมวาเงินคาตอบแทนจะ
เปนส่ิงจูงใจที่มีความหาย แตแรงจูงใจที่สําคัญที่สุด คือ แรงจูงใจที่มาจากภายในตัวอาจารยเอง 
คือ ความสุขที่ไดทําส่ิงที่มีคา มีความหมาย  และเม่ือมหาวิทยาลัยนําผลงานไปประกาศเกียรติคุณ    
นั่นคือรางวัลที่ยิ่งใหญกวาเงินที่ไดรับอาจารยผูสรางสรรคผลงานจะเกิดกําลังใจ ผลักดันใหสราง 
ผลงานที่ดีมากยิ่งข้ึน 
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่10 
สัมภาษณเม่ือวันท่ี 9 มิถุนายน 2552 เวลา 10.00-11.00 น. 

 

 การสรางสรรคผลงานทางวิชาการตองเร่ิมจากการมีพี่เล้ียง (mentor) ใหคําแนะนํา 

สวนมากเปนนักวิชาการรุนพี่ นักวิชาการที่เปนครูบาอาจารย นักวิชาการที่เปนเครือขาย  อาจารยที่

มีประสบการณมากกวา การมีพี่เล้ียงจะทําใหอาจารยเติบโตข้ึนอยางมั่นคงในทางวิชาการ เพราะ 

การที่อาจารยสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกมาไมไดหมายความวาจะเปนนักวิชาการที่มี 

ความสมบูรณพรอมที่จะสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การเติบโตไปกับการมีพี่เล้ียงใหคําแนะนํา

จะทําใหอาจารยเดินในเสนทางวิชาชีพไดมั่นคงยิ่งข้ึน  

 เม่ือแรกเร่ิมทํางานวิจัยโดยไดรับการชักจูงจากอาจารยรุนพี่  เพราะมีเงินทุนสนับสนุน           

การวิจัยอยูแลว  และโดยพื้นฐานเปนคนที่ไมชอบอยูนิ่ง  ชอบแสวงหาความรู และตองการสราง

งานวิชาการที่มีคา มีความหมาย  และเปนศาสตรที่ตรงกับสาขาที่เรียนมาพอดี  กับทั้งการสอน

ตองมีงานวิจัยมาเปนพื้นฐานไมมีไมได ผลงานชิ้นนั้นก็ไดตีพิมพในวารสารตางประเทศ 

นอกจากนั้น มีเครือขายต้ังแตสมัยเรียนปริญญาเอก และการศึกษายังตางประเทศทําใหไดทักษะ

ทางภาษาตางประเทศ ซึ่งชวยไดมาก ดังนั้น การสรางสรรคผลงานทางวิชาการในเร่ิมแรกควรมีพี่

เล้ียง และเมื่อทําผลงานทางวิชาการมาระดับหนึ่ง อาจารยตองขอตําแหนงทางวิชาการ ตําแหนง

ทางวิชาการแสดงถึงการไดรับการยอมรับ เกิดความภูมิใจในตนเอง และจะทําใหไดรับโอกาสมาก

ข้ึนดวย 

 การสนับสนุนของมหาวิทยาลัยมีสวนสําคัญที่ชวยผลักดันใหอาจารยอยากทําวิจัย การตั้ง

ศูนยใหความชวยเหลือแนะนําดานการวิจัย การจัดทําแผนกลยุทธ การจัดสรรทุนใหนักวิจัยหนา

ใหม การจัดใหมีระบบพี่เล้ียง สงเสริมการเผยแพรผลงานอาจเปนคาตอบแทน การมีทุนใหไปเสนอ

ผลงานตางประเทศ และการเผยแพรผลงานทางวิชาการอาจมีมากกวาการตีพิมพในวารสาร อันที่

จริง อาจารยในปจจุบันถูกกําหนดใหตองสรางสรรคผลงานตามเกณฑข้ันตํ่าของมหาวิทยาลัยซ่ึง

สอดรับกับเปาหมายการพัฒนามหาวิทยาลัย 

 อาจารยจึงตองมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลาหยุดนิ่งไมได ตองสนใจเขารวมกิจกรรม

ทางวิชาการตางๆ ตองขวนขวายเขาเปนสมาชิกในการประชุมวิชาการตางๆ ตองรับฟงคนอ่ืนดวย 

โลกปจจุบนักวาง อาจารยจึงตองคนควาอยูเร่ือยๆ ตลอดเวลา การมีความรูดานภาษาตางประเทศ

เปนกําไร เพราะจะทําใหแสวงหาความรูที่เปนสากลไดดี  และการมีเครือขายตางประเทศจะชวย

สงเสริมและสนับสนุนใหไดกาวไปสูเวทีโลก นําไปสูการทํางานเปนทีมที่กวางขวางข้ึน อาจารยตอง

