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MR. Ekkapun WANJAI : The Causal Relationship Model of Factors Affecting 
Academic Position Intention of Academic Staffs, Silpakorn University Thesis advisor :  
Parinya Roonpho, Ph.D. 

Academic position intention of academic staffs is very essential of academic 
staffs in higher education. The objectives of this research are 1) to study the level of 
Attitudes, Motivation, Career advancement, Recognition, Self-development and 
Academic position intention of academic staff of Silpakorn University; 2) to study the 
effects of Attitudes, Motivation, Career advancement, Recognition, Self-development 
and Academic position intention of academic staff of Silpakorn University. This is 
quantitative research and the sampling group are 250 academic staffs in Silpakorn 
University. The research tools are questionnaires and the quota sampling was 
designed, then convenience sampling was employed. Data analysis was analyzed by 
descriptive analysis and was investigated by Structural Equation Model. The research 
results reveal that 1) the results showed that the levels of Attitudes, Motivation, 
Career advancement, Recognition, Self-development and Academic position 
intention were high; 2) the hypothesis testing, the fifth hypotheses were supported: 
the effects of Attitudes, Motivation, Career advancement, Recognition, Self-
development and Academic position intention of academic staffs at the statistically 
significant level of 0.01; and 3) the result of the Structural Equation Model indicated 
that the model fit to the empirical data by the indicators of CMIN/df = 2.495, RMR = 
0.067, GFI = 0.876, TLI = 0.910, CFI = 0.937 และ  RMSEA = 0.077. The implication of 
this study will be the direction for the higher education administrator to plan the 
policy. Furthermore, human resource department should support and motivate the 
academic staffs in order to create the quality work into the academic position 
process. 
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บทที่ 1  

บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ตามเป้าหมายการขับเคลื่อนการพัฒนาอย่างยั่งยืน (Sustainable Development 
Goals-SDGs) 17 เป้าหมาย มีความสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาประเทศภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) เพ่ือน าประเทศไทยไปสู่การบรรลุเป้าหมาย “ประเทศมีความมั่นคง มั่งคัง 
ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งการด าเนิน
นโยบายตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี นั้น ครอบคลุมมิติการพัฒนาทั้งการพัฒนาคน เศรษฐกิจและความ
มั่นคง สิ่งแวดล้อม สันติภาพและความยุติธรรม และความเป็นหุ้นส่วนการพัฒนา โดยก าหนดเป็น 6 
ยุทธศาสตร์ (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่ งชาติ , 2565) จะเห็นได้ว่า
สถาบันอุดมศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งที่มีบทบาทส าคัญในการที่จะขับเคลื่อนเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย
การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร
มนุษย์ ด้วยเป็นสถาบันในการผลิตบัณฑิตให้มีความรู้ในด้านวิชาการและวิชาชีพเพ่ือน าความรู้ที่ได้รับ
นั้นไปพัฒนาชุมชนและประเทศชาติต่อไป ดังที่สมเด็จพระมหิตลาธิเบศร อดุลยเดชวิกรม พระบรม
ราชชนก มีพระราชหัตถเลขาไว้ว่า "มหาวิทยาลัยเป็นสมองต้นความคิด ของชาติ" 

ดังนั้น สถาบันอุดมศึกษาไทยทั้งที่ เป็นของรัฐและเอกชน จึงต้องมีมาตรฐาน
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ประกอบด้วยมาตรฐานการศึกษา 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 
ว่าด้วยเรื่องมาตรฐานศักยภาพกับความพร้อมส าหรับการจัดการศึกษา และมีมาตรฐานย่อย จ านวน 4 
ด้าน ได้แก่ (1) ด้านกายภาพ (2) ด้านวิชาการ (3) ด้านการเงิน และ (4) ด้านการบริหารจัดการ และ
ส่วนที่ 2 ว่าด้วยเรื่องมาตรฐานการด าเนินงานตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา โดยมีมาตรฐานย่อย 
จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านการจัดการเรียนการสอน (2) ด้านการวิจัย (3) ด้านการบริการวิชาการ 
และ (4) ด้านการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม (ราชกิจจานุเบกษา, 2554) ซึ่งสถาบันอุมศึกษาจะต้อง
บูรณาการเชื่อมโยงมาตรฐานทั้ง 2 ด้านเข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง จึงจะท าให้การ
จัดการศึกษาของสถาบันอุดมศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้  และสามารถตอบโจทย์การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเป็นก าลังในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศ  

ทั้งนี้ ที่ผ่านมาพบว่าสถาบันอุดมศึกษาได้มีการจัดตั้งขึ้นมาเป็นจ านวนมาก มีทั้ง
สถาบันอุดมศึกษาทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ ทั้ งของรัฐและเอกชน มีจ านวนของ



  2 

สถาบันอุดมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาในประเทศไทยที่ด าเนินการจัด
การศึกษา มีจ านวนถึง 151 แห่ง เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ 15 แห่ง สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
65 แห่ง สถาบันอุดมศึกษาของเอกชน 71 แห่ง (สมาคมสภามหาวิทยาลัย (ประเทศไทย), 2565)  
อย่างไรก็ตาม จากข้อมูลรายงานการด าเนินการระบบการคัดเลือกกลางบุคคลเข้าศึกษาต่อใน
สถาบันอุดมศึกษา โดยสมาคมที่ประชุมอธิการบดีแห่งประเทศไทย (ทปอ.) ที่เป็นสถิติการคัดเลือก 
TCAS62-TCAS65 (ข้อมูล ณ วันที่ 12 พฤษภาคม 2565) จ านวน 2 รอบการรับสมัคร พบว่ามีจ านวน
ผู้เข้าศกึษาหายไปเป็นจ านวนมากหากเปรียบเทียบกับยอดของจ านวนเรียกรับ  

จะเห็นได้ว่าจากการจัดตั้งสถาบันอุดมศึกษาที่เพ่ิมขึ้นและจ านวนที่นั่งว่างของ
นักศึกษาที่เพ่ิมขึ้น สถาบันอุดมศึกษาในแต่ละแห่งจึงต้องมีการบริหารจัดการองค์การของตนเองให้มี
ความโดดเด่น  สามารถทัดเทียมกับสถาบันอุดมศึกษาแห่งอ่ืนในภาวะการแข่งขันที่เพ่ิมสูงขึ้นอีกด้วย 
สถาบันอุดมศึกษาจึงต้องมีบุคลากรที่มีศักยภาพเพ่ือให้สามารถบรรลุมาตรฐานของสถาบันอุดมศึกษา
ตามที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งบุคลากรของมหาวิทยาลัยที่มีบทบาทเป็นตัวแปรส าคัญต่อภารกิจดังกล่าว คือ 
อาจารย์ โดยมีหน้าที่หลักประกอบด้วย การผลิตบัณฑิต การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม จากหน้าที่หลักที่กล่าวมาข้างต้น อาจารย์มหาวิทยาลัยจะต้องมีการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองเพ่ือเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะทางวิชาการ/วิชาชีพ ความเชี่ยวชาญในศาสตร์
หรือสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับตนเองอยู่เสมอ อีกทั้งจะเป็นการสะท้อนถึงคุณภาพของอาจารย์ที่มีความ
เป็นมืออาชีพ เป็นที่ยอมรับในแวดวงวิชาการและสังคม ซึ่งตัวชี้วัดศักยภาพมาตรฐานการศึกษาที่
ส าคัญและส่งเสริมความเชื่อมั่นทางวิชาการของมหาวิทยาลัยตัวหนึ่งที่บ่งชี้ถึงระดับความเชี่ยวชาญ
ทางวิชาการและเป็นความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรสายวิชาการ คือ การเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการ (พรชลิศา ยะจะนะ, 2564) ซ่ึงประกอบไปด้วย 3 ต าแหน่ง คือ ต าแหน่งผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ (ราชกิจจานุเบกษา, 2536) 

มหาวิทยาลัยศิลปากร เป็นสถาบันอุดมศึกษาแห่งหนึ่งจากหลาย ๆ มหาวิทยาลัยที่
จัดตั้งขึ้นเพ่ือด าเนินการจัดการเรียนการสอน โดยในปี 2561 มหาวิทยาลัยศิลปากร มีทั้งหมด 5 วิทยา
เขต ประกอบด้วย 13 คณะวิชา 1 บัณฑิตวิทยาลัย และ 1 วิทยาลัย มีสาขาวิชาที่หลากหลาย 
ครอบคลุมทั้งศิลปะการออกแบบ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี วิทยาศาสตร์สุขภาพ สังคมศาสตร์และ
มนุษยศาสตร์ ได้แก่ (1) คณะจิตรกรรมประติมากรรมและภาพพิมพ์ (2) คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 
(3) คณะโบราณคดี (4) คณะมัณฑนศิลป์ (5) คณะอักษรศาสตร์ (6) คณะศึกษาศาสตร์ (7) คณะ
วิทยาศาสตร์ (8) คณะเภสัชศาสตร์ (9) คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม (10) คณะ
ดุริยางคศาสตร์ (11) คณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร (12) คณะวิทยาการจัดการ (13) 
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คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และ (1) วิทยาลัยนานาชาติ และ (1) บัณฑิตวิทยาลัย 
(งานวิเทศสัมพันธ์, 2565) 

ทั้งนี้ จากข้อมูลกองทรัพยากรมนุษย์ ส านักงานอธิการบดี ตลิ่งชัน (ข้อมูล ณ วันที่ 9 
พฤษภาคม 2565) พบว่ามีจ านวนบุคลากรสายวิชาการทั้งที่เป็นข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
จ านวนทั้งสิ้น 1,287 คน มีอาจารย์ที่ยังไม่ได้เข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จ านวน 637 
คน หากพิจารณาเทียบสัดส่วนกับบุคลากรสายวิชาการทั้งมหาวิทยาลัยแล้วคิดเป็นร้อยละ 49.49 ซึ่ง
ยังถือว่าต้องมีการพัฒนาให้มีการเข้าสู่กระบวนการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์ ให้มี
สัดส่วนการด ารงต าแหน่งทางวิชาการเพ่ิมสูงขึ้น อีกท้ัง ปัจจุบันมหาวิทยาลัยมีการจัดท าหลักสูตรใหม่
หรือมีกระบวนการปรับปรุงหลักสูตรทั้งในระดับปริญญาตรีและระดับบัณฑิตศึกษาที่ต้องมีอาจารย์ใน
หน่วยงานเป็นอาจารย์ประจ าหลักสูตรหรืออาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร เพ่ือท าหน้าที่บริหารจัดการ
หลักสูตรตามเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตร พ.ศ. 2558 หรืออาจารย์ผู้สอน อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
หนึ่งในคุณวุฒิและคุณสมบัติของอาจารย์ยังปรากฏในเรื่องของการด ารงต าแหน่งทางวิชาการ และ
ต าแหน่งทางวิชาการยังสะท้อนถึงความสามารถทางวิชาการของอาจารย์ส าหรับการผลิตผลงานวิจัยที่
ได้รับการตีพิมพ์ในวารสารวิชาการระดับนานาชาติ (ไพรินทร ์ต้นพุฒ และ จุฑาทิพย์ ศรีทรัพย์, 2565) 
ที่บ่งชี้ถึงการด าเนินงานของสถาบันอุดมศึกษาในด้านการวิจัยซึ่งเป็นหนึ่งด้านของการประเมินการจัด
อันดับมหาวิทยาลัยโลก (World Class University Rankings) จาก QS Stars University Rating 
System 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ผู้วิจัยคาดหวังว่าผล
การศึกษาจะเป็นข้อมูลให้กับฝ่ายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ เพ่ือก าหนดเป็น
ยุทธ์ศาสตร์ด้านก าลังคน เป็นนโยบายหรือแนวทางในการบริหารจัดการเพ่ือส่งเสริมและพัฒนา
หลักเกณฑ์ กระบวนการ ขั้นตอน และบุคลากรสายวิชาการในการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้ 
อีกทั้ง เพ่ือให้เกิดการส่งเสริมการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และการประชาสัมพันธ์หลักเกณฑ์ 
กระบวนการ การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการต่อไปในอนาคต 

 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับของทัศนคติหรือเจตคติ แรงจูงใจ ความก้าวหน้าในอาชีพ 

การเป็นที่ยอมรับนับถือ การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ และการตั้งใจเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ

บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ และ
การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ  ที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

1.2.3 เพ่ือทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

1.3 สมมติฐานงานวิจัย 

H:1 ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

H:2  แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

H:3  ความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

H:4  การเป็นที่ยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

H:5  การพัฒนาตนเองด้านวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยที่ส าคัญไว้ดังนี้ 
1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษา 

(1) อิทธิพลของทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ และการพัฒนา
ตนเองด้านวิชาการ ที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 

(2) ทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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1.4.2 ขอบเขตด้านประชากร คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
จ านวน 250 คน 

1.4.3 ขอบเขตด้านตัวแปร ได้แก่ ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ 
และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 

1.4.4 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ คือ คณะวิชาที่จัดการเรียนการสอนของมหาวิทยาลัย
ศิลปากร จ านวน 13 คณะวิชา และ 1 วิทยาลัย ได้แก่ (1) คณะจิตรกรรมประติมากรรมและภาพพิมพ์ 
(2) คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ (3) คณะโบราณคดี (4) คณะมัณฑนศิลป์ (5) คณะอักษรศาสตร์ (6) 
คณะศึกษาศาสตร์ (7) คณะวิทยาศาสตร์ (8) คณะเภสัชศาสตร์ (9) คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม (10) คณะดุริยางคศาสตร์ (11) คณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร (12) คณะ
วิทยาการจัดการ (13) คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และ (1) วิทยาลัยนานาชาติ 

1.4.5 ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการศึกษาครั้งนี้ ก าหนดขอบเขตระยะเวลา
ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2565 ถึงเดือนพฤษภาคม 2566 ซึ่งมีระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้าทั้งสิ้น 10 
เดือน 
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ต าแหน่งทางวิชาการ (Academic Position) หมายถึง ต าแหน่งที่ได้รับการแต่งตั้ง
ตามกฎหมายว่าด้วยสถาบันอุดมศึกษาของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร แบ่งเป็น 
อาจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ 

ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ (Attitude) หมายถึง 
ความรู้สึก ความคิด หรือความเชื่อ เป็นแนวโน้มที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของบุคลากรสายวิชาการ
ทั้งในเชิงบวกหรือเชิงลบต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ที่สามารถรับรู้หรือตีความได้จากสิ่งที่แสดง
ออกมาทางพฤติกรรม 

แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ (Motivation) หมายถึง สิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้น
ที่ท าให้บุคลากรสายวิชาการมีความต้องการในการผลิตผลงานทางวิชาการ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Progression) หมายถึง การที่บุคลากรสายวิชาการ
ได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนเงินเดือน การได้รับแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งทางวิชาการ การมอบหมายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบให้สูงขึ้นหรือมีมากขึ้น 

การเป็นที่ยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่บุคลากรสายวิชาการได้รับ
การยอมรับ ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความเคารพนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
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การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ (Self-development) หมายถึง กระบวนการที่จะ
ปรับปรุงทั้งในด้านความคิด ความรู้ ความสามารถ และทัศนคติของบุคลากรสายวิชาการไปสู่สิ่งใหม่ที่
ดียิ่งขึ้น รวมทั้งเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน เพ่ือเกิดประโยชน์ต่อตนเองและผู้อื่น ซึ่งต้องสอดคล้อง
กับความถนัด และศักยภาพของตนเอง 

การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ (Academic Position Intention) หมายถึง การ
เตรียมความพร้อม และความตั้งใจของบุคลากรสายวิชาการที่จะยื่นขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการใน
ระดับท่ีสูงขึ้น ตามประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่ง 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 
 

1.6 ประโยชน์ที่ได้รับ 

การศึกษาเรื่องดังกล่าว ศึกษากับประชากรที่ เป็นบุคลากรสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 13 คณะวิชา และ 1 วิทยาลัย ก่อให้เกิดประโยชน์ทางวิชาการ โดย
เป็นประโยชน์แก่ผู้วิจัยที่ต้องการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
และประโยชน์ทางการบริหารจัดการที่องค์กรสามารถน าไปปรับใช้ เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร
จัดการที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 

1.6.1 ประโยชน์ทางวิชาการ 

(1) การศึกษาครั้งนี้มุ่งทดสอบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ได้แก่ ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับ
นับถือ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ ผลการศึกษาจะช่วยขยายผลการศึกษาและเติมเต็ม
หลักเกณฑ์การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้ 

(2) นักวิจัยหรือผู้สนใจสามารถใช้อิทธิพลของตัวแปรส่งผ่านจากผลการ
ศึกษาวิจัยในครั้งนี้ในการอธิบายหรือทดสอบการศึกษาในมิติอ่ืน ๆ รวมถึงการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ
เพ่ิมเติมในอนาคตได้ 