มีวินัยในการทํางาน ทุมเทใหกับงานซึ่งควรเนนเฉพาะงาน ไมจับงานหลายอยาง ความลมเหลว
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ของคนที่ทํางานวิชาการ คือ จับงานหลายอยาง งานทางวิชาการเปนงานที่ตองใชเวลา โดยเฉพาะ

การเปนผูบริหารที่ทําใหการทํางานทางวิชาการถูกเบียดบังเวลาไป 

 การมีเปาหมายที่ชัดเจนในวิชาชีพจะทําใหมุงไปสูเปาหมายที่ต้ังไวไดอยางเปนชวงเปน

จังหวะ ไมสะดุด  เมื่อเรามีความเปนนักวิชาการ ตําแหนงทางวิชาการเปนตัวบงช้ี ทําใหไดรับ                         

การยอมรับจากสังคมทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย เกิดความรูสึกภูมิใจในตนเอง                  

รักมหาวิทยาลัยอยากใหมหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงมากยิ่งข้ึน และไดเปนสวนหนึ่งที่ไดสรางช่ือให

มหาวิทยาลัยเปนส่ิงที่สรางความสุขทางใจใหเราเปนอยางยิ่ง เกิดเปนความผูกพันที่มีตองาน  

มหาวิทยาลัยตองมีนโยบายที่ชัดเจน มีกลยุทธที่จะผลักดันอาจารยใหสรางสรรคผลงานทาง

วิชาการ ที่สําคัญกฎระเบียบสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมของอาจารยไดเพราะชวยในเรื่อง

ส่ิงแวดลอมระดับโครงสรางและระดับสังคม  แตไมไดผลกับอาจารยทุกคน ตองมีอะไรที่มาจูงใจให

อาจารยไดเปล่ียนพฤติกรรมนั้นดวยความเต็มใจ ซึ่งเงินคาตอบแทนเปนส่ิงจูงใจที่ดี อาจารยจึง

ตองพัฒนาตนเอง  โดยพัฒนาออกมาจากความคิดที่จะสรางงานวิชาการเพราะเปนความ

รับผิดชอบ ที่สําคัญ เราตองเปนตนแบบอยางนอยที่สุด ใหกับคนในครอบครัวของเรา 
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่11 

สัมภาษณเม่ือวันท่ี 12 มถุินายน 2552 เวลา 11.00-12.00 น. 

 

 เม่ือเขามามีบทบาทในฐานะอาจารยระดับอุดมศึกษา การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ

เปนส่ิงจําเปน  จึงไดต้ังเปาหมายไวต้ังแตเร่ิมตนวิชาชีพ ต้ังใจไววาจะสรางผลงานที่เกิดเปน

ความกาวหนาทางวิชาการ  และพยายามไปถึงจุดนั้น   เร่ิมตนงานวิชาการโดยไดรวมทํางานวิจัย

กับอาจารยอีกทานหนึ่ง เปนหัวขอที่นาสนใจ งานช้ินแรกจึงทําเพราะหัวขอตรงตามความสนใจ  ใน

ตอนเร่ิมตนไมมีใครมาบอกวาตองทําอะไร หรือจะไดอะไรจากการทําตรงนั้น  แตทําเพราะสนใจ

หัวขอ  ในชวงแรกไมทํางานเด่ียว แตจะทําเปนคู บางคร้ังทําเปนทีมงาน  แตงานที่ทําเด่ียวคือ 

บทความทางวิชาการ ซึ่งทํามาต้ังแตสมัยเรียน  เม่ือถึงเวลาหน่ึงจึงขอตําแหนงทางวิชาการ  ไมได

ต้ังเปาหมายถึงจุดมสูงสุด เพียงแตต้ังใจวาจะทําใหสูงเทาที่จะทําได 

 การมีตําแหนงทางวิชาการหรือผลงานทางวิชาการ  ผลตอบแทนที่ได ชัดเจนที่สุด คือ   

ไดรับการยอมรับเปนความนาเช่ือถือทางวิชาการโดยเฉพาะอยางยิ่งการมีองคความรูไปใชใน             

การสอนและยังไมมีการรวบรวมเปนเอกสารภาษาไทย เปนงานที่ทาทายความสามารถดี                

จึงตองการจะสรางสรรคผลงานนี้ข้ึนมา มีการชวนอาจารยในภาควิชาที่มีความถนัดดานตางๆ 

มารวมกัน ชวยกันเพิ่มเติมส่ิงที่แตละคนถนัดใหกับผลงาน  เมื่องานช้ินแรกๆ สําเร็จออกมาก็เกิด

ความรูสึกภูมิใจที่เราทําได เกิดความสุข อยากทําช้ินตอๆ ไปอีก  ไมมีใครมาบังคับวาตองทําอะไร  

งานช้ินตอๆ มาเปนการตอยอดองคความรูที่ไดจากงานช้ินแรก  ๆไมรูสึกวาการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ

เปนภาระงานที่เพิ่มข้ึนแตอยางใด  

 อาจารยตองบริหารจัดการเวลาใหได หากทํางานบริหารดวย จะทําใหทํางานวิชาการได

นอยลง  อาจารยที่ดีตองหม่ันแสวงหาความรู การอานเปนวิธีการที่ดีที่สุด เปนการคนควา อาจารย

ตองทุมเทบางครั้งตองใชงบประมาณตนเองในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  มีการรวมกลุม

เพื่อนอาจารยดวยกันทํางานวิจัย รวมอาจารยที่สนใจ อาจารยรุนนอง  เหมือนกลุมอาจารยที่มี 

ความสนใจในเร่ืองเดียวกันมาทํางานดวยกัน มีการเขียนบทความรวมกัน แบงงานกันรับผิดชอบ  

เปนการทํางานที่ชวยเหลือและเก้ือหนุนกันไดเปนอยางดี  เมื่อทํางานวิจัยที่ไดรับทุน การรายงาน

ความคืบหนา การมีผูวิจารณ ชวยกระตุนใหอาจารยไมทิ้งงานนานเกินไป และชวยใหงานที่ทํา

สมบูรณมากข้ึน ที่สําคัญตองเปดใจรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน ซึ่งถึงแมจะแตกตาง แตที่สุดคือ 

ความกาวหนาทางวิชาการที่เราตองยอมรับวาประโยชนตกอยูกับสังคมเปนสําคัญ  
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 นอกจากนั้น การใหคําแนะนํากับอาจารยรุนหลังเปนประโยชนตอการเติบโตทางวิชาการ

ของอาจารยเปนอยางมาก อาจารยรุนหลังรูแนวทางที่จะเร่ิมตนงานวิชาการ โดยไมตองเสียเวลา

มาลองผิดลองถูกเอง  เพราะเปนเสนทางวิชาชีพที่ชัดเจน การไดรับคําแนะนํา เปนกําลังใจ ที่ดี

สําหรับผูเร่ิมตน โดยอาจเร่ิมจากงานคนควาที่มีอยูกับตัวอยูแลว คือเอกสารที่คนความาเพื่อ               

การสอนซ่ึงอาจอยูในรูปเทป หรือชีทที่กระจัดกระจาย สามารถนํามารวบรวมหาประเด็นแลวผลิต

เปนผลงานวิชาการอาจเปนเอกสารคําสอน ซึ่งอาจารยแตละคนมีความถนัดที่แตกตางกัน แต

สามารถรวมกัน ชวยเหลือกัน เติมในส่ิงที่คนอ่ืนออนดอย อาจทําเปนคู หรือทีมงาน ผลงานที่

เกิดข้ึนจะชวยสรางความมั่นใจใหอาจารยมากข้ึนเร่ือยๆ เกิดการเรียนรูรวมกัน ที่สุดจะเกิดเปน

ความชํานาญ เกิดความสุขเมื่อเห็นผลงานปรากฏออกมา ที่สําคัญตองหาความถนัดของตนเองให

พบ หรือทําเร่ืองที่อยูในสาขาวิชาที่ตนเรียนมา โดยอาศัยการทํางานเปนทีมหรือการเรียนรูรวมกัน

ชวยสรางความเขมแข็งใหกับการเปนนักวิชาการของตนเอง ซึ่งอาจารยตองแสวงหาดวยตนเอง 
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สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่12 
สัมภาษณเม่ือวันท่ี 9 มิถุนายน 2552 เวลา 13.00-14.00 น. 