1.6.2 ประโยชน์ทางด้านการบริหารจัดการ 

(1) สถาบันการศึกษาสามารถน าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ได้แก่ ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับ
นับถือ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ ไปใช้ในการก าหนดเป็นนโยบายหรือแนวทางในการบริหาร
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จัดการเพ่ือส่งเสริมและพัฒนาหลักเกณฑ์ กระบวนการ ขั้นตอน การพัฒนาบุคลากรในการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการได้ 

(2) ผู้บริหารสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา สามารถน าผลการศึกษานี้ 
ไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินการเพ่ือให้เกิดการส่งเสริมการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และการ
ประชาสัมพันธ์หลักเกณฑ์ กระบวนการ การเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการต่อไปในอนาคต 

(3) ทางผู้บริหารขององค์กรรับทราบถึงความคิดเห็นและอุปสรรคในการ
เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ และสามารถน าไปปรับปรุง เพ่ิมเติมหรือแก้ไขนโยบายเพื่อสนับสนุนในการ
เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรทางวิชาการ 

(4) หน่วยงานในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่เกี่ยวข้อง เช่น ฝ่าย
วิจัย ฝ่ายนโยบายและการวางแผน ฝ่ายวิชาการ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ สามารถน าข้อมูลจากการศึกษา
นี้ ไปประกอบการวางแผนและนโยบายก าลังคน โดยเฉพาะการเลื่อนต าแหน่ง การเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ และการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคคลากรสายวิชาการ อีกทั้งเป็นการกระตุ้นให้บุคคลากรสร้าง
ผลงานทางวิชาการต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ของบุคคลากรในด้านความก้าวหน้าทางอาชีพของตนเอง
โดยตรง รวมถึงผลงานทางวิชาการของคณะวิชาและมหาวิทยาลัยต่อไป 
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บทที่ 2  

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่องดังกล่าวได้มีการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีรวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 
1. ประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยศิลปากร 

2. แนวคิดเก่ียวกับทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) 
4. แนวคิดเก่ียวกับความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Progression) 
5. แนวคิดเกี่ยวกับการเป็นที่ยอมรับนับถือ (Recognition) 
6. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง (Self-development) 
7. หลักเกณฑ์เก่ียวกับการขอก าหนดต าแหน่งสายวิชาการ 
8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1 ประวัติความเป็นมาของมหาวิทยาลัยศิลปากร 

มหาวิทยาลัยศิลปากร เดิมคือโรงเรียนประณีตศิลปกรรม ภายใต้กรมศิลปากร 
จัดการเรียนการสอนในวิชาจิตรกรรมและประติมากรรมให้แก่ข้าราชการและนักเรียนในสมัยนั้น โดย
ไม่มีค่าใช้จ่าย ซึ่งศาสตราจารย์ศิลป์ พีระศรี ได้จัดตั้งเป็น “โรงเรียนประณีตศิลปกรรม” และต่อมาได้
ด าเนินการปรับปรุงหลักสูตรและตราพระราชบัญญัติเพ่ือยกฐานะขึ้นเป็นมหาวิทยาลัยศิลปากร เมื่อ
วันที่ 12 ตุลาคม พ.ศ. 2486 ในขณะนั้น มีศาสตราจารย์ศิลป์ พีระศรี เป็นผู้อ านวยการสอนและด ารง
ต าแหน่งคณบดีคนแรก และคณะวิชาเดียวที่มีการเปิดสอน คือ คณะจิตรกรรมและประติมากรรม 
(ปัจจุบันคือคณะจิตรกรรมประติมากรรมและภาพพิมพ์) และในปี พ.ศ. 2498 มีการจัดตั้งคณะ
สถาปัตยกรรมไทย (ปัจจุบันคือคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์) และคณะโบราณคดี หลังจากนั้นได้จัดตั้ง
คณะมัณฑนศิลป์ขึ้นในปีต่อมา 

ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยศิลปากร มีนโยบายที่จะขยายพ้ืนการจัดการศึกษาเพ่ิมขึ้น โดย
การเปิดคณะวิชาและสาขาวิชาที่มีความหลากหลาย จึงได้มีการขยายพ้ืนที่การศึกษาไปยัง จังหวัด
นครปฐม เมื่อปี พ.ศ. 2509 พร้อมทั้งจัดตั้งคณะอักษรศาสตร์ ขึ้นเป็นคณะวิชาแรกของวิทยาเขตแห่ง
ใหม่ ในปี พ.ศ. 2511 และได้จัดตั้งคณะศึกษาศาสตร์ ขึ้นในปี พ.ศ. 2513 และคณะวิทยาศาสตร์ ในปี 
พ.ศ. 2515 ตามล าดับ หลังจากนั้นได้จัดตั้งคณะเภสัชศาสตร์ ในปี พ.ศ. 2529 คณะเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม ในปี พ.ศ. 2535 (ปัจจุบันคือ คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม) 
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และคณะดุริยางคศาสตร์ เมื่อปี พ.ศ. 2542 เพ่ือให้เป็นมหาวิทยาลัยที่มีความสมบูรณ์ทางด้านศิลปะ
มากยิ่งขึ้น และได้มีขยายพ้ืนที่การศึกษาไปยังจังหวัดเพชรบุรี เมื่อปี พ.ศ. 2540 เพ่ือเป็นการขยาย
พ้ืนที่จัดการศึกษาไปสู่ภูมิภาค โดยใช้ชื่อว่า "วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี" พร้อมทั้งจัดตั้งคณะสัตว
ศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร ในปี พ.ศ. 2544 คณะวิทยาการจัดการ ในปี พ.ศ. 2545 คณะ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และวิทยาลัยนานาชาติ ในปี พ.ศ. 2546 และได้ขยายงานใน
ระดับบัณฑิตศึกษา ในปี พ.ศ. 2515 เพ่ือรับผิดชอบในการด าเนินการ (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2565) 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 สัญลักษณ์มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ที่มา: https://www.su.ac.th/th/about-about.php 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) 

2.2.1 ความหมายของทัศนคติหรือเจตคติ 

ทั ศนคติ  (Attitude) มาจากรากศั พท์ ภ าษ าลาติ น ว่ า  “Aptus”  มี
ความหมายว่า โน้มเอียง หรือการกระท าให้เหมาะสม และตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 
พ.ศ. 2554 ให้ความหมายว่า “แนวความคิดเห็น” (ราชบัณฑิตยสถาน, 2565) ทั้งนี้ มีนักทฤษฎีและ
นักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับทัศนคติหรือเจตคติไว้ ดังนี้ 

ทัศนคติ หมายถึง ท่าทีที่แสดงออกของมนุษย์ซึ่งบ่งถึงสภาพของจิตใจ 
ได้แก่ ความรู้สึกหรืออารมณ์ที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด (นันท์ชภรณ์ พฤกษ์เรืองกิจ และ บุรชัย อัศวทวีบุญ, 
2561) หรือบ้างครั้งมีผู้ใช้หรือเรียกชื่ออีกอย่างหนึ่งว่าเจตคติ คือ การสร้างสิ่งสมมติทางจิตใจและ
อารมณ์ ซึ่งแสดงออกทางลักษณะบุคลิกภาพของมนุษย์ ซึ่งเป็นสิ่งที่ไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง แต่
สามารถอนุมานได้จากการกระท าของมนุษย์เท่านั้น (RICHARD, 2020) หรือแนวโน้มทางจิตวิทยาเพ่ือ
แสดงการประเมินคุณภาพเฉพาะระดับของความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจที่แสดงออกมาทาง
พฤติกรรมของบุคคล (Eagly และ Chaiken, 1998) 
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ทัศนคติมักเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม เนื่องจากทัศนคติสังเกตได้ด้วยสัญญาณ
ภายนอก เช่น การแสดงสีหน้า อากัปกิริยา อาการต่าง ๆ ที่แสดงออกมา อย่างไรก็ตามนี่อาจเป็น
ทัศนคติที่แตกต่างกันไปโดยเฉพาะสถานการณ์บางอย่างเมื่อทัศนคติที่แท้จริงเป็นการประเมินการ
ตัดสินใจส่วนบุคคลหรือบรรทัดฐานข้อจ ากัดทางสังคมหรือแรงจูงใจส่วนตัวของการจ ากัดทาง
พฤติกรรม (Gaiseanu, 2020) 

2.2.2 ลักษณะที่ส าคัญของทัศนคติ (Characteristics of Attitudes) 

มีนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและกล่าวถึงคุณลักษณะที่
ส าคัญของทัศนคติไว้ ดังนี้ 

เอกพันธุ์ ศรีเจริญ (2563) ได้กล่าวถึง Lutz (1991) ที่อธิบายลักษณะ
ส าคัญของทัศนคต ิได้แก่ 

(1) ทัศนคติเกิดจากการเรียนรู้  การแยกแยะความแตกต่าง เกิดจาก
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ไมไ่ดต้ิดตัวมาแต่ก าเนิด 

(2) ทัศนคติมีคุณลักษณะของการประเมิน (Evaluative Nature) โดย
ทัศนคติเกิดจากการวิเคราะห์ความคิดหรือเป็นความเชื่อของบุคคลเกี่ยวกับสิ่งของ บุคคล หรือ
สถานการณ์ที่เป็นสื่อกลางท าให้เกิดการตอบสนอง คุณลักษณะของทัศนคติในด้านการประเมินนี้เป็น
คุณลักษณะที่ส าคัญท่ีสุดที่ท าให้ทัศนคติแตกต่างกันอย่างแท้จริงจากแรงผลักดันภายในอ่ืน ๆ 

(3) ทัศนคติมีคุณภาพและความเข้ม (Quality and Intensity) เป็นสิ่งที่
แสดงถึงความแตกต่างของทัศนคติที่แต่ละบุคคนมีต่อสิ่งต่าง ๆ ดังนั้นคุณภาพของทัศนคติจึงบ่งบอก
ได้จากการประเมิน ซึ่งความรู้สึกนั้นอาจจะมีทั้งเชิงบวก หรือเชิงลบต่อสิ่งนั้น 

(4) ทัศนคติมีความคงทนไม่เปลี่ยนง่าย (Permanence) ด้วยทัศนคติเกิด
จากประสบการณ์ และการเรียนรู้ 

(5) ทัศนคติต้องมีจุดหมาย (Attitude Object) โดยเป็นจุดหมายต่อสิ่งต่าง ๆ 
เช่น คน วัตถุ สิ่งของ สถานที่ หรือเหตุการณ์ เป็นต้น 

(6) ทัศนคติมีลักษณะความสัมพันธ์ โดยทัศนคติจะบ่งบอกถึงความสัมพันธ์
ระหว่างคนกับวัตถุ สิ่งของ บุคคลอื่น หรือสถานการณ์ 

เอกพันธุ์ ศรีเจริญ (2563) ได้กล่าวถึง Schiffman and Kanuk (2007) ที่
อธิบายคุณลักษณะที่ส าคัญของทัศนคติ 4 ประการ ได้แก่ ประการที่ 1 ทัศนคติเป็นสภาวะการณ์
ก่อนที่พฤติกรรมจะโต้ตอบต่อเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง ประการที่ 2 ทัศนคติมีความคงตัวอยู่ในช่วง
ระยะเวลา แต่อาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ ประการที่ 3 ทัศนคติเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมกับความรู้สึก
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นึกคิด ทั้งในรูปแบบของการแสดงออกโดยวาจา หรือการแสดงออกทางความรู้สึก และประการที่ 4 
ทัศนคติมีคุณสมบัติจูงใจที่จะท าให้บุคคลประเมินผลและเลือกสิ่งใด-สิ่งหนึ่ง 

สรุปได้ว่า ทัศนคติมีคุณลักษณะที่ส าคัญ กล่าวคือ เป็นสิ่งที่ เกิดจาก
กระบวนการเรียนรู้หรือการสั่งสมประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ตลอดจนมีคุณลักษณะของการ
ประเมิน มีคุณภาพและความเข้ม มีความคงทนไม่เปลี่ยนง่าย มีที่หมาย และมีลักษณะความสัมพันธ์ 
โดยทัศนคติจะแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งของ วัตถุ บุคคลอื่น หรือสถานการณ ์

2.2.3 องคประกอบของทัศนคติ (Component of Attitudes) 

มีนักวิชาการได้ศึกษาและเสนอองค์ประกอบของทัศนคติที่แตกต่างกันรวม 
3 แนวคิด (ชูชัย สมิทธิไกร, 2564) ดังต่อไปนี้ 

(1) ทั ศนคติ มี อ งค์ป ระกอบ เดี ยว  แนวคิ ดนี้ จะระบุ ว่ า  ทั ศนคติ มี
องค์ประกอบเดียว กล่าวคือ อารมณ์ ความรู้สึกในทางที่ชอบและไม่ชอบที่บุคคลแสดงออกต่อสิ่งนั้น 
นักจิตวิทยาที่สนับสนุนแนวคิดทัศนติมีองค์ประกอบเดียว ได้แก่ Bem (1970) Fishbein และคณะ 
(1975) Insko และคณะ (1976) 

(2) ทั ศนคติ มี  2 องค์ป ระกอบ  แนวคิ ดนี้ จ ะระบุ ว่ า  ทั ศนคติ มี  2 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านปัญญา (Cognitive Component) 2) องค์ประกอบด้าน
อารมณ์และความรู้สึก (Affective Component) มีนักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบ่งทัศนคติออกเป็น 
2 องค์ประกอบ ได้แก่ Katz (1950) และ Rosenberg (2015) 

(3) ทั ศนคติ มี  3 องค์ป ระกอบ  แนวคิ ดนี้ จ ะระบุ ว่ า  ทั ศนคติ มี  3 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านปัญญา (Cognitive Component) ประกอบด้วยความเชื่อ 
ความรู้  ความคิดและความคิดเห็น 2) องค์ประกอบด้านอารมณ์ และความรู้สึก (Affective 
Component) 3) องค์ประกอบด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) เป็นแนวโน้มหรือความ
พร้อมของบุคคลทีจ่ะกระท า มีนักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบ่งทัศนคติออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
Krech และคณะ (1962) และ Triandis (1971) 

แม้ว่าแนวคิดที่ระบุว่าทัศนคติมี 3 องค์ประกอบจะได้รับความนิยมอยู่
ช่วงหนึ่ ง แต่ผลการวิจัยไม่ได้สนับสนุนว่าทัศนคติประกอบด้วย 3 องค์ ประกอบ (Eagly และ 
Chaiken, 1998) นอกจากนั้น ปัญหาของแนวคิดนี้ คือการตัดสินล่วงหน้าว่าทัศนคติกับพฤติกรรมมี
ความเก่ียวโยงกันโดยตรง ซึ่งเป็นประเด็นที่ยังคงได้รับการถกเถียงกันอยู่ ดังนั้น นักวิชาการในปัจจุบัน
จึงมักนิยามทัศนคติโดยครอบคลุมเพียงองค์ประกอบด้านปัญญาและด้านความรู้สึกเท่านั้น (Hogg 
และ Smith, 2007) 
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2.2.4 ประเภทของทัศนคติ (Types of Attitudes) 

การแสดงออกทางทัศนคติสามารถแบ่งได้เป็น 3 ประเภท (ศิริรัตน์ อมร
ประเสริฐชัย, 2555) ได้แก ่

(1) ทัศนคติในทางบวก (Positive Attitude) คือ ทัศนคติที่ท าให้บุคคล
แสดงออก ทั้งความรู้สึกหรืออารมณ์ในเชิงบวกหรือในด้านดีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น มีทัศนคติที่ดีต่อ
บุคคลอ่ืน หน่วยงาน และองค์กร เป็นต้น เป็นความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมในทางที่ดีหรือยอมรับความ
พอใจ 

(2) ทัศนคติในทางลบ (Negative Attitude) คือ ทัศนคติที่ท าให้รู้สึก
เป็นไปในทางลบ ไม่ไว้วางใจ เกลียดชังต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เช่น มีทัศนคติที่ไม่ดีรู้สึกเกลียดชังต่อบุคคลใด
บุคคลหนึ่ง หน่วยงาน และองค์กร เป็นต้น เป็นบุคคลมีการแสดงออก หรือมีความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อม
ในทางท่ีไม่พอใจ ไม่ดี ไม่ยอมรับ ไม่เห็นด้วย 

(3) การไม่แสดงออกทางทัศนคติ หรือมีทัศนคติเฉย ๆ (Passive Attitude) 
คือ ทัศนคติที่เป็นกลางอาจจะเพราะว่าไม่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องนั้น ๆ หรือไม่มีแนวโน้มทัศนคติ
อยู่เดิมหรือไม่มีความรู้ในเรื่องนั้น ๆ มาก่อน ท าให้บุคคลไม่แสดออกทางทัศนคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือ
ต่อบุคคล หน่วยงาน องค์กร หรือสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

Walters (1974) ได้ก าหนดประเภทของทัศนคตไิด ้5 ประเภท ดังนี้ 
(1) ความเชื่อ คือ ความโอนเอียงที่ต้องยอมรับเพราะเป็นความจริงและมี

สิ่งสนับสนุนหรือข้อมูลอ่ืนใดที่มีน้ าหนักมาก ความเชื่อส่วนใหญ่เป็นสิ่งที่มีเหตุผลถาวร จะมีหรือไม่มี
ความส าคัญก็ได ้

(2) ความคิดเห็น คือ ความโน้มเอียงที่ไม่อยู่บนพ้ืนฐานของความแน่นอน
ซึ่งความคิดเห็นนั้นอาจเป็นข้อเท็จจริงบางอย่างก็ได้ แต่ข้อเท็จจริงนั้นเป็นเพียงข้อสรุปของค าแนะน า
ทีผู่้บริโภคแสดงออก ความคิดเห็นส่วนใหญ่จะเก่ียวกับค าถามในปัจจุบันและเปลี่ยนแปลงโดยง่าย 

(3) ความรู้สึก คือ ความโน้มเอียงที่เป็นพ้ืนฐานจากอารมณ์โดยธรรมชาติ 
ซึ่งอารมณ์มีลักษณะถาวรและมีสมมติฐานลึก แต่ความรู้สึกไม่จ าเป็นต้องมีสิ่งที่สนับสนุนโดย
ข้อเท็จจริงที่เกี่ยวข้อง 

(4) ความโอนเอียง คือ ความรู้สึกบางส่วนของทัศนคติเมื่อบุคลอยู่ใน
สถานการณท์ีไ่ม่สามาตัดสินใจได้ 

(5) ความมีอคติ คือ ความเชื่อที่ท าให้เกิดอคติหรือความเสียหายในทางตรง
ข้ามกับความจริงที่เป็นอยู่ บุคคลอาจมีความรู้สึกหรือความคิดเป็นหรือความเชื่อที่เป็นอคติก็ได ้
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2.2.5 หน้าที่ของทัศนคติ 

เคนส์ ได้กล่าวถึงหน้าที่ของทัศนคติที่ส าคัญว่ามี 4 ประการ (แพรภัทร ยอด
แก้ว, 2555) ได้แก่ 

(1) หน้าที่ในการปรับตัว (Adjustment function) ทัศนคติช่วยให้เราเกิด
การท าให้เกิดการหลีกเลี่ยงต่อสิ่งที่ไม่พึงปรารถนา ไม่พอใจหรือสิ่งที่ให้โทษ ในขณะเดียวกันก็ท าให้
เกิดการปรับตัวเข้าหาสิ่งที่ท าให้ได้รับความพอใจ หรือได้รางวัล กล่าวได้ว่าจะหลีกเลี่ยงสิ่งที่เป็นโทษ
ให้น้อยที่สุด และจะยึดแนวทางที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับตนเอง ซึ่งช่วยให้แต่ละบุคคลเกิดการ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ได้ รวมถึงเพ่ือที่จะให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจ กล่าว
ได้คือ เราจะมีการพัฒนาการตอบสนองไปในทิศทางเรานั้นต้องการ หากเมื่อเราได้เชิญหรือประสบต่อ
สิ่งนั้นมาก่อนแล้วและเราได้ประสบกับสิ่งนั้นอีกครั้งหนึ่ง 

(2) หน้าที่ในการป้องกันตน (Ego-defensive function) ทัศนคติเป็นสิ่งที่
ช่วยป้องกันตนหรือปกป้องภาพลักษณ์แห่งตน (Ego or self image) ซึ่งเกิดขึ้นจากความขัดแย้ง
ภายในใจของคนนั้น จากนั้นก็จะแสดงกลไกออกมาเพ่ือป้องกันภาพลักษณ์หรือปกป้องตนเอง หรือ
กล่าวได้ว่าเป็นกลไกในการสร้างทัศนคติข้ึนมาเพ่ือที่จะรักษาหน้าตนเองนั่นเอง 

(3) หน้าที่ในการแสดงออกของค่านิยม (Value expressive function) 
ในขณะที่หน้าที่ของทัศนคติได้สร้างมาเพ่ือป้องกันตนหรือปกป้องภาพลักษณ์แห่งตนนั้น หรือสร้าง
ขึ้นมาเพ่ือปกปิดหรือปิดบังต่อทัศนคติที่แท้จริงหรือค่านิยมของตนเองไม่ให้ปรากฏออกมานั้น แต่
อย่างไรก็ตามจะพยายามแสดงสิ่งที่เป็นจริงหรือลักษณะที่แท้จริงของตนเอง เพราะว่าเป็นการแสดง
ค่านิยมพ้ืนฐานที่แต่ละบุคคลพึงพอใจ 

(4) ห น้ า ที่ ใ น ก า ร แ ส ด งอ อ ก ถึ ง ค ว า ม รู้  (Knowledge function) 
เนื่องจากว่าบุคคลเรานั้นต้องมีส่วนเกี่ยวข้องหรือคลุกคลีอยู่กับวัตถุต่าง ๆ หรือสิ่งต่าง ๆ รอบข้าง จึง
ต้องท าการแสวงหาความหมาย หาความม่ันคงหรือท าความเข้าใจเกี่ยวกับสิ่งเหล่านั้น ซึ่งจะใช้ทัศนคติ
ในการท าความเข้าใจและเป็นตัวการประเมินเกี่ยวกับสภาพการณ์ต่าง ๆ รวมถึงใช้เป็นมาตรฐานการ
เปรียบเทียบหรือใช้เป็นแนวทางเพ่ืออ้างอิงและท าความเข้าใจ ให้สามารถเข้าใจสถานการณ์หรือสิ่ง
ต่าง ๆ ได้ง่ายขึ้นเนื่องจากว่าหากเราได้ประสบหรือรับรู้เกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งแล้ว ก็จะท าการเก็บ
ประสบการณ์เหล่านั้นไว้เป็นส่วน ๆ และหากว่าได้เจอกับสิ่งใหม่ก็จะน าสิ่งนั้นมาเป็นแนวทางอ้างอิง
หรือน ามาเป็นกรอบส าหรับทบทวนว่าควรจะรับรู้หรือหลีกเลี่ยง ซึ่งทัศนคติช่วยให้เราสามารถประเมิน
สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวเราได้ 
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2.2.6 การวัดทัศนคติ 

ทัศนคติหรือเจตคติ เป็นเรื่องเกี่ยวกับการรับรู้ของบุคคลต่อสิ่งเร้าแล้วแสดง
ความรู้สึกออกมาเป็นกิริยาท่าทางหรือความคิดเห็นที่ดีหรือไม่ดีต่อสิ่งนั้น การวัดทัศนคติจึงเป็นการวัด
ในลักษณะภาพรวมทั้งความรู้สึกและกิริยา นักวิจัยจะต้องสร้างค าถามที่สามารถกระตุ้นให้ผู้ตอบแสดง
ความคิดเห็นหรือความรู้สึกออกมาให้มากที่สุด การวิจัยทางสังคมศาสตร์ได้เริ่มวัดทัศนคติมาตั้งแต่
ระหว่าง พ.ศ. 2463-2473 และสืบต่อกันมาถึงปัจจุบัน โดยใช้เทคนิคการวัดได้หลายวิธี เช่น 

(1) การสังเกต (Observation) พฤติกรรมที่บุคคลแต่ละคนแสดงออกมา
อย่างเสมอต้นเสมอปลาย คงเส้นคงวา ต่อสิ่งเร้าหนึ่ง ๆ โดยจะสามารถเป็นตัวท านายทัศนคติของผู้นั้นได้ 

(2) การสัมภาษณ์ (Interview) เป็นวิธีที่ผู้ถูกวัดทัศนคติรายงานความรู้สึก
ของตนเองออกมาเป็นค าพูด 

(3) การวัดทางสรีระ (Physiological Measure) เป็นการวัดทัศนคติโดย
การวัดจากการตอบสนองทางสรีระหรือร่างกายเพื่อทราบอารมณ์ต่าง ๆ ที่บุคคลมีต่อเป้าหมายหรือสิ่ง
เร้า เช่นการวัดอัตราการเต้นของหัวใจ การวัดความดันโลหิต 

(4) การวัดโดยใช้ เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) เป็น
วิธีการวัดบุคลิกภาพทั้งหมดของบุคคล ซึ่งสามารถน ามาวัดทัศนคติของบุคคลได้ด้วยเช่นกัน 

(5) การใช้มาตรวัดทัศนคติ (Attitude Scale) เป็นวิธีการที่นิยมใช้กันมาก
ที่สุดในการวัดทัศนคติของบุคคล เพราะมีความสะดวกและประหยัดเวลาเป็นอันมาก มาตรวัดทัศนคติ
จะมีลักษณะเป็นแบบสอบถามเหมือนแบบส ารวจบุคลิกภาพ 

การใช้มาตรวัดทัศนคติท าได้หลายวิธี ซึ่งวิธีที่นิยมใช้ได้แก่วิธีการต่อไปนี้ 
(1) เทคนิคการวัดทัศนคติของเทอร์สโตน (Thurstone’s technique) ใน

ปี ค.ศ. 1928 หลุยส์ เทอร์สโตน (Louis Thurstone) (Thurstone, 1928) เสนอว่าทัศนคติของ
บุคคลนั้นเป็นสิ่งที่สามารถวัดได้ ซึ่งเขาได้สร้างมาตรวัดทัศนคติขึ้นมา โดยใช้วิธีการวัดค่าความ
แตกต่างในแต่ละช่วงให้เท่า ๆ กัน (Equal-appearing Interval) โดยการรวบรวมข้อความเก่ียวกับสิ่ง
เร้าที่เป็นเป้าหมายนั้น ๆ น ามาเรียบเรียงเป็นข้อความเพ่ือให้คนจ านวนมากตัดสิน และจัดล าดับโดย
พยายามที่จะหลีกเลี่ยงการใช้ทัศนคติส่วนตัวของผู้ตัดสิน 

(2) เทคนิคการวัดทัศนคติของลิเคิร์ท (Likert ’s Technique) ในปี ค.ศ. 
1932 เรนิสเอ ลิ เคิ ร์ท (Renis A. Likert) ได้ท าการพัฒนามาตรวัดทัศนคติ เพ่ือให้ เกิดการ
ประหยัดเวลาในการสร้าง โดยการใช้ข้อความที่แสดงถึงทัศนคติเป็นบวกหรือเป็นลบไว้อย่างชัดเจน 
มาตรวัดนี้ให้ผู้ตอบประมาณค่าความรู้สึก (Rating Scale) 5 ระดับ โดยเริ่มจาก มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด โดยมีการก าหนดน ้าหนักหรือคะแนนของแต่ละข้อไว้ เช่น เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่า
เท่ากับ 5 คะแนน และลดลงมาตามล าดับจนถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเท่ากับ 1 คะแนน หรือ
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คะแนนกลับกันจาก 1 คะแนน จนถึง 5 คะแนนเมื่อทัศนคติเป็นลบ คะแนนทัศนคติที่ได้จากการ
รวบรวมในแต่ละข้อ (Summative Model) ถ้าได้คะแนนสูง แสดงว่ามีทัศนคติที่เป็นบวก ซึ่งดัชนีจะ
บอกทิศทางและปริมาณของทัศนคติได้ การใช้วิธีการของ ลิเคิร์ท เป็นที่นิยมกันอย่างแพร่หลายเพราะ
สะดวกและสร้างได้ง่ายกว่าวิธีการของ เทอร์สโตน รวมถึงมีความเชื่อถือได้ และมีความแม่นตรงสูง 
(Boone Jr และ Boone, 2012) 

วิธีสร้างก็คือเริ่มจากการใช้ข้อความที่แสดงถึงทัศนคติทางบวกและทางลบ
ไว้อย่างชัดเจน และน าไปทดลองใช้กับกลุ่มที่มีสภาพใกล้เคียงกับกลุ่มที่จะถูกวัดทัศนคตินั้นจริง ๆ จะ
ใช้การวิเคราะห์รายข้อมูล (Item Analysis) เพ่ือคัดเลือกข้อความที่ดีที่สุด โดยใช้วิธีการทางสถิติเพ่ือ
น ามาเป็นมาตรวัดทัศนคติที่สมบูรณ์ ซึ่งในระยะหลัง ๆ มีคนน าวิธีการของ ลิเคิร์ท ไปท าการดัดแปลง
เป็นรูปแบบอ่ืน ๆ เช่น ท าการตัดค าตอบตรงกลางออก เพราะจะเป็นค าตอบถูกเลือกบ่อยเกินไป ท า
ให้ไม่ทราบทิศทางของทัศนคติท่ีแท้จริง และมีการเพิ่มการประมาณค่า 7 Scale เช่น เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วย ค่อนข้างเห็นด้วย ไม่แน่ใจ ค่อนข้างไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง เป็นต้น 

(3) เทคนิคการวัดทัศนคติของกัตต์แมน (Guttman’s Technique หรือ 
Guttman Scale) เน้นการวัดทัสนคติแต่ละด้านของคนแล้วจึงน าข้อมูลที่ส ารวจได้มารวมกันทั้งหมด 
ท าให้ทราบความคิดเห็นของคนต่อสิ่งนั้นเป็นภาพรวมทุกด้าน โดยการสร้างมาตรวัดทัศนคติของกัตต์
แมนมีลักษณะเป็นชุดข้อความที่มีความต่อเนื่องละเป็นพื้นฐานซึ่งกันและกัน ไม่ได้ยึดคะแนนจากมาตร
วัดแต่ละข้อเป็นเกณฑ์เปรียบเทียบแต่จะเป็นมาตราแบบสะสมคะแนน (cumulative scale) มี
เครื่องชี้วัด 2 ทิศทาง คือ “เห็นด้วย กับ ไม่เห็นด้วย” (Judd และคณะ, 1991) 

2.2.7 ประโยชน์ของการวัดทัศนคติ 

เจตคติ มีความส าคัญในการชักน าให้บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม ซึ่งมี
ประโยชน์ ดังนี้ (ศิริพร นาคย่านยาว, 2561) 

(1) เจตคติ ช่วยท าให้เกิดความรู้ กล่าวคือ บุคคลจะแสวงหาความรู้ 
ความสามารถ และความมั่นคง เพ่ือจะรับรู้หรือได้มาซ่ึงจุดหมาย 

(2) เจตคติ ช่วยในการปรับตัว ซึ่งเป็นแรงจูงใจท าห้บุคคลได้รับความส าเร็จ 
และไปสู่จุดหมายที่พึงพอใจ  

(3) เจตคติ ช่วยในการแสดงออกซึ่งค่านิยมที่เป็นการแสดงออกในประเด็น
การแสดงความคิดเห็นของบุคคลทีส่อดคล้องกับค่านิยมของสังคม  

(4) เจตคติ ช่วยในการป้องกันตนเอง คือสิ่งแวดล้อมหรือข้อเท็จจริงต่าง ๆ 
อาจท าให้เกิด ความไม่สบายใจขึ้น ดังนั้น บุคคลป้องกันโดยสร้างเจตคติ ต่อสิ่งนั้นในทางลบ เพ่ือ
หลีกเลี่ยงสิ่งที่ ไม่พึงปรารถนา 
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จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า “ทัศนคติหรือเจตคติ” หมายถึง ความรู้สึก 
ความนึกคิด หรือความเชื่อ เป็นแนวโน้มที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมของบุคลากรสายวิชาการทั้งใน
เชิงบวกหรือเชิงลบต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ ที่สามารถรับรู้หรือตีความได้จากสิ่งที่แสดง
ออกมาทางพฤติกรรม ทั้งนี้ ผู้วิจัยน าแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) มาใช้
เป็นตัวแปรในแบบสอบถาม ส่วนที่ 2 เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) 

2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้นิยามและความหมายของแรงจูงใจไว้แตกต่างกัน 
ดังนี้ 

Kidd (1973) ค าว่า “แรงจูงใจ” มาจากค าในภาษาละติน “Movere” มี
ความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษคือ “to move” มีความหมายว่า “สิ่งที่โน้มน้าวหรือชักน าให้
บุคคลเกิดการแสดงออกหรือลงมือท า ดังนั้นแรงจูงใจจึงได้รับความสนใจเป็นอย่างมากในทุกวงการ 

Førsund และคณะ (1980) ให้ความหมายแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการ
โน้มน้าวให้บุคคลแสดงออกซึ่งความพยายามที่จะสนองตอบความต้องการบางอย่างให้ประสบ
ผลส าเร็จ” 

Heckhausen และ Heckhausen (2008) ให้ความหมายว่าการจูงใจเป็น
สิ่งบ่งบอกถึงการเพ่ิมของการท ากิจกรรมของบุคคลโดยที่ตั้งใจแสดงพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้ตอบสนอง
ความหรือบรรลุเป้าหมายทีต่้องการ 