 

 จุดเร่ิมตนของการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ เกิดจากมีอาจารยผูใหญใหคําแนะนํา

และชวยสรางแรงจูงใจในการทํางานทางวิชาการ  ซึ่งในเบ้ืองตนไมมีความมั่นใจวาจะทําได แต

อาจารยผูใหญนอกจากจะใหคําแนะนําแลวไดชวยอาน ชวยตรวจ ชวยชี้แนะและใหคําแนะนําที่

เปนประโยชน ตอนน้ันรูสึกวาเปนงานที่ทาทายความสามารถตนเองมาก คิดวาเราจะทําไดไหม จึง

ตองเรียนรูจากทั้งขอผิดพลาด และที่เปนจุดเดนของผลงาน สิ่งเหลานั้นเปนครูที่ทําใหไดพัฒนามา

จนถึงวันนี้ ความมีวินัยในการทํางานเปนส่ิงสําคัญและเปนส่ิงที่ทําใหประสบความสําเร็จตามที่

ต้ังเปาหมายไว   ผลพลอยได คือ เปนแบบอยางใหครอบครัว ไดสรางนิสัยความมีวินัยใน                    

การทํางานใหลูกไดทําตาม และเมื่อสรางสรรคผลงานทางวิชาการถึงเกณฑตามระเบียบของ

มหาวิทยาลัยจึงขอตําแหนงทางวิชาการ 

 ถึงแมวาปจจุบันความเจริญทางเทคโนโลยีและคอมพิวเตอรจะเปนประโยชนตอ                         

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการ แตอาจารยยังตองใชทักษะทุกอยางไมวาจะเปน ฟง พูด อาน 

เขียน เปนทักษะพื้นฐานที่ตองพัฒนาอยูตลอดเวลา ตองเปนคนข้ีสงสัย  และเปนเร่ืองที่เราตองเอา

มาใชตอ มาตอยอดความคิดหรือเอามาใชในการเรียนการสอนของเรา ความสงสัยกอใหเกิดความ

สนุกที่จะหาคําตอบ สามารถสรางใหเกิดเปนประเด็นในชั้นเรียน นักศึกษาเกิดความสนุกใน                 

การคนควาไปดวยเกิดการเรียนรูรวมกัน อาจารยก็ไดเรียนรูจากนักศึกษาไปในคราวเดียวกัน 

นอกจากนั้น  ผลการศึกษายังเปนฐานใหผูอ่ืนนําไปตอยอดความคิดในวงกวางตอไป  ซึ่งทําใหเกิด

รูสึกภูมิใจเกิดเปนความสุขที่ไดสรางสรรคผลงาน   

 การสรางสรรคผลงานทางวิชาการนํามาซ่ึงการดํารงตําแหนงทางวิชาการ ใหอะไร

มากมาย กับชีวิตความเปนอาจารย ไมวาจะเปนคาตอบแทนที่ทําใหมีชีวิตความอยูที่ดี ข้ึน 

ครอบครัวมีความสุข ไดรับการยกยองจากนักวิชาการดวยกัน และจากสังคมภายนอกในวงการ

ตางๆ อาจารยจึงตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ตองหมั่นแสวงหาความรู เพิ่มเติม นักวิชาการที่

ไมใฝรูจะเปนเสมือนฆาตกรทางวิชาการ  อาจารยตองมีความเขาใจที่ชัดเจนในบทบาทหนาที่

อาจารย  สําหรับอาจารยที่ไมผานการศึกษาทางวิชาชีพอาจารย มหาวิทยาลัยตองตระหนักถึง

ความสําคัญของเร่ืองดังกลาว และเสริมสรางความรูดานนี้ใหแกอาจารย อาจจัดหาอาจารย              

พี่เล้ียง อาจารยอาวุโสจะชวยไดมาก เพราะนอกจากจะใหคําแนะนําในการดําเนินชีวิตในทาง

วิชาชีพอาจารยแลว  อาจารยอาวุโสจะชวยเสริมกําลังใจแกอาจารยรุนใหมๆ นอกจากนั้น 

มหาวิทยาลัยตองรักษาอาจารยที่ทีคุณภาพใหอยูกับมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยที่สงเสริมเร่ือง

 



 

 

324 
324 

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการในเบ้ืองตนอาจลุมๆ ดอนๆ แตผูบริหารเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่

จะผลักดันใหอาจารยสรางสรรคผลงานทางวิชาการ และสงเสริมดวยการจัดสรรงบประมาณ

สนับสนุนการดําเนินงาน จางผูเช่ียวชาญมาเปนที่ปรึกษาในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  