Efendi และคณะ (2020) ให้ความหมายแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง 
ก าลังใจจากบริษัทเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการของพนักงาน  และ
ค่าตอบแทน หมายถึง ทุกสิ่งที่พนักงานได้รับจากองค์กรในรูปแบบของค่าตอบแทนทางการเงิน
โดยตรง การเงินทางอ้อมและไม่ใช่ทางการเงิน  

2.3.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

จากการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจของนักวิชาการหลายท่าน สามารถแบ่ง
ประเภทของแรงจูงใจออกเป็นประเภทต่าง ๆ ดังนี้ 

Bower และ Hilgard (1981) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
(1) แรงจูงใจเพ่ือการอยู่รอด (The Survival Motives) หมายถึง ความ

ต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการล าดับต่ าสุดและเป็นพ้ืนฐานของ
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ชีวิต ได้แก่ ความต้องการเพ่ือตอบสนองความหิว ความกระหาย รวมถึงสิ่งที่ท าให้การด ารงชีวิต
สะดวกสบาย 

(2) แรงจูงใจทางสังคม (The Social Motives) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิด
จากความต้องการ (Social Needs) ของมนุษย์ในการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอ่ืน เป็นแรงจูงใจที่
เกิดขึ้นจากการเรียนรู้ ไม่ใช่ติดตัวมาแต่ก าเนิด ซึ่งได้แก่ สถาบันต่าง ๆ วัฒนธรรม ค่านิยม ความนึก
คิด ความเชื่อถือ ขนบธรรมเนียมประเพณี ศาสนา เป็นต้น แรงจูงใจทางสังคมได้แก่ ความต้องการให้
สังคมยอมรับ 

(3) แรงจูงใจทางอวดตน (Ego-integrative Motives) หมายถึง แรงจูงใจที่
เกิดจากความต้องการความส าเร็จ (Need for success) และต้องการมีชื่อเสียง ความต้องการในการ
สร้างสรรค์และปฏิบัติเพื่อให้เกิดความรู้สึกนับถือตนเอง ซึ่งจะท าให้บุคคลสามารถหลีกเลี่ยงความมีปม
ด้อยและความรู้สึกไร้ค่า  

2.3.3 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

การจูงใจส่งผลต่อผลผลิต ซึ่งผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมาก
น้อยนั้น ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการท างาน ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นต้องเข้าใจว่า
อะไรคือแรงจูงใจที่จะท าให้บุคลากรท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจบุคลากร เพราะ
บุคลากรจะตอบสนองต่องานและวิธีท างานขององค์การที่แตกต่างกัน การจูงใจของบุคลากรจึงมี
ความส าคัญ โดยสามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจในการท างาน ดังนี้ 

(1) พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่มีความส าคัญต่อการลงมือท า หรือ 
พฤติกรรมของบุคคล การท างานต่าง ๆ หากบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานที่สูง จะท าให้เกิดความ
ขยันขันแข็ง มีความกระตือรือร้นและสามารถท าให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งตรงข้ามกับ
บุคคลที่ท างานแบบ “เช้าชาม เย็นชาม” 

(2) ความพยายาม (Persistence) เป็นสิ่งท าให้บุคคลมีความมุมานะในการ
คิดหาวิธีที่จะน าความรู้และประสบการณ์ มาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการท างานให้ได้มากที่สุด ไม่
ย่อท้อต่ออุปสรรคหรือละความพยายาม แม้ว่างานเหล่านั้นจะเกิดปัญหา/อุปสรรค และเมื่องาน
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ ก็จะหาวิธีเพ่ือปรับปรุงและพัฒนากระบวนการด าเนินงาน
ให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

(3) การเปลี่ยนแปลง (Variability) เป็นรูปแบบของการท างานหรือวิธีการ
ท างานซ่ึงบางครั้งท าให้ค้นพบวิธีการท างานที่ดีกว่า หรือประสบความส าเร็จกว่า มีนักจิตวิทยาบางคน
เชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่บ่งบอกถึงความก้าวหน้าของบุคคล ที่แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลัง
แสวงหาการเรียนรู้จากสิ่งใหม่ ๆ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานสูง เพ่ือจะบรรลุความต้องการ หาก
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ไม่ประสบผลส าเร็จ ก็จะพยายามค้นหาความผิดพลาด และปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น ซึ่งท าให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงในกระบวนการท างาน ซึ่งในที่สุดจะท าให้สามารถค้นพบวิธีการที่เหมาะสมซึ่งอาจจะ
แตกต่างไปจากเดิม 

(4) บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นและท างานที่ตน
รับผิดชอบให้เกิดความเจริญก้าวหน้า บ่งบอกว่าบุคคลนั้นเป็นผู้มีจรรยาบรรณในการท างาน (Work 
Ethics) ซึ่งจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มีวินัย ซึ่งบุคคลลักษณะนี้จะแสดงให้เห็นถึงความ
สมบูรณ์  

2.3.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาส์โลว์ 
McLeod (2007) ได้อธิบายว่า เกี่ยวกับความต้องการของคนจะเป็น

จุดเริ่มต้นของกระบวนการจูงใจความต้องการต่าง ๆ ในทัศนะของมาสโลว์จะแบ่งออกได้เป็นระดับ
ต่าง ๆ กัน ทฤษฎีของ Maslow เป็นที่รู้จักและใช้กันอย่างกว้างขวางในนามของ “Maslow’s 
Hierarchy of Needs” ซ่ึง Maslow ก าหนดสมมติฐานไว้ว่า 

(1) มนุษยเ์ป็นสัตว์อย่างหนึ่งที่มีความต้องการและไม่สิ้นสุด 

(2) ความต้องการของมนุษย์นั้น หากได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น
สิ่งจูงใจอีกต่อไป 

(3) ความต้องการของมนุษย์จะเรียงล าดับตามความส าคัญ เมื่อความ
ต้องการได้รับการตอบสนองแล้ว จะมีความต้องการอย่างอ่ืนเข้ามาแทนที่ การเรียงล าดับความ
ต้องการมีดังนี ้

(3.1) ความต้องการด้านทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็น
ความต้องการล าดับต่ าสุดและเป็นพ้ืนฐานของชีวิต ได้แก่ ความต้องการเพ่ือตอบสนองความหิว ความ
กระหาย ความต้องการเพ่ือความอยู่รอดของชีวิต หรือเรียกง่าย ๆ ว่าปัจจัย 4 ได้แก่ อาหาร 
เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่พักอาศัย  รวมถึงสิ่งที่ท าให้การด ารงชีวิตสะดวกสบาย 

(3 .2) ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety or 
Security Needs) เป็นความต้องการที่จะเกิดขึ้นหลังจากที่ความต้องการทางร่างกายได้รับการ
ตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว ความต้องการขั้นนี้ถึงจะเกิดขึ้น ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัยมีที่
ยึดเหนี่ยวทางจิตใจ ปราศจากความกลัว การสูญเสียและภัยอันตราย เช่น สภาพสิ่งแวดล้อมบ้าน
ปลอดภัย การมีงานที่มั่นคง การมีเงินเก็บออม ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย รวมถึง ความม่ันคง
ปลอดภัยส่วนบุคคล สุขภาพและความเป็นอยู่ ระบบรับประกัน-ช่วยเหลือ ในกรณีของอุบัติเหตุ/ความ
เจ็บป่วย 
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(3.3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อความต้องการ
ทางด้านร่างกายและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางสังคมก็จะเป็นสิ่งจูงใจ
ต่อพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งคนเรานั้นมีนิสัยชอบอยู่รวมกันเป็นกลุ่มอยู่แล้ว ดังนั้นความต้องการด้านนี้
จะเป็นความต้องการในการอยู่ร่วมกันและการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ และมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคม เช่น ต้องการที่จะเป็นเจ้าของ ต้องการสมาคม ต้องการความรัก 
ต้องการการยอมรับจากเพ่ือน ต้องการให้และยอมรับความเป็นเพื่อนจากผู้คนใกล้ชิดทั่วไป เป็นต้น 

(3.4) ความต้องการที่จะมีชื่อเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) 
เป็นความต้องการระดับสูงเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเองในเรื่องของความรู้ความสามารถ  มีความ
ต้องการที่จะให้ผู้อ่ืนยกย่องสรรเสริญและความต้องการในการตระหนักถึงความส าคัญของตนเองหรือ
ความก้าวหน้าทางด้านสถานภาพ เช่น ต าแหน่ง ชื่อเสียง เกียรติยศ เป็นต้น 

(3.5) ความต้องการด้านการสร้างความประจักษ์ตนหรือความสมหวัง
ในชีวิต (Self -Actualization Needs) เป็นความต้องการระดับสูงของชีวิตมนุษย์ เป็นความต้องการที่
จะให้เกิดความส าเร็จในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง เมื่อบุคคลใดก็ตามได้มีการพิจารณา
บทบาทของเขาในชีวิตว่าควรจะเป็นอย่างไรแล้ว เขาก็จะพยายามผลักดันชีวิตของเขาในทางที่ดีที่สุดที่
เขาคาดหมายไว้และย่อมจะขึ้นอยู่กับความสามารถของเขาด้วย ความต้องการในระดับนี้ เป็นความ
ต้องการที่จะใช้ความสามารถทุก ๆ อย่างของตนอย่างเต็มที ่

ท ฤ ษ ฎี แ ร งจู ง ใจ ข อ งแ อ ล เด อ ร์ เฟ อ ร์  (Alderfer’s existence 
relatedness growth theory) 

Alderfer (1969) ได้เสนอทฤษฎี ERG โดยอาศัยพ้ืนฐานจากทฤษฎีของ
มาสโลว์ แต่ได้มีการสร้างรูปแบบที่มีจุดเด่นที่ต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว์  จากการศึกษาของแอล
เดอร์เฟอร์เห็นว่า ความต้องการของมนุษย์จากการศึกษาเชิงประจักษ์แอลเดอร์เฟอร์ได้แบ่งความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภท ซึ่งจะใช้สะดวกและตรงกับความเป็นจริงมากกว่าความ
ต้องการของมนุษย์ทั้ง 3 ประเภท ประกอบด้วย E หรือความต้องการด ารงชีวิต (Existence) R หรือ
ความต้องการสัมพันธ์ (Relatedness) และ G หรือความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth) ซึ่งความ
ต้องการแต่ละประเภทขยายความดังนี้ 

(1) ความต้องการด ารงชีวิต (Existence needs: E) เป็นความต้องการที่
จ าเป็นในการอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลต่าง ๆ ความต้องการเพ่ือด ารงชีพนี้เทียบได้กับความ
ต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความปลอดภัยของมาสโลว์นั่นเอง 
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(2) ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs: R) 
เป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับสังคมรอบด้าน เช่น  เพ่ือนรวมงาน  ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา การได้รับการยอมรับยกย่องจากผู้อ่ืน ต้องการเป็นผู้น า เป็นหัวหน้า เป็นผู้ตาม  
ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคมนี้ถ้าเทียบกับความต้องการที่มาสโลว์ก าหนดไว้ ก็คือ ความ
ต้องการสังคมและความรัก 

(3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความต้อง
ที่จะพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของ
ตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงสุด ความต้องการประเภทนี้เหมือนกับ
ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิตของมาสโลว์ 

ทฤษฎี ERG นี้จะมีข้อสันนิษฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคัญคือ 
(1) ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนอง (need satisfaction) หาก

ความต้องการระดับใดได้รับการตอบสนองน้อยความต้องการประเภทนั้นจะมีอยู่สูง  เช่น เช่น หาก
ได้รับการตอบสนองด้านเงินเดือนน้อยเกินไป ความต้องการด้านเงินเดือนก็จะยังมีอยู่สูง 

(2) ขนาดชองความต้องการ (desire strength) ถ้าหากความต้องการ
ประเภทที่อยู่ต่ ากว่า (เช่น ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ) ได้รับการตอบสนองมากเพียงพอแล้ว ก็จะยิ่ง
ท าให้ความต้องการประเภทที่อยู่สูงกว่า (เช่น ความต้องการความเจริญก้าวหน้า) มีมากยิ่งข้ึน 

(3) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (need frustration) ถ้าหาก
ความต้องการประเภทที่อยู่สูงมีอุปสรรคติดขัดได้รับการตอบสนองน้อย ก็จะท าให้ความต้องการ
ประเภทที่อยู่ต่ ากว่าลงไปมีความส าคัญมากข้ึน 

นอกจากทฤษฎี ERG ยังไม่เคร่งครัดกับล าดับขั้นความต้องการมากนัก ใน
ข้อที่ว่าต้องได้รับความพึงพอใจในความต้องการเจริญก้าวหน้า (growth needs) ก็ได้ หรือความ
ต้องการทั้ง 3 นี้อาจด าเนินไปในขณะเดียวกันก็ได้ ในการน าทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์มา
ประยุกต์ใช้เพื่อจูงใจในการปฏิบัติงานตามการศึกษาค้นคว้ามี 2 ด้านดังนี้ 

(1) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน เป็นความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์
กับบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม 

(2) ด้ านความรู้ สึ กป ระสบความส า เร็จ  เป็ น ความต้ อ งการด้ าน
ความก้าวหน้า เป็นความต้องการขั้นสูงสุดและเป็นความต้องการที่จะได้รับการยกย่องในสังคมและ
ได้รับความส าเร็จในชีวิต 
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ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ 

(Hertzberg’s Two Factor Theory) สรุปว่ามีปัจจัยส าคัญอยู่ 2 ประการที่สัมพันธ์กับความชอบ
หรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล (Herzberg, 2017) กล่าวคือ 

(1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจัยที่จะน าไปสู่ความพึงพอใจ
ในการท างาน เป็นการกระตุ้นให้บุคคลเกิดความพึงพอใจสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ด้วยเป็นปัจจัยที่สนองตอบต่อความต้องการภายในของบุคคล 5 ประการ ได้แก่ 

(1.1) ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน
ได้เสร็จสิ้นและบรรลุผลส าเร็จอย่างดี มีความสามารถในการแก้ไขปัญหาและรู้จักป้องกันปัญหาที่จะ
เกิดข้ึน เมือ่งานประสบผลส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

(1.2) การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ
ไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน การยอมรับนี้อาจอยู่ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย 
การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความรู้ 
ความสามารถของบุคคล เมื่อท างานอย่างหนึ่งอย่างใดประสบผลส าเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่
กับความส าเร็จในงานด้วย 

(1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานนั้นจะต้องเป็นงานที่
น่าสนใจและอาศัยความคิด ริเริ่มท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถท าตั้งแต่ต้น
จนจบได้โดยล าพังแต่ผู้เดียว 

(1.4) ความรับผิดชอบ หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบใน
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ในงานนั้น ๆ โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

(1.5) ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ให้สูงขึ้น
ของบุคคลในองค์การการ มีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือได้รับการฝึกอบรม 

(2) ปัจจัยค้ าจุน  (Maintenance Factor) หมายถึง ปั จจัยที่ เกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร ซึ่งไม่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง ซึ่งปัจจัยนี้ จะท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลใน
องค์การแล้ว บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคลได้แก่ 

(2.1) เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน
องค์การนั้น ๆ เพ่ือให้เป็นที่พอใจของบุคลากรในการท างาน 

(2.2) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง 
การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งให้เลื่อนต าแหน่งภายในองค์การแล้ว ยังหมายถึงการที่บุคคลสามารถ
ได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพด้วย 
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(2.3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือน
ร่วมงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจอันดีและมีความสัมพันธ์อันดีกับ 
ผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับ บัญชา ผู้ร่วมงาน 

(2.4) ฐานะอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ 
มีศักดิ์ศรี 

(2.5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึ ง การจัดการ การ
บริหารงานขององค์การและการติดต่อสื่อสารในองค์การ 

(2.6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมถึงลักษณะของสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเครื่องมือ
ต่าง ๆ อีกด้วย 

(2.7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอันเป็นผลที่
เกิดจากงานในหน้าที่ของตนเอง 

(2.8) ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมั่นคงในการท างาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 

(2.9) วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า “แรงจูงใจ” หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งกระตุ้น
ที่ท าให้บุคลากรสายวิชาการมีความต้องการที่จะผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือใช้ประกอบการยื่นขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ทั้งนี้ ผู้วิจัยน าแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ (Motivation) มาใช้
เป็นตัวแปรในแบบสอบถามส่วนที่ 2 เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Progression) 