สนับสนุนการจัดกิจกรรมเชิงวิชาการ จัดสรรคาตอบแทนใหอาจารยเพื่อเปนกําลังใจใน                       

การสรางสรรคผลงานทางวิชาการซึ่งไมใชแรงจูงใจหลัก เปนแคแรงจูงใจรอง  ส่ิงที่สําคัญที่มี

ความหมายที่สุดที่อาจารยไดรับ คือ การไดรับการยอมรับ ทําใหอาจารยเกิดความรูสึกภูมิใจ 

 มหาวิทยาลัยตองสรางบรรยากาศเชิงวิชาการใหเกิดข้ึน เปนบรรยากาศที่มีการเรียนรู

รวมกันในหมูอาจารย  เปนการเรียนรูในหมูมิตรทางวิชาการ ข้ึนอยูกับแตละมหาวิทยาลัยดวย 

เพราะมีวัฒนธรรมองคการแตกตางกัน หากถามวาไดรับการสนับสนุนอะไรจากมหาวิทยาลัย  โดย

สวนตัวไมเลย เพียงแคไมเปนอุปสรรคหรือขัดขวางการสรางสรรคผลงานก็เพียงพอแลว เพราะ             

ทุกอยางอาจารยตองไขวความาเอง โดยเฉพาะการสรางสรรคผลงานทางวิชาการที่ตองเปน              

ความตองการที่เกิดมาจากภายในตนของอาจารยเอง ไมใชทําเพราะไดเงินคาตอบแทน ถาขาด

แรงจูงใจภายในจะผลักดันอยางไรก็ไมเปนผล  การมีตําแหนงทางวิชาการทําใหไดรับการยอมรับ

จากสังคม สงผลตอชื่อสียงของมหาวิทยาลัย เมื่อมหาวิทยาลัยมีชื่อเสียงจึงทําใหอาจารยไดรับ

โอกาสในสังคมเพิ่มมากข้ึน เชนการขอทุน ส่ิงสําคัญที่สุด คือ วิสัยทัศนของผูบริหารที่ตองตะหนัก

ถึงความสําคัญของการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ  การสนับสนุนจึงบังเกิดผล สําหรับ                     

การสนับสนุนเปนการสนับสนุนที่สําคัญมากเชนเดียวกัน 

 

 



 

 

325 
325 

สรุปคําสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ คนที ่13 
สัมภาษณเม่ือวันท่ี 16 มถุินายน 2552 เวลา 13.00-14.00 น. 

 

 โดยพ้ืนฐานสําคัญ มีความตองการเปนนักวิชาการมากอนแลว เมื่อมีโอกาสจึงกาวเขามา

สูวิชาชีพอาจารย  และเห็นวาการสรางสรรคผลงานทางวิชาการเปนหนาที่สําคัญของอาจารย ใน

ตอนนั้นมีงบประมาณทุนวิจัยเขาที่คณะจํานวนมาก แตไมมีอาจารยทํา ไดคําแนะนําและ                    

การชักชวน ตลอดจนการผลักดันจากอาจารยรุนพี่  โดยอาจารยรุนพี่แจกงานให การวางแผน                         

การทํางานจึงมีความสําคัญที่จะทําใหงานที่รับผิดชอบลุลวงไปได  การผลักดันจากอาจารยรุนพี่

เปนแรงจูงใจในระดับหนึ่งเทานั้น แตตองเปนการพัฒนาตนเองเปนหลัก โดยมีการเรียนรูจาก

นักศึกษารวมดวย 

 หนาที่ในการสอนและหนาที่ในการสรางสรรคผลงานทางวิชาการแยกออกจากกันไมได

เลย โดยอาจเร่ิมจากผลงานประเภทงานวิจัยกอน หรือเอกสารคําสอนกอนซึ่งแลวแตอาจารยแตละ

คนที่ไมเหมือนกัน ในตอนเร่ิมตนเร่ิมงานวิจัยไปพรอมๆ กับการเขียนตําราซ่ึงพัฒนามาจากการเอา

ชีทที่รวบรวมไวสอนหนังสือมาเรียบเรียงใหม สวนงานวิจัยก็ไดจากอาจารยรุนพี่ที่ใหโอกาสใน            

การทําวิจัย สิ่งสําคัญ คือ วินัย ตองมีวินัยในการทํางานเปนอยางมาก วินัยจะทําใหประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน วินัยทําใหเกิดความรับผิดชอบตอหนาที่ ทําใหมีความมุงมั่นที่จะพัฒนา

ตนเองเพื่อใหไดผลงานตามที่ ต้ังใจไว ที่สําคัญ การมีวินัยทําใหลดคําแกตัวที่วา ไมมีเวลา 