2.4.1 ความหมายของความก้าวหน้าในอาชีพ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นส่วนที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากเป็นแรงขับเคลื่อน หรือการตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล ( Internal Instinct) 
ซึ่ง London และ Stumpf (1982) ได้ให้ความหมายความก้าวหน้าในอาชีพการงานไว้ว่า หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงหรือการเปลี่ยนแปลงบทบาทที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานและการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เหล่านี้ ล้วนส่งผลต่อความก้าวหน้าในการท างาน การเลื่อนระดับขั้น การเลื่อน
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ต าแหน่ง หรือการขึ้นเงินเดือน ตลอดจนความพึงพอใจต่อชีวิต ความรู้สึกถึงคุณค่าของตนเอง ซึ่งอาจ
ออกมาในรูปของอ านาจหน้าที่หรือสถานภาพสูงขึ้น ซึ่งเป็นเป้าหมายในอาชีพของแต่ละบุคคล 

Albay และ Serbes (2017) ให้ความหมายความก้าวหน้าทางอาชีพว่า
หมายถึง การพัฒนาอาชีพเป็นกระบวนการที่ลื่นไหลในการจัดการชีวิต การศึกษา และอาชีพของคน ๆ 
หนึ่ง รวมถึงการพัฒนาทักษะ ความสามารถ และข้อมูลของแต่ละบุคคล ซึ่งจะส่งผลต่อการตัดสินใจ 
การฝึกอบรม และความชอบในอาชีพของแต่ละบุคคล  

ลัดดาวัลย์ ส าราญ และคณะ (2561) ได้ให้ความหมายความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในสายอาชีพไว้ว่า หมายถึง การที่หน่วยงานหรือองค์กรก าหนดความก้าวหน้าในอาชีพ 
การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน การปรับเปลี่ยนโยกย้าย การส่งเสริมทางวิชาการ และนโยบาย
ที่ส่งเสริมและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาความก้าวหน้าของบุคลากร ให้มีขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานและพร้อมที่จะพัฒนาความสามารถของตนเองให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ รวมทั้งมีการ
ใฝ่หาความรู้ โดยการฝึกอบรม ท าให้เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์และการเรียนรู้งาน รวมถึงการเรียนรู้
เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้การท างานมีคุณภาพและเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา ท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

ศิริพร นุชส าเนียง และ วรวุฒิ ชุมวรฐายี (2561) ให้ความหมายความม่ันคง
และความก้าวหน้าในงานไว้ว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรที่ส่งผลต่อโอกาสในการได้รับการเตรียม
ความรู้และทักษะเพ่ือให้ได้รับต าแหน่งที่สูงขึ้น ความเชื่อมั่นที่ส่งผลต่อความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
และความเหมาะสมในการโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร  

2.4.2 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ 

ในปัจจุบันหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจ และให้ความส าคัญในเรื่อง
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรในองค์การ เพราะยอมรับว่าทรัพยากรบุคคลมีบทบาทส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การมากพอควร โดยองค์การนั้นเป็นระบบของกิจกรรมส่วนบุคคลที่ประสานกัน
อย่างมีระบบของสองคน หรือมากกว่านั้นที่ถูกน ามารวมกัน โดยความสามารถขององค์การที่จะ
ก่อให้เกิดวัตถุประสงค์ร่วมกันโดยความเต็มใจของสมาชิกขององค์การที่จะก่อให้เกิดวัตถุประสงค์
ร่วมกัน ดังนั้นความก้าวหน้าในอาชีพจึงมีบทบาทและความส าคัญต่อชีวิตการท างานของบุคลากรทุก
คนเพราะความก้าวหน้าในอาชีพจะเป็นเครื่องชี้ให้เห็นถึงความส าเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพของ
การท างาน 

จารุวรรณ เมืองเจริญ และ ประสพ ชัยพสุนนท์ (2561) ได้กล่าวถึงลักษณะ
ส่วนบุคคล และลักษณะของงานที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนไว้ว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ประสบการณ์ของการท างาน รายได้ของบุคลากร และ
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ปัจจัยลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลายด้านทักษะ ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน 
และผลสะท้อนจากงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าของบุคลากร  

บุญลดา คุณาเวชกิจ และคณะ (2564) กล่าวถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัทโมเดิร์นเทรดในจังหวัดพิษณุโลกว่า ปัจจัยด้าน
องค์การ ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงานองค์การ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน  

ดังนั้น จะเห็นได้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในหน่วยงาน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความมี
อิสระในการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน ความมีเกียรติและศักดิ์ศรีในต าแหน่ง
หน้าที่ สัมพันธภาพระหว่างบุคคลระดับต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 
ความยุติธรรม การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน และสุขภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นสุขภาพทางกายหรือสุขภาพทางจิต 

เกณฑ์หรือมาตรวัดความก้าวหน้าในอาชีพ (วิโรษณา ทองโชติ, 2565) ได้
กล่าวไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 

(1) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ เป็นการเลื่อนขึ้นของงานเพ่ือด ารงตา
แหน่งที่สูงขึ้นพร้อมกับความรับผิดชอบที่สูงขึ้นตามไปด้วย ในขณะที่ความก้าวหน้าในต าแหน่งวัดได้
จากการเปรียบเทียบกับต าแหน่งที่ได้ด ารงอยู่กับระยะเวลา โดยการเปรียบเทียบกับอายุตัวของ
บุคลากรที่เป็นเพ่ือนร่วมงาน 

(2) ความก้าวหน้าในเงินเดือน เป็นการที่ได้รับเงินเดือนในอัตราสูงขึ้น ทั้งนี้
อาจมีสาเหตุมาจากได้รับการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ ซึ่งบ่อยครั้งจะได้ปรับขึ้นเงินเดือนเมื่อ
ได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในเงินเดือนและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่มีส่วนสัมพันธ์
กัน และมีส่วนสนับสนุนซึ่งกันและกัน ผู้ปฏิบัติงานที่มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ย่อมมีโอกาสที่
จะได้รับเงินเดือนสูงหรือมีความก้าวหน้าในเงินเดือนจะมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ด้วย 

(3 ) ความก้ าวหน้ าในการพัฒ นาตน เอง เป็ นการเพ่ิ ม พูนความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาด้านจิตใจ ให้เกิดทัศนคติที่
ดี ตลอดจนนิสัยในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน จะท าให้งานที่ปฏิบัติเหล่านี้ประสบความส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า “ความก้าวหน้าในอาชีพ” หมายถึง การที่
บุคลากรสายวิชาการได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนเงินเดือน การ
ได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งทางวิชาการ การมอบหมายงานในหน้าที่ความรับผิดชอบให้สูงขึ้นหรือมี
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มากขึ้น ทั้งนี้ ผู้วิจัยน าแนวคิดเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Progression) มาใช้เป็นตัว
แปรในแบบสอบถามส่วนที่ 2 เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการเป็นที่ยอมรับนับถือ (Recognition) 

ศิริพร นุชส าเนียง และ วรวุฒิ ชุมวรฐายี (2561) ได้ให้ความหมายของการได้รับการ
ยอมรับนับถือ  หมายถึง การได้รับความไว้วางใจ หรือได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงาน หรือบุคคลในองค์การ การยอมรับนี้อาจอยู่ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย การแสดงความ
ยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความรู้ ความสามารถ 
เมื่อท างานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ สุธิรา อัศวสายวิรุณ (2560) 

Foster (1973) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการยอมรับไว้ว่า หมายถึง การที่ประชาชน
ได้เรียนรู้ผ่านการศึกษาโดยขั้นตอนการรับรู้การยอมรับจะเกิดขึ้นได้หากมีการเรียนรู้ด้วยตนเองและ
การเรียนรู้นั้นจะได้ผลก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้ทดลองปฏิบัติจนแน่ใจว่าสิ่งนั้นสามารถให้ประโยชน์อย่าง
แน่นอน ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การยอมรับเป็นพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ในการรับเอาสิ่งใหม่มายึดถือ
ปฏิบัติด้วยความเต็มใจโดยที่พฤติกรรมนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นกระบวนการและมีระยะเวลา 

Rogers และ  Shoemaker (1971) ได้ ให้ ค วามห มายกระบ วน การยอมรั บ 
(Adoption Process) คือกระบวนการทางจิตใจซึ่งบุคคลรู้สึกจากการได้ยินครั้งแรกเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงจนถึงการยอมรับและน าไปใช้กระบวนการยอมรับนวัตกรรมนั้น ซึ่งมีแนวคิดกระบวนการ
ยอมรับนวัตกรรม ดังนี้ 

ขั้นตระหนักหรือขั้นตื่นตัว (Awareness Stage) เป็นขั้นที่บุคคลรู้ว่ามีความคิดใหม่
สิ่งใหม่หรือนวัตกรรมเกิดขึ้นแต่ยังขาดความรู้เกี่ยวกับนวัตกรรมนั้น 

ขั้นสนใจ (Interest Stage) บุคคลเริ่มมีความสนใจในนวัตกรรมและพยายาม
แสวงหาข้อมูลหรือความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกับนวัตกรรมนั้น 

ขั้นประเมินผล (Evaluation Stage) บุคคลจะท าการประเมินผลในสมองของตนโดย
ลองนึกว่าถ้ายอมรับนวัตกรรมนั้นมาใช้ปฏิบัติแล้วจะเหมาะสมกับเหตุการณ์ในปัจจุบันหรืออนาคต
หรือไม่จะให้ผลคุ้มค่ากับความเสี่ยงภัยหรือไม่ 

ขั้นทดลอง (Trial Stage) บุคคลระน านวัตกรรมมาลองใช้หรือทดลองปฏิบัติใน
วงจ ากัดก่อนเพื่อดูว่านวัตกรรมนั้นมีประโยชน์เข้ากับสถานการณ์ของตนหรือไม่ 

ขั้นยอมรับ (Adoption Stage) บุคคลยอมรับนวัตกรรมโดยน านวัตกรรมมาใช้อย่าง
เต็มที่สม่ าเสมอ 
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นอกจากปัจจัยที่เกี่ยวกับกระบวนการยอมรับ ซึ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ยอมรับ
นั้นสามารถแบ่งได้เป็น 2 ปัจจัย คือ 

(1) ปัจจัยด้านลักษณะส่วนตัว เป็นปัจจัยที่ประกอบด้วยสถานภาพส่วนตัว ได้แก่ 
ฐานะทางเศรษฐกิจ รายได้ ทรัพย์สินที่ครอบครอง ความรู้ความสามารถเฉพาะทาง รวมไปถึงอายุและ
ระดับของการศึกษา 

(2) ปัจจัยด้านพฤติกรรมการสื่อสาร โดยพฤติกรรมการสื่อสารของแต่ละบุคคล
ประกอบด้วยการติดตามข่าวสาร ซึ่งมีทั้งข่าวสารที่มาจากแหล่งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 
ข่าวสารที่มาจากภายนอกชุมชน ความใกล้ชิดกับข่าวสาร 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การเป็นที่ยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคลากร
สายวิชาการได้รับการยอมรับ ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความเคารพนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอก
องค์กร ทั้งนี้ ผู้วิจัยน าแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นที่ยอมรับนับถือ (Recognition) มาใช้เป็นตัว
แปรในแบบสอบถามส่วนที่ 2 เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 

2.6 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง (Self-development) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่มีความส าคัญต่อองค์กร ในการ
ดูแลและบริหารความสามารถของบุคลากร โดยการพัฒนานั้นสามารถท าได้หลายวิธีการ เช่น การ
ฝึกอบรม การเข้าร่วมกิจกรรม การมอบหมายงาน เป็นต้น ทั้งนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังรวมถึง
การพัฒนาตนเองของบุคลากร ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองไว้หลากหลาย
แนวคิด ดังนี้ 

2.6.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนเองหรือในภาษาอังกฤษเรียกว่า Self-development คือ 
แนวคิดว่าด้วยการเปลี่ยนแปลงตนเองเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของตน หรือให้สอดคล้องกับ
ความคาดหวังของสังคม ซึ่งมีนิยามความหมายที่ค่อนข้างหลากหลาย ดังนี้ 

นภธิดี เขียวกลม (2564) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง  ไว้ดังนี้ 
ความหมายที่ 1 การพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง

หรือเปลี่ยนแปลงตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงออกพฤติกรรม เพ่ือสนอง
ต่อความต้องการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายที่ตนเองตั้งไว้ 
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ความหมายที่ 2 การพัฒนาตนเอง คือ การพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ดี
ขึ้นทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพ่ือให้ตนเองเป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององค์การ
เป็นประโยชน์ต่อผู้อ่ืน ตลอดจนสามารถด าเนินชีวิตอย่างสันติสุข 

Pedler และ Boydell (1981) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองไว้ว่า 
เป็นการพัฒนาตนเองและด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Angus และคณะ (1990) ที่กล่าว
ไว้ว่า การพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาส่วนบุคคล ผู้พัฒนาเป็นผู้รับผิดชอบการเรียนรู้ของตน เองใน
เบื้องต้น รวมถึงการเลือกวิธีการเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายนั้น การพัฒนาตนเองเน้นการมีอ านาจ
เหนือตนเอง ซึ่งเป็นกระบวนการของจิตวิทยากลุ่มมนุษยนิยม เป็นการเพิ่มสมรรถนะและความตั้งใจที่
จะควบคุมและรับผิดชอบเหตุการณ์ต่าง ๆ ด้วยตนเอง 

2.6.2 กระบวนการในการพัฒนาตนเอง 

กระบวนการพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการในการศึกษาหาความรู้และการ
รับรู้ตามศักยภาพและตามลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในการค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเอง การมี
ทักษะส าหรับท างานร่วมกับผู้อ่ืน การวางแผน วิธีการเรียนและเปลี่ยนแปลงตนเองให้มีความก้าวหน้า
อยู่เสมอ (อินถา ศิริวรรณ, 2563) 

จรรยา ลินลา (2562) ได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาตนเองตามหลักของ
คุณธรรม จริยธรรม ว่าเป็นแนวทางส าหรับส่งเสริมให้เกิดความดีงามขึ้นในสังคมให้เห็นเป็นรูปธรรม 
จับต้องได้จากการแสดงออกทางพฤติกรรม ซึ่งเป็นการกระตุ้นใจให้เกิดจิตส านึกในความดีงาม ทั้งกาย 
วาจา และใจ โดยเป็นการพัฒนาตนเองซึ่งเริ่มจากปลูกฝังความดีในจิตใจ จนเกิดจิตส านึกที่ดีในการ
รู้จักหน้าที่ของตนเอง มีความรับผิดชอบ เสียสละ และมีจิตใจเอ้ือเฟ้ือต่อตนเองและสังคม เพ่ือให้เกิด
พฤติกรรมที่ดีในการปฏิบัติตนตามแนวทางแห่งจริยธรรม ที่จะท าให้ทุกคนเกิดความสุข โดยการเป็น
แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติหน้าที่ของตนเองให้มีคุณภาพ ละอายแก่ใจ เกรงกลัวต่อบาป จึงได้ชื่อว่า 
“เป็นผู้ที่มีการพัฒนาตนเองอย่างมีคุณค่า”  

SZILAGYI (1984) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยมี
ขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี้  

ขั้นตอนที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ความต้องการและความจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร การวิเคราะห์มุ่งเน้น ได้แก่  

(1) การวิเคราะห์องค์การ คือ การวิเคราะห์องค์การทั้งในปัจจุบันและใน
อนาคต  

(2) การวิเคราะห์การปฏิบัติงาน คือ การวิเคราะห์ความต้องการของกลุ่ม
งานเฉพาะ  
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(3) การวิเคราะห์บุคคล คือ การวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากร
รายบุคคล  

ขั้นตอนที่ 2 ก าหนดเป้าหมายและเกณฑ์การพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้จะต้อง
วางวัตถุประสงค์ท้ังในระยะสั้นและระยะยาว และเกณฑ์ที่จะต้องใช้ประเมิน  

ขั้นตอนที่ 3 เลือกวิธีการ หรือแนวทางการพัฒนาบุคลากร ทั้งการพัฒนา
ขณะท างานและได้ท างานไปแล้ว และการพัฒนาบุคลากร ได้เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และเจตคติในการปฏิบัติงาน ปรับตัวให้ทันกับวิทยาการเทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว  

นอกจากนี้ยังช่วยให้ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้ งยังท าให้
หน่วยงานได้รับผลผลิตที่เพ่ิมขึ้นและลดความสิ้นเปลืองเมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว ความสามารถและ
ความประพฤติของบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่หน่วยงานต้องการ 

2.6.3 ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 

การพัฒนาตนมีความส าคัญไม่เพียงแต่ท าให้พฤติกรรมที่มีปัญหาหมดไป
เท่านั้น แต่เพ่ือประโยชน์ในการจัดการกับปัญหาที่จะเกิดในอนาคตให้มีประสิทธิภาพมากกว่าในอดีต
เป็นการเตรียมตัวให้พร้อมเพ่ือจะมีอิสระที่จะเลือกท าพฤติกรรมเพ่ือสิ่งที่ดีที่สุดของตนตามธรรมชาติที่
ดีงามแล้ว คนทุกคนล้วนต้องการเป็นคนที่สมบูรณ์แบบ หรืออย่างน้อยต้องการมีชีวิตที่มีความสุขและ
ประสบความส าเร็จตามความต้องการของตนเอง และพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นในปัจจุบัน การพัฒนาตนเองจึงมีความส าคัญ ดังนี้ (ศุภพงศ์ สอนสังข์ และ พีรเทพ รุ่งคุณากร, 
2021) 

ความส าคัญต่อตนเอง 
(1) เพ่ือที่จะได้รู้จักตนเองตรงตามความเป็นจริง ทั้งที่เป็นจุดอ่อนและจุด

แข็งอันจะน าไปสู่การจัดการความรู้สึกที่ขัดแย้งภายใน ก้าวสู่การยอมรับตนเองตามสภาพความเป็นจริง 
(2) เพ่ือพร้อมที่จะปรับตัวไปในทางที่ดีขึ้น โดยสร้างคุณลักษณะที่มี

ประโยชน์และลดหรือขจัดคุณลักษณะที่เป็นโทษกับชีวิตและสังคม ทั้งนี้เป็นการกระท าด้วยความ
สมัครใจ 

(3) เพ่ือวางแนวทางในการที่จะพัฒนาชีวิตไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้อย่าง
เป็นระบบและมีคุณภาพ 

(4) เป็นการเตรียมตนเองให้พร้อมในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือรับกับสภาพ
อากาศที่เปลี่ยนแปลงได้ด้วยความรู้สึกท่ีดีต่อตัวเอง 
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(5) เป็นการปรับปรุงสิ่งบกพร่องและพฤติกรรมไม่เหมาะสมจากคุณลักษณะ
ที่ไม่ต้องการออกจากตนเอง และสร้างเสริมคุณลักษณะที่พึงประสงค ์

(6) ส่งเสริมความรู้สึกในแง่ของคุณค่าแห่งตนให้สูงขึ้น และมีความเข้าใจ
ตนเอง สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ความส าคัญต่อบุคคลอ่ืน 
ด้วยบุคคลย่อมเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างกัน ดังนั้น การพัฒนาบุคคลย่อม

ต้องส่งผลต่อบุคคลอ่ืน ๆ ด้วยการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองจึงเป็นการเตรียมตนเองให้เป็น
ทรัพยากรที่ดีต่อผู้อ่ืน สามารถเป็นแบบอย่างหรือเป็นแหล่งอ้างอิงให้เกิดการพัฒนาในบุคคลอ่ืน ๆ 
ต่อไป ซึ่งจะเป็นประโยชน์ทั้งกับชีวิตส่วนตัว การท างาน และการอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างเป็นสุข 

2.6.4 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

ทฤษฎีของบอยเดล (Boydell, 1985) ได้อธิบายถึงการพัฒนาตนเอง 4 
ด้าน ได้แก่ ด้านสุขภาพและร่างกาย บุคคลจะสามารถพัฒนาตนเองได้นั้นจะต้องมีสุขภาพร่างกายและ
จิตใจที่ดีและแข็งแรง มีความคิดความอ่าน และความรู้สึกที่ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ซึ่งไม่
ขัดแย้งกับความเป็นอยู่ในด้านทักษะจะต้องพัฒนาทั้งด้านความคิด ความคิดสร้างสรรค์ และระดับ
ร่างกายที่มุ่งมั่น ด้านการกระท าให้ส าเร็จเป็นด้านที่เกี่ยวกับการกระท างานต่าง ๆ ให้ส าเร็จ โดยไม่
ต้องรอค าสั่งใด ๆ และสุดท้ายด้านเอกภาพของตนเอง เป็นด้านที่ต้องยอมรับข้อดีและข้อเสีย เพ่ือ
พร้อมที่จะพัฒนาและปรับปรุงต่อไป (พรธิดา เทพประสิทธิ์ และ วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2561) 

แนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนเอง 
บุคคลที่จะพัฒนาตนเองได้นั้น ต้องมีความมุ่งมั่นที่จะเปลี่ยนแปลงหรือ

ปรับปรุงตนเอง โดยมีแนวคิดพ้ืนฐานหรือความเชื่อในการพัฒนาตนเอง ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้การ
พัฒนาตนเองประสบผลส าเร็จได ้แนวคิดท่ีส าคัญมีดังนี้ (พัชรี ถุงแก้ว, 2562) 

(1) มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่มีคุณค่าในตัวเอง สามารถฝึกหัดและพัฒนา
ตนเองได้ในเกือบทุกเรื่อง 

(2) ไม่มมีนุษย์คนใดที่มีความสมบูรณ์พร้อมทุกด้าน จนไม่จ าเป็นต้องพัฒนา
ในเรื่องใด ๆ อีก 

(3) แม้มนุษย์จะเป็นผู้ที่รู้จักตนเองได้ดีที่สุด แต่ไม่สามารถปรับเปลี่ยน
ตนเองได้ ในบางเรื่องยังต้องอาศัยความช่วยเหลือจากผู้อ่ืนในการพัฒนาตนเอง การควบคุมความคิด 
ความรู้สึก และการกระท าของตนเองจึงมีความส าคัญเท่ากับการควบคุมสิ่งแวดล้อมภายนอก 
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(4) อุปสรรคส าคัญในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง คือ การยึดติด และไม่
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 0วิธีคิดและการกระท า จึงไม่สามารถสร้างนิสัยใหม่ หรือฝึกทักษะใหม่ ๆ ที่
จ าเป็นต่อตนเอง 

(5) การปรับปรุงและพัฒนาตนเอง สามารถท าได้ทุกเวลาและต่อเนื่อง เมื่อ
พบกับปัญหาหรือข้อบกพร่องเกี่ยวกับตนเอง 

แนวความคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับพัฒนาตนเอง ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทางกายพัฒนาจิตใจ และพัฒนาปัญญา หรือตามหลักของไตรสิกขาในทางพระพุทธศาสนา เป็นการ
ฝึกพัฒนาศีล สมาธิ ปัญญา เพราะมนุษย์มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง และในการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน
ในสังคมมนุษย์ควรพัฒนาตนเองทั้งภายในและภายนอก ซึ่งบุคคลที่พัฒนาตนเองแล้วจะเป็นประชากร
ของประเทศที่มีคุณภาพ การพัฒนาตนเองจึงนับเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญเพราะเป็นจุดเริ่มต้นของการ
พัฒนาสังคมและประเทศชาติ (พัชรี ถุงแก้ว, 2562) 

ทฤษฎีแมคคลีแลนด์ (McClelland’s theory) 
ทฤษฎีของแมคคลีแลนด์ มีความส าคัญต่อการศึกษาเรื่องแรงจูงใจเป็นอย่าง

ยิ่ง ด้วยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะท าให้รู้จักความส าเร็จและความล้มเหลว อีกทั้งยังช่วยให้บุคคลทราบว่า
ควรจะท างานในระดับใด จึงจะท าให้ประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ ยังสามารถน าทฤษฎีดังกล่าวไป
ใช้ฝึกบุคคลให้รู้จักการคิดและแสดงออก เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ได้ อีกทั้งสามารถน าไปใช้ได้ดี
กับบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานต่ าได้อีกด้วย แรงจูงใจนี้ เป็นองค์ประกอบหลักที่ส่งผล
ให้บุคคลต้องการเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น มีหน้าที่ความรับผิดชอบมากขึ้น และมีความต้องการประสบ
ความส าเร็จสูงขึ้น ลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ จะเป็นบุคคลที่มีความต้องการอย่างแรงกล้า
ที่จะรับหน้าที่หรือความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และจะค้นหาว่าปัญหาหรืออุปสรรคจะแก้ไขได้
ด้วยวิธีใด ตั้งเป้าหมายไว้สูงกว่าปกติ และชอบเสี่ยงกับเป้าหมายหรือสถานการณ์ที่ท้าทาย และ
ต้องการข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน (McClelland, 1987) 

แมคคลีแลนด์กล่าวว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่จะท าให้บุคคลในอาชีพต่าง ๆ 
ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานนั้น เกิดจากความต้องการที่จะประสบความส าเร็จในงาน
ปฏิบัติงาน บุคคลที่มีความต้องประสบความส าเร็จ จะมีความพยายามที่จะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ เมื่อ
สามารถเอาชนะอุปสรรคได้แล้วก็จะมีความภาคภูมิใจ แต่หากไม่ประสบความส าเร็จก็จะรู้สึกวิตก
กังวล แต่ก็จะมุ่งมั่นท างานต่อไป แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์นี้สามารถสร้างให้เกิดขึ้นในบุคคลได้ นอกจากนี้ 
แมคคลีแลนด์ไดก้ล่าวถึงถึงแรงจูงใจทางสังคม 3 ประเภท ดังนี้ (McClelland, 1987) 
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(1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง ความต้องการที่
จะกระท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยพยายามแข่งกับมาตรฐานอันดี เยี่ยม ความ
ภาคภูมิใจเมื่อประสบความส าเร็จ และจะมีความวิตกกังวลเมื่อพบกับความล้มเหลว 

(2) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง ความต้องการที่จะ
ไดเ้ป็นที่ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นที่ชื่นชอบหรือรักใคร่ของบุคคลอ่ืน สิ่งเหล่านี้เป็นแรงจูงใจที่
จะท าให้บุคคลแสดงออกทางพฤติกรรม เพ่ือให้ได้มาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่น 

(3) แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) หมายถึง ความต้องการที่จะได้มา
ซึ่งอิทธิพลที่เหนือกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม ท าให้บุคคลต้องการแสวงหาอ านาจ เพราะจะเกิด
ความรู้สึกว่าหากท าอะไรได้เหนือกว่าบุคคนอ่ืนและจะเกิดเป็นความภาคภูมิใจ ผู้ที่มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ
สูงจะเป็นบุคคลที่พยายามควบคุมสิ่งต่าง ๆ เพ่ือให้ตนเองสามารถบรรลุตามความต้องการที่จะมี
อิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอื่น 

แมคคลีแลนด์เน้นความส าคัญในเรื่องแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มากกว่าแรงจูงใจ
ด้านอื่น กล่าวคือ แรงจูงใจที่มีความส าคัญและควรสร้างให้เกิดให้แกป่ระชาชน คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
ซ่ึงบุคคลหากมีความต้องการสัมฤทธิ์ผลที่สูง ย่อมมีสิ่งผลักดันให้บุคคลเหล่านั้นมีความมุมานะ มีความ
อดทนเพ่ือเอาชนะอุปสรรค ปัญหาต่าง ๆ และเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตนเองได้ตั้งไว้ 
และพยายามท าสิ่งใดด้วยมาตรฐานอันดีเลิศ ผลการมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่สูง จะท าให้ประเทศชาติ
ประสบความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจได้อย่างก้าวกระโดด (โมลี สุทฺธิโมลิโพธิ, 2563) 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการที่
จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตนเองทั้งในด้านความคิด ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และทัศนคติ
ไปสู่สิ่งใหม่ที่ดียิ่งขึ้น รวมถึงมีประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น เพ่ือช่วยให้ตนเองมีความสุข เป็น
ประโยชน์แก่ตนเองและสังคมโดยสอดคล้องกับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพและความสามารถ
ของตนเอง ทั้งนี้ ผู้วิจัยน าแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง (Self-development) มาใช้
เป็นตัวแปรในแบบสอบถามส่วนที่ 2 เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

2.7 หลักเกณฑ์เกี่ยวกับการขอก าหนดต าแหน่งสายวิชาการ 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ. 2547 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 และ
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับที่  3) พ.ศ. 2559 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ก.พ.อ.) ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
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พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์   
(ราชกิจจานุเบกษา, 2565) เพ่ือให้สถาบันอุดมศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทางในการออกข้อบังคับ ทั้งนี้ 
สภาสถาบันอุดมศึกษาอาจก าหนดหลักเกณฑ์เพ่ือให้สอดคล้องและเหมาะสมกับพันธกิจและนโยบาย
การพัฒนาอาจารย์ของแต่ละสถาบันอุดมศึกษาได้ แต่ต้องไม่ต่ ากว่ามาตรฐานกลางที่ ก.พ.อ. ก าหนด 
ส าหรับกรณีพนักงานในสถาบันอุดมศึกษาเป็นอ านาจของสภาสถาบันอุดมศึกษาที่จะก าหนดข้อบังคับ
เกี่ยวกับหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงตำแหน่งทางวิชาการได้เองตามที่
เห็นสมควร โดยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 
ตารางที่ 1 สาระส าคัญของประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้
ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 

ล าดับ หัวข้อ หลักเกณฑ์ ก.พ.อ. พ.ศ. 2564 

1 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 7 มกราคม 2565 

2 มีผลบังคับใช้ 8 มกราคม 2565 เป็นต้นไป 

3 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ผู้ช่วยศาสตราจารย์  

     - ปริญญาตรี (6 ปี) 

     - ปริญญาโท (4 ปี) 

     - ปริญญาเอก (1 ปี  และพ้นทดลองการ

ปฏิบัติงาน) 

รองศาสตราจารย์ หรือ ศาสตราจารย์   

     - เป็ น ผู้ ช่ ว ย ศ า ส ต ร า จ า ร ย์  ห รื อ ร อ ง

ศาสตราจารย์ มาแล้ว 2 ปี 

4 จริยธรรมและจรรยาบรรณทางวิชาการ 1. ต้องมีความซื่อสัตย์ทางวิชาการ ไม่น าผลงาน

ของผู้อื่นมาเป็นผลงานตน ไม่ลอกเลียนผลงาน 

ของผู้อ่ืน ไม่สร้างข้อมูลหรือข้อเท็จจริงอันไม่มีอยู่

จ ริ ง  ( fabrication) ไม่ บิ ด เบื อ น ข้ อ มู ล ห รื อ

ข้อ เท็ จจริ ง (falsification) ไม่ น าผลงานของ

ต น เอ ง ใน เรื่ อ ง เดี ย ว กั น ไป เผ ย แ พ ร่ ใ น

วารสารวิชาการมากกว่าหนึ่งฉบับ ในลักษณะที่จะ

ท าให้ เข้าใจผิดว่าเป็นผลงานใหม่  รวมถึงไม่
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ล าดับ หัวข้อ หลักเกณฑ์ ก.พ.อ. พ.ศ. 2564 

คัดลอกข้อความใด ๆ จากผลงานเดิมของตนเอง

โดยไม่อ้างอิงผลงานเดิมตามหลักวิชาการ 

2. ต้องให้เกียรติและอ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มา

ของข้อมูลที่น ามาใช้ในผลงานทางวิชาการของ

ตนเองและแสดงหลักฐานของการค้นคว้า 

3. ต้องไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจน

ละเลยหรือละเมิดสิทธิส่วนบุคคลของผู้อื่นและ 

สิทธิมนุษยชน 

4. ผลงานทางวิชาการต้องได้มาจากการศึกษาโดย

ใช้หลักวิชาการเป็นเกณฑ์  ไม่มีอคติมาเกี่ยวข้อง  

และเสนอผลงานตามความเป็นจริง  ไม่จงใจ

เบี่ยงเบนผลงานวิจัยโดยหวังผลประโยชน์ส่วนตัว  

หรือต้องการสร้างความเสียหายแก่ผู้อื่น และเสนอ

ผลงานตามความเป็นจริง ไม่ขยายข้อค้นพบโดย

ปราศจากการตรวจสอบยืนยันในทางวิชาการ                

5. ต้องน าผลงานไปใช้ประโยชน์ในทางที่ชอบ

ธรรมและชอบด้วยกฎหมาย 

6. หากผลงานทางวิชาการมีการใช้ข้อมูลจากการ

ท าวิจัยในคน หรือสัตว์ ผู้ขอจะต้องยื่นหลักฐาน

แสดงการขออนุญาตจากคณะกรรมการจริยธรรม

การวิจัยของสถาบันที่มีการด าเนินการ 

5 การประเมินผลการสอน มีชั่วโมงสอนประจ าวิชาใดวิชาหนึ่งที่ก าหนดไว้ใน

หลักสูตรของสถาบันอุดมศึกษา ซึ่งเทียบค่าได้ไม้

น้อยกว่า 3 หน่วยกิตระบบทวิภาค ส าหรับกรณีที่

ผู้ขอได้ท าการสอนหลายวิชาหรือสอนวิชาที่มี

ผู้สอนร่วมกันหลายคน จะต้องแสดงเอกสาร

หลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอนในทุกวิชา
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หรือทุกหัวข้อที่ผู้ขอเป็นผู้สอนแล้วแต่กรณี ซึ่ง

รวมกันได้ไม่น้อยกว่า 3 หน่วยกิตระบบทวิภาค 

6 การเสนอผลงานทางวิชาการ แบ่งประเภทดังนี ้

1. ด ารงต าแหน่งทางวิชาการท่ัวไป 

    ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 1 วิธี 

    รองศาสตราจารย์ 3 วิธี 

    ศาสตราจารย์ 3 วิธี 

2 . ด ารงต าแห น่ งท างวิ ช าการ เฉพ าะด้ าน 

ประกอบด้วย 

    - ด้านรับใช้ท้องถิ่นและสังคม 

    - ด้านสร้างสรรค์สุนทรียะ ศิลปะ 

    - ด้านการสอน 

    - ด้านวัตกรรม 

    - ด้านศาสนา 

7 การแต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิ (ผู้อ่าน) แต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิทุกวิธี ยกเว้นวิธีที่ 3 

8 การมีส่วนร่วมในผลงานทางวิชาการ ก า ห น ด เป็ น  First author, Corresponding 

author แ ล ะ  Essentially intellectual 

contributor 

9 การเผยแพร่ วารสารระดั บ น าน าชาติ , TCI ต้ อ งมี  peer 

reviewer 3 คน มาจากหลากหลายสถาบันและ

ตี พิ ม พ์อย่ างต่ อ เนื่ องสม่ า เสมอ 3 ปี  และมี 

Proceedings เฉพาะต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

ซึ่ งที่ ประชุมวิชาการจัดโดยสมาคมวิชาการ 

วิชาชีพ โดยไม่รวมถึงสถาบันอุดมศึกษา และจัด

ต่อเนื่องไม่น้อยกว่า 5 ปี 

10 เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาการท าวิจัยอัน

เป็นผลจากวิทยานิพนธ์ของนักศึกษา 

กลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี และกลุ่มสัมคม

ศาสตร์และมนุษยศาสตร์ 
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11 การเสนอขอทบทวนผลการพิจารณา ด าเนินการได้ 2 ครั้ง 

ครั้งที่ 1 ให้คณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ (ผู้อ่าน) 

ชุดเดิม เป็นผู้พิจารณาอีกครั้งหนึ่ง 

ครั้งที่ 2 ให้คณะกรรมการพิจารณาต าแหน่งทาง

วิชาการแต่ งตั้ งคณะกรรมการผู้ท รงคุณ วุฒิ 

(ผู้อ่าน) เพ่ิมเติมอีก 3 คน 

12 การลงโทษ แบ่งออกเป็น 2 กรณ ี

กรณีที่ 1 ตรวจพบข้อเท็จจริงก่อนการแต่งตั้ง ให้

งดการพิจารณาต าแหน่งทางวิชาการในครั้งนั้น 

และด าเนินการทางวินัยตามข้อเท็จจริงและความ

ร้ายแรงแห่งการกระท าผิดเป็นกรณี ๆ ไป และ

ห้ามเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการมีก าหนดไม่

น้อยกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 

กรณีที่ 2 อนุมัติให้ด ารงต าแหน่งไปแล้วและตรวจ

พบภายหลัง ให้ถอดถอนต าแหน่งทางวิชาการ

ดังกล่าว และด าเนินการทางวินัยตามข้อเท็จจริง

และความร้ายแรงแห่งการกระท าผิดเป็นกรณี ๆ 

ไป และห้ามเสนอขอต าแหน่งทางวิชาการมี

ก าหนดไม่น้อยกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี 

ที่มา: ประกาศ ก.พ.อ. เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ช่วย

ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 

 

2.8 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.8.1 งานวิจัยในประเทศ 

กฤษฎา วัฒนศักดิ์ และคณะ (2561) ศึกษาค้นคว้าเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการขอต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน โดยเก็บรวบรวม
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง จ านวนอาจารย์ 419 คน ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ
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ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์
ถดถอยโลจิสติกส์แบบทวิ ผลการวิจัยระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอต าแหน่งทาง
วิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน พบว่า อยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ตัวแปรระดับองค์การ
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือด้านวัฒนธรรมองค์การ รองลงมาคือด้านค่านิยมในการท างานของ
ผู้บริหาร และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือด้านบรรยากาศองค์การ ส่วนตัวแปรระดับบุคคลโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ รองลงมาคือด้าน
ความมุ่งมั่นในการขอต าแหน่งทางวิชาการ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือด้านความผูกพันต่อ
องค์การ ส าหรับที่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยด้านเจตคติต่อการขอต าแหน่ง
ทางวิชาการ และปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ  

จีราวรรณ บุญค าภา (2563) ศึกษาเรื่องทัศนะในการขอต าแหน่งทาง
วิชาการของคณาจารย์วิทยาลัยการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ คณาจารย์วิทยาลัยการเมืองการปกครอง จ านวน 25 คน เก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบว่า เป็นต าแหน่งอาจารย์ จ านวน 20 คน และผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 5 คน 
ความคิดเห็นด้านแนวคิดการพัฒนางานวิชาชีพการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ เมื่อ พิจารณาเป็นราย
ด้าน อยู่ในระดับมาก เช่น แนวทางหนึ่งในการพัฒนาด้านวิชาชีพอย่างต่อเนื่องตลอดชีพ สะท้อนให้เห็น
ความก้าวหน้าทางวิชาการและความสามารถ ทัศนะการขอต าแหน่งทางวิชาการ อยู่ในระดับปาน
กลาง พบว่า ภาระงานในปัจจุบันส่งผลต่อการท าผลงานทางวิชาการ และทัศนะที่ไม่ควรน ามา
เกี่ยวข้องกับการประเมินผลงานทางต าแหน่งวิชาการ คือ การประเมินจากประสบการณ์โดยไม่
จ าเป็นต้องเสนอผลงานทางวิชาการ ภาพรวมการเปรียบเทียบการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการระหว่าง
อาจารย์และผู้ช่วยศาสตราจารย์ พบว่า ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์จะมีความรู้ความเข้าใน
เกณฑ์ ระเบียบการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการเป็นส่วนใหญ่ ด้วยมีประสบการณ์ในการขอต าแหน่ง
มาแลว้ เพียงศึกษาเกณฑ์เพ่ิมเติมจากท่ี ก.พ.อ. มีประกาศปรับเปลี่ยนในแต่ละปี  

ณฐมน แก้วอ าดี และคณะ (2564) ศึกษาเรื่องบทบาทผู้บริหารที่มีต่อ
แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์
ธานี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 จ านวน 297 คน ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับบทบาทของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ด้านการ
ส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการประเมินผล ด้านการ
ส่งเสริมเทคโนโลยี มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 2) ระดับแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการของครู โดย
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ภาพรวม อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ระดับด้านความต้องการความก้าวหน้า 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความต้องการความเคารพนับถือ และ 3) บทบาทของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีต่อแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 พบว่า ตัวแปรมีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด มีจ านวน 3 ตัวแปร ได้แก่ 
ด้านการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม ด้านการเป็นผู้อ านวยความสะดวก และด้านการส่งเสริมการพัฒนา
ครู และบุคลากร ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 โดยรวม ได้ร้อยละ 6  

ภานุวัฒน์ กิตติกรวรานนท์ รัตนพิมลพลแสน และคณะ (2564) ศึกษาเรื่อง
รูป แบ บ การพั ฒ น าสมรรถนะบุ ค ล าก รสายวิ ช าก ารมห าวิท ยาลั ย ราชภั ฏ ใน เขตภ าค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการงานวิจัยเชิงปริมาณ จ านวน 347 คน สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยเชิงคุณภาพ ในการสัมภาษณ์เป็นผู้เกี่ยวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรสายวิชาการ จ านวน 12 คน การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ด าเนินการโดยใช้การวิเคราะห์
เชิงเนื้อหาและการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือประกอบไปด้วย 3 
ปัจจัย ดังนี้ 1.1) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร (Adjusted R Square = 0.009) 1.2) ปัจจัยวินัยและการ
พัฒนาตนเอง (Adjusted R Square = 0.022) 1.3) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร (Adjusted R 
Square = 0.022) และ 2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรสายวิชาการในการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 2.1) ปัจจัยองค์การ มี 4 ปัจจัย 
ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร การส่งเสริมและสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา นโยบายของมหาวิทยาลัย และ
การสื่อสารภายในองค์กร 2.2) ปัจจัยหนุนเสริม มี 4 ปัจจัย ได้แก่ การอบรมเพ่ือเตรียมความพร้อมใน
การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ คลินิกวิจัยและต าแหน่งทางวิชาการ กองทุนพัฒนาบุคลากร พ่ี
เลี้ยงทางวิชาการ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และเงินประจ าต าแหน่งและค่าตอบแทน 2.3) ปัจจัย
บุคคล 4 ปัจจัย ได้แก่ เจตคติต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ วินัยและการ
พัฒนาตนเอง และความผูกพันต่อองค์กร  

ปัญจา ชูช่วย (2564) ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการผลิตผลงานวิจัยของอาจารย์ มหาวิทยาลัยหาดใหญ่  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเป็น
อาจารย์มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ที่ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2562 จ านวน 208 คน โดยใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบชั้นภูมิ ผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการผลิต
ผลงานวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เท่ากับ 3.56 เมื่อ
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พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากับ 3.90 รองลงมา
เป็นด้านทัศนคติต่อการวิจัย มีค่าเฉลี่ย 3.64 และการรับรู้ความสามารถในการท าวิจัยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.51  2. ผลการวิเคราะห์ความสหสัมพันธ์คาโนนิคอลปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการผลิต
ผลงานวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยหาดใหญ่ โดยมีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอล (Rc) คู่แรกที่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.001 และมีค่า R2c (คู่แรก) เท่ากับ 0.4489 แสดงว่า ตัวแปร
ประสบการณ์ในการสอน นโยบายการวิจัยของสถาบัน การรับรู้ความสามารถในการวิจัย ทัศนคติต่อ
การวิจัยที่น ามาศึกษามีค่าความแปรปรวนร่วมกันกับแรงจูงใจในการท าวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัย
หาดใหญ่ ร้อยละ 44.89 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์มาตรฐานตัวแปรที่มีความส าคัญในการค านวณฟังก์ชัน
โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ แรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง ทัศนคติต่อการวิจัย นโยบายการ
วิจัยของสถาบัน การรับรู้ความสามารถในการวิจัย แรงจูงใจในความก้าวหน้าของหน้าที่การงาน 
ประสบการณ์ในการสอน ส่วนตัวแปรจ านวนชั่วโมงในการสอนไม่มีความส าคัญในการค านวณฟังก์ชั่น
คาโนนิคอล  

จิตรา จันทราเกตุรวิ และ วริษฐา อ้นโต (2565) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจ และ
การเห็นคุณค่าในตนเอง ที่ส่งผลต่อการผลิตผลงานวิจัยของอาจารย์ผู้สอนวิชาภาษาอังกฤษใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตปริมณฑล กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์ผู้สอนวิชาภาษาอังกฤษใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตปริมณฑล ตามตารางของ Taro Yamane ได้จ านวน 175 คน จาก
กลุ่มประชาการจ านวนทั้งสิ้น 4 ,020 คน โดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) 
ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจ 3 ประเภทที่มีผลต่อการผลิตงานวิจัย ประกอบด้วย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
คือการตระหนักว่าผลงานวิจัยเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งที่แสดงถึงการพัฒนาตนเองเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์คือ การชื่นชอบในการท างานเฉพาะในหน้าที่ของตนเอง ไม่ต้องการโต้แย้งกับใคร 
และแรงจูงใจใฝ่อ านาจคือ ความปรารถนาในการสร้างชื่อเสียงให้ตนเองในฐานะอาจารย์
ระดับอุดมศึกษา 2) การเห็นคุณค่าในตัวเอง ประกอบด้วย ด้านทัศนคติที่ดีต่อตนเองและการ
ปฏิบัติงาน คือ เชื่อมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนได้ดีและเต็มที่ และ
ด้านการแสวงหาความก้าวหน้า คือ การไม่ย่อท้อหรือล้มเลิกความคิดในการขอทุนสนับสนุนการวิจัย 
และ 3) แรงจูงใจ และการเห็นคุณค่าในตนเอง มีผลต่อการผลิตผลงานวิจัยของอาจารย์ คิดเป็นร้อยละ 
96.20  
 

2.8.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

Alfagira และ Zumrah (2019) ศึกษาเรื่อง "ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ของ บุคลากรสายวิชาการในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใน มหาวิทยาลัย Sebha" กลุ่มตัวอย่างที่
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ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยคณาจารย์จากคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัยจ านวน 273 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย วิเคราะห์ ข้อมูล โดย ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในงาน เงินเดือน รางวัล และการเลื่อนต าแหน่งมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการอย่างมีนัยส าคัญ (p < 0.05) อย่างไรก็ตาม การ
ฝึกอบรมไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
วิชาการท่ี มหาวิทยาลัย Sebha นอกจากนี้ ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายวิชาการในด้านการสอน การวิจัย และการตีพิมพ์ นอกจากนี้ การศึกษายังให้การ
อนุมัติเชิงประจักษ์เกี่ยวกับบทบาทของแรงจูงใจในการเป็นสื่อกลางในความสัมพันธ์ระหว่างความพึง
พอใจในงาน เงินเดือน รางวัล การเลื่อนต าแหน่ง และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายวิชาการ 

Odigiri และคณะ (2020) ศึกษาเรื่อง "ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทาง
วิชาการในมหาวิทยาลัยไนจีเรีย กรณีศึกษาของ Delta State University & Igbinedion University 
Okada" การศึกษานี้ประเมินปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในหมู่นักวิชาการระหว่าง 
HEIs เอกชนและสาธารณะในไนจีเรีย มหาวิทยาลัย 2 แห่งได้รับเลือกให้เป็นกรณีศึกษา 1 แห่งคือ 
Delta State University Abraka (DELSU) และอีกแห่งเป็นเอกชน Igbinedion University Okada 
(IUO) การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีผสม ขนาดตัวอย่างคือ 96 แบบสอบถามที่วิเคราะห์ทางสถิติ โดยใช้ SPSS 
รวมถึง Pearson correlation และ MS-Excel มีการสัมภาษณ์รายบุคคลอีกแปดรายการและ 
วิเคราะห์ตามหัวข้อ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส าคัญ 4 ประการ ประการแรก ภาระงานสอนที่เพ่ิมขึ้น
และความต้องการการสอนที่สูงมีผลอย่างมากต่อการปฏิบัติงานทางวิชาการ ประการที่สอง แรงกดดัน
ในการตีพิมพ์บทความมีผลกระทบต่อศีลธรรมของนักวิชาการ ประการที่สาม นักวิชาการรู้สึกว่าแรง
กดดันในการมีส่วนร่วมในกระแสที่สามก าลังกัดกร่อนอาชีพของพวกเขา ในที่สุดการเปลี่ยนแปลง
นโยบายของรัฐและการขาดเงินทุนได้ส่งผลเสียต่อผลการเรียน 

Salvaj และ Kuschel (2020) ศึกษาเรื่อง" เปิด “กล่องด า”: ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการเดินทางสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงของผู้หญิง—การทบทวนวรรณกรรม” โดยศึกษาประเด็น
เรื่องการมีส่วนร่วมของผู้หญิงในต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงและต าแหน่งในห้องประชุมได้รับความ
สนใจเพ่ิมขึ้นในเอกสารทางวิชาการและสื่อต่าง ๆ อย่างไรก็ตาม ความก้าวหน้าของผู้จัดการและ
ผู้อ านวยการหญิงยังคงช้าและไม่สม่ าเสมอ การศึกษานี้ เติมเต็มช่องว่างความรู้ด้วยก ารทบทวน
หลักฐานเชิงประจักษ์ล่าสุดตั้งแต่ ปี 2552 ถึง 2559 เพ่ือระบุ จัดระเบียบ และอธิบายปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความส าเร็จ (หรือความล้มเหลวในอาชีพผู้บริหารและผู้บริหารสตรี) โดยรวบรวมสิ่งพิมพ์ที่ 
คัดเลือกมา 113 ฉบับซึ่งเป็นกรอบใหม่ของปัจจัยที่จัดโดย (1) ความคงทนในอาชีพ (อยู่ที่องค์กร) 
และ (2) ความก้าวหน้าในอาชีพหรือความคล่องตัว (การได้รับการเลื่อนต าแหน่งในองค์กร) กรอบงาน
ของเราจัดระเบียบปัจจัยในระดับบุคคล องค์กร และนโยบายสาธารณะที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในอาชีพ
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และความก้าวหน้าของผู้หญิงในต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง กรอบแนวคิดนี้มีความหมายเชิงปฏิบัติต่อ
ผู้ชมหลายกลุ่ม: (1) นักธุรกิจหญิงที่สนใจได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือสนับสนุนผู้หญิงคนอ่ืน  ๆ ที่
ปรารถนาจะก้าวสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับสูง (2) ผู้บริหารจากบริษัทที่ต้องการเพ่ิมความหลากหลาย
ทางเพศ และ (3) คลังความคิด การค้า สมาคมและสถาบันของรัฐมุ่งมั่นที่จะเพ่ิมความหลากหลาย 
การค้นพบช่วยให้ผู้น าทางธุรกิจและผู้ก าหนดนโยบายสาธารณะสนใจในการออกแบบองค์กรที่รักษา
และส่งเสริมผู้หญิงที่มีความสามารถในต าแหน่งทางธุรกิจชั้นน า 

Barnes แ ล ะค ณ ะ  (2021) ศึ ก ษ า เรื่ อ ง  "วั ฒ น ธรรม ส ถ าบั น แ ล ะ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพทางวิชาการ: การรับรู้และประสบการณ์ของบุคลากรสายวิชาการ" 
ผลการวิจัยพบว่า วัฒนธรรมสถาบันที่สนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพทางวิชาการประกอบด้วย
คุณค่าหลักสามประการ ได้แก่ ความเสมอภาคและการไม่แบ่งแยก จริยธรรมในการดูแลและการ
ท างานร่วมกัน ซึ่งเชื่อมโยงกับการปฏิบัติ เช่น การจัดการผลงาน ระบบการจัดการอาชีพ การ
ปฐมนิเทศและการปฐมนิเทศที่ครอบคลุม โครงสร้างการท างานร่วมกัน ค่าตอบแทน ตลอดจน
ทรัพยากรและการสนับสนุน พร้อมด้วยพฤติกรรม ซึ่งประกอบด้วยการเชื่อมโยงค่านิยมของทีม การ
จัดต าแหน่งของค่านิยมส่วนบุคคลและสถาบัน ตลอดจนแนวทางที่เป็นระบบ ความหมายเชิงปฏิบัติ/ 
เชิงการจัดการ: การเข้าใจค่านิยม แนวปฏิบัติ และพฤติกรรม ในบริบทของการศึกษาระดับอุดมศึกษา
ท าให้ผู้น าและผู้ปฏิบัติงานด้านการจัดการความสามารถพิเศษมีปัจจัยที่จ าเป็นในการพิจารณาใน
ขณะที่ต้องท าท าความเข้าใจวัฒนธรรมที่ช่วยให้ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายวิชาการ การ 
มีส่วนร่วม/มูลค่าเพ่ิม: ความเข้าใจที่ลึกซึ้งยิ่งขึ้นจากมุมมองของนักวิชาการ ค่านิยม แนวปฏิบัติ และ 
พฤติกรรม ที่เอ้ือต่อสถาบันที่เอ้ืออาทร วัฒนธรรม ซึ่งสนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร
สายวิชาการ 
 

2.9 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษาค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวข้างต้น 
พบข้อมูลเชิงประจักษ์ในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ และ
การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ ซึ่งเป็นตัวแปรที่จะน ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยและน าไปสู่การ
พิสูจน์สมมติฐาน โดยกรอบแนวคิดการวิจัยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 
 
 



  41 

H:3 

H:2 

 
 
 
         

 
 
 

 
     

 
 
      

 
 
 

 
 

 
 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการท า
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ด้านวิชาการ 
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บทที่ 3  

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการศึกษาจาก

ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) จากเอกสารต่าง ๆ  และข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรซึ่งเป็นบุคลากรสายวิชาการ 
จาก 13 คณะวิชา 1 วิทยาลัย และโดยมีรายละเอียดการด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3. การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
6. การวิเคราะห์ข้อมูล   

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาในครั้งนี้ มุ่งประเด็นการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ซึ่ง
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวนทั้ งสิ้น 
1,287 คน (ข้อมูลจากกองทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยศิลปากร ณ วันที่ 9 พฤษภาคม 2565) ซึ่ง
ทาง Bagozzi และ Yi (2012) กล่าวว่ากลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ส าหรับการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการ
โครงสร้างควรมีจ านวน 200 ตัวอย่างขึ้นไป ทั้งนี้ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้นและป้องกันความ
ผิดพลาด ผู้วิจัยจึงเก็บข้อมูลด้วยกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
จ านวนทั้งสิ้น 250 คน เป็นตัวแทนบุคลากรสายวิชาการท่ีปฏิบัติงานจาก 13 คณะวิชา 1 วิทยาลัย  

ในการวิจัยครั้งนี้ มีหลักในการเลือกกลุ่มตัวอย่างเพ่ือใช้ในการวิจัยโดยใช้
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มแบบโควตา (Quota Sampling Design) ใช้การ
เปรียบเทียบหาสัดส่วนตามจ านวนบุคลากรสายวิชาการ ของมหาวิทยาลัยศิลปากร แบ่งออกเป็น 13 
คณะวิชา 1 วิทยาลัย ปรากฏดังตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ล าดับที่ คณะวิชา ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1 คณะจิตรกรรมประติมากรรมและภาพพิมพ์  65 13 

2 คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 77 15 

3 คณะโบราณคดี 78 15 
4 คณะมัณฑนศิลป์ 104 20 

5 คณะอักษรศาสตร์ 134 26 
6 คณะศึกษาศาสตร์ 186 36 

7 คณะวิทยาศาสตร์ 154 30 

8 คณะเภสัชศาสตร์ 95 19 
9 คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  112 22 

10 คณะดุริยางคศาสตร์ 32 6 

11 คณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร 53 10 
12 คณะวิทยาการจัดการ 107 21 

13 คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 54 10 
14 วิทยาลัยนานาชาติ 36 7 

รวม 1,287 250 
 

ขั้นตอนที่ 2 เพ่ือความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล หลังจากการออกแบบการ
สุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling Design) หลังจากนั้นจะเป็นส่งแบบสอบถามออนไลน์ 
โดยสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convinience Sampling) 

 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้าง
กรอบแนวคิดและเครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัย โดยผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ เพ่ือศึกษาถึงโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยมี
รายละเอียดของเครื่องมือในการเก็บข้อมูลการวิจัยแต่ละประเภท ดังนี้ 

(1) ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 7 ส่วน 
ดังนี้ 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งทางวิชาการ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส คณะวิชา
ที่สังกัด เงินเดือนในปัจจุบัน ลักษณะของแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ  

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ  
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ  
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นที่ยอมรับนับถือ  
ส่วนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ  
ส่วนที่ 7 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร

สายวิชาการ  

ส าหรับแบบสอบถามในส่วนที่ 2-6 จะมีลักษณะค าถามเป็นการประเมิน
แบบรวมคา (Rating Scale) แบบ 5 ระดับของ Likert (สุบิน ยุระรัช, 2565) ดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง  เห็นด้วยปานกลาง 
2  หมายถึง  เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ในงานวิจัยนี้ก าหนดค าถามในแบบสอบถามโดยน าค าถามมาจากงานวิจัยในอดีตมา
ประยุกต์ใช้ให้เข้ากับบริบทงานของผู้วิจัยซึ่งศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ได้แก่ ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่
ยอมรับนับถือ การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ เพ่ือเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ โดยสร้าง
เป็นแบบสอบถามที่เหมาะสมส าหรับงานวิจัยนี้ ดังนี้ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มี
ข้อค าถามจ านวน 4 ด้าน ปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ ฐิตาภา ทองไชย (2562) ปัทมา ขันโท (2559) 
และ อารีรัตน์ บุญรัตน์ (2561) ดังนี้  ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา จ านวน 4 ข้อ ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ จ านวน 4 ข้อ ด้านสภาพการท างาน จ านวน 4 ข้อ ด้านระเบียบ กฎเกณฑ์ 
ข้อบังคับ ประกาศ จ านวน 5 ข้อ 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ มีข้อค าถาม จ านวน 4 
ข้อ ซึ่งปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ กัณหา โฉมศรี (2560) ดังนี้ ด้านแรงจูงใจภายนอก จ านวน 4 ข้อ 
และด้านแรงจูงใจภายใน จ านวน 4 ข้อ 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ มีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ซึ่งปรับปรุง
มาจากงานวิจัยของ จรรจิรา เกตุรุ่ง (2559) และ ชไมพร คงโพ (2559) 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นที่ยอมรับนับถือ มีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ซึ่งปรับปรุง
มาจากงานวิจัยของ จรรจิรา เกตุรุ่ง (2559) และ ชไมพร คงโพ (2559) 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ มีข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ซึ่ง
ปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ ฐิตาภา ทองไชย (2562) 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มีข้อ
ค าถามจ านวน 4 ข้อ ซึ่งปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ ฐิตาภา ทองไชย (2562) ฐิตาภา ทัพวงศ์ (2564) 
และ ชัยยุทธ กลีบบัว (2552) 

 

3.3 การตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย    

แบบสอบถามที่สร้างขึ้นในงานวิจัยนี้  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไป
ตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนการ
เก็บข้อมูลจริง โดยมีขั้นตอนในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้  

3.3.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Content Validity)  

แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลของงานวิจัยครั้งนี้ มีแนวค าถามมาจาก

การศึกษาทฤษฎี การทบทวนวรรณกรรม และจากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าข้อมูลที่ได้มาเรียบ

เรียงและปรับให้ เข้ากับงานวิจัยในครั้งนี้  และได้มีการตรวจสอบหาค่าความเที่ยงตรง โดยน า

แบบสอบถามที่ได้ไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และน าแบบสอบถามที่ได้ ส่งให้

ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน เป็นผู้พิจารณาข้อค าถามถึงความสอดคล้อง ความครอบคลุมของข้อ

ค าถามกับวัตถุประสงค์ ส าหรับการทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) จะมีเกณฑ์การ

ให้คะแนน ดังนี้  

+1 คะแนน  ค าถามวัดได้เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 
  0 คะแนน  ไม่แน่ใจว่าค าถามวัดได้เท่ียงตรงตามวัตถุประสงค์ 
-1 คะแนน  ค าถามวัดได้ไม่เที่ยงตรงตามวัตถุประสงค์ 
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เมื่อได้รับผลการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว จากนั้นน ามาหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ได้
ตามสมการ (สุวิมล ติรกานันท,์ 2550) ดังนี้  

 

สูตร IOC =  

 

โดย  R  หมายถึง  ค่าคะแนนรายข้อตามดุลยพินิจของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 N  หมายถึง    จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ  
IOC  หมายถึง      ดัชนีความสอดคล้อง  

โดยค่า IOC ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด , 2560) จึง
สามารถน าไปใช้ในการทดสอบก่อนการใช้งานได้ 

จากผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) พบว่าค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ของข้อค าถาม
ทุกข้อในแบบสอบถาม มีค่าเกิน 0.50 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บข้อมูลงานวิจัย
ในครั้งนี้มีความเท่ียงตรง 

3.3.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) 

การตรวจสอบความ เชื่ อมั่ นของแบบสอบถาม ท าได้ โดยการน า
แบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขจากผู้ทรงคุณวุฒิ ไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ ที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 30 คน จากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน
บาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยก าหนดค่าความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 ( = 0.05) และ
ระดับนัยส าคัญที่ 0.5 ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช ซึ่งสามารถค านวนไดด้ังนี้ 

 

สูตร  

 
โดย    หมายถึง   สัมประสิทธิ์แอลฟา 

k  หมายถึง   จ านวนข้อค าถาม 
 หมายถึง   ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละข้อ 

N

R














−

−
=


2

2

1
1

i

i

s

s

k

k




 2

is



  47 

 หมายถึง   ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 

ซึ่งค่าความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ควรมีค่ามากกว่า 0.7 ขึ้นไป (Cronbach, 
1951) จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความเชื่อมั่น และสามารถน าแบบสอบถามไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้ 

จากผลการวิ เคราะห์หาค่าความเชื่ อมั่นของแบบสอบถาม  พบว่า
แบบสอบถามวัดทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.921 แบบสอบถามวัดแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.849
แบบสอบถามวัดความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.905 แบบสอบถามวัดการเป็นที่
ยอมรับนับถือ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.907 แบบสอบถามวัดการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ มีค่า
ความเชื่อมันเท่ากับ 0.735 และแบบสอบถามวัดการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย
วิชาการ มีค่าความเชื่อมันเท่ากับ 0.879 

3.3.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบวัด (CFA) เพ่ือตรวจสอบว่า
ตัวแปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงได้หรือไม่ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ นอกจากนี้ ผู้วิจัย
ได้ตรวจสอบค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของตัวแปรสังเกต (Average Variance Extracted: AVE) เพ่ือ
ตรวจสอบว่าแบบวัดข้อค าถามของแต่ละตัวแปรมีความแตกต่างกันสามารถน าไปใช้วัดผลได้ สามารถ
อธิบายได้จากตัวแปรแฝงเมื่อเปรียบเทียบกับความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนในการวัดซึ่งเป็น
ค่าเฉลี่ยความแปรปรวน ผลการทดสอบทุกตัวแปรมีค่ามากกว่า 0.5 (Byrne, 2013) และตรวจค่า
ความเชื่อมั่นองค์ประกอบ (Composite Reliability: CR) ของข้อค าถามในแบบสอบถามทุกข้อ เพ่ือ
พิสูจน์ว่าข้อค าถามแต่ละข้อนั้นสามารถใช้วัดตัวแปรแฝงได้ โดยก าหนดให้ข้อค าถามต้องมีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบมากกว่า 0.7 ขึ้นไป (Fornell และ Larcker, 1981) จึงจะสามารถสรุปได้ว่าข้อค าถาม
ข้อนั้น ๆ ใช้วัดตัวแปรแฝงได้ รายละเอียดผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบยืนยันและความ
เชื่อมั่นของแบบวัด แสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังนี้ 

 

 

 

 

 

2

is
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ตารางท่ี 3 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อม่ันของแบบวัดทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

1. ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา  0.607 0.963 

1.1 ผู้บังคับบัญชาได้ให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือเมื่อท่าน
ประสบปัญหา 

0.794   

1.2 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการปฏิบัติงานของ
ท่าน 

0.806   

1.3 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนช่วยเหลือด้านการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ หรือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
ท่าน 

0.731   

1.4 ท่านได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ/ความสามารถการ
ผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่การขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ 

0.782   

2. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ  0.508 0.932 
2.1 ท่านได้รับเงินเดือน หรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น ค่า

ปฏิบั ติ งานล่วงเวลา ค่าเบี้ ยประชุม  ฯลฯ อย่าง
เหมาะสมและเป็นที่น่าพอใจ 

0.643   

2.2 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ ให้แก่
บุคลากรอย่างเพียงพอและเป็นที่น่าพอใจ 

0.754   

2.3 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีนโยบายในการสนับสนุน
งบประมาณการท าวิจัย หนังสือ ต ารา หรือกิจกรรม
ทางวิชาการอ่ืน ที่ส่งเสริมการเข้าสู่การขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ 

0.692   

2.4 เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับ
ค่าครองชีพในปัจจุบัน 

0.756   
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ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

3. ด้านสภาพการท างาน  0.509 0.938 

3.1 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีปัจจัยหรือสิ่งอ านวยความ
สะดวก/บรรยากาศในการส่งเสริมการเข้าสู่การขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

0.681   

3.2 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน ให้การสนับสนุนด้านวัสดุ 
อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ที่จะช่วยส่งเสริมให้ท่าน
ท างานได้อย่างสะดวกสบาย 

0.656   

3.3 จ านวนชั่วโมงการท างานในแต่ละวันมีความเหมาะสม
กับการผลิตผลงานทางวิชาการ 

0.747   

3.4 พนักงานสายสนับสนุนวิชาการให้ความช่วยเหลือใน
การท างานแก่ท่านจนบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย 

0.763   

4. ด้านระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ ประกาศ  0.515 0.974 

4.1 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีกระบวนการส่งเสริมและ
สนับสนุนในการเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ เช่น ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentor) 

0.779   

4.2 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีการก าหนดนโยบายการ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการที่ชัดเจน และทั่วถึง เช่น การจัดโครงการ
อบรมเพ่ือการเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

0.808   

4.3 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีการก าหนดระเบียบและ
แนวทางการปฏิบัติที่เอ้ือต่อการเข้าสู่การขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ เช่น 
เอกสาร/หลักฐานที่ใช้ประกอบการยื่นขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ ฯลฯ 

0.845   

4.4 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีการก าหนดภาระหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน และสามารถน าท่านไปสู่
การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้อย่างถูกต้อง 
เหมาะสม 

0.777   
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ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

4.5 ท่านมีความรู้ ความเข้าใจ ในหลักเกณฑ์ ระเบียบ
กฏเกณฑ์ วิธีการ และขั้นตอนการพิจารณาแต่งตั้ง
บุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ ช่วยศาสตราจารย์  รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 

0.658   

 

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปร

ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.643-0.845 

ซึ่งค่าที่ เหมาะสมควรมีค่าตั้ งแต่  0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2013) โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน ดังภาพที่ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CMIN/df = 4.360, RMR = 0.014, GFI = 0.991, CFI = 0.988 และ RMSEA = 0.116  
 

ภาพที