ความสําเร็จของงานทําใหเกิดความภูมิใจในตนเอง  

 สิ่งแวดลอมในมหาวิทยาลัยมีสวนสําคัญที่จะสนับสนุนการพัฒนาตนเองของอาจารย ไม

วาจะเปนกฎ ระเบียบ ลวนแตมีสวนในการสนับสนุนทั้งนั้น  ตําแหนงทางวิชาการเปนผลสืบเนื่อง

จากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ รวมทั้ง ผลตอบแทนจากการสรางสรรคผลงานทางวิชาการ

มีทั้งที่เปนเงินและไมใชเงิน ส่ิงที่ไมใชเงินมีความหมายมากกวา เพราะไดทําในส่ิงที่ตนเองชอบและ

สนใจจริงๆ  มีอิสระในการทํา  อิสระทั้งดานความคิด ดานเวลา  อยูที่การบริหารจัดการกับตนเอง 

ความตองการในการพัฒนาตนเองจึงเปนแรงจูงใจที่สําคัญที่สุด  แตสําหรับบางคนผลตอบแทนที่

เปนเงินอาจเปนแรงจูงใจที่สําคัญกวาก็ได แตกตางกันไป 

 การไดรับการยอมรับเปนผลตอบแทนที่แสดงถึงความรู ความสามารถในตัวบุคคลผูนั้น 

เมื่อไดรับการยอมรับจะเกิดเปนความภูมิใจ การสรางสรรคผลงานจึงตองคํานึงคุณภาพงานเปน

สําคัญ งานทางวิชาการเปนงานที่ตองใชเวลา ไมสามารถจะทําใหเสร็จภายในระยะเวลาส้ันๆ ได 

จําเปนตองอาศัยการวางแผนการทํางานที่รัดกุม รวมกับประสบการณต้ังแตสมัยเรียนโดยเฉพาะ

การศึกษาในตางประเทศที่สอนใหตองมีวินัย   ในปจจุบันมหาวิทยาลัยไดจัดส่ิงอํานวย                       
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ความสะดวกตางๆ มากมายเพื่อสงเสริมใหอาจารยสรางสรรคผลงานทางวิชาการ ไมวาจะเปน   

ทุนสนับสนุน เงินคาตอบแทนตําแหนงทางวิชาการ มีหนวยงานใหคําปรึกษาในการวิจัย หรืองาน

ทางวิชาการ  สงเสริมการเรียนรูรวมกันของอาจารย  การทํางานเปนทีม  ซึ่งตองใหตรงกับความรู 

ความสามารถ ของอาจารย เพราะหากไมประสบความสําเร็จในคร้ังแรก อาจารยจะสูญเสีย            

ความม่ันใจ  ในตอนเร่ิมตนมีทั้งที่เปนงานเด่ียวและงานทีม แตก็มีอาจารยบางคนที่ถึงแมจะจูงใจ

อยางไรก็ไมสนใจ แสดงวาแรงจูงใจตางๆ มันเปนแรงจูงใจแคภายนอก ไมอาจทําใหอาจารยเกิด

ความตองการที่จะสรางสรรคผลงานทางวิชาการแตอยางใด   
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
  

 นางจุฑามาศ  สนกนก เกิดเมื่อวันที่ 1 ธันวาคม  2498 สําเร็จการศึกษาปริญญา              

ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย คณะมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม ปการศึกษา 

2520 และปริญญาอักษรศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาภาษาไทย คณะอักษรศาสตร มหาวิทยาลัย

ศิลปากร ปการศึกษา 2534 

ประวัติการทํางาน 

            1 มิถุนายน 2525 ถึง 31 มกราคม 2538        อาจารยประจําสาขาวิชาภาษาไทย                      

                                                                         คณะมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยพายัพ 

           1 กมุภาพันธ 2538 ถงึ 31 พฤษภาคม 2546  ผูชวยผูอํานวยการสํานักงานอธิการบดี 

                                                                               มหาวิทยาลัยพายัพ 

           1 มถิุนายน 2546 ถึง 31 พฤษภาคม 2549    ผูอํานวยการสํานักงานอธกิารบดี 

                                                                               มหาวิทยาลัยพายัพ 

           1 มถิุนายน 2549 ถึงปจจุบัน                        อาจารยประจําสาขาวิชาภาษาไทย                  

                                                                               คณะศิลปศาสตร  มหาวทิยาลัยพายัพ 
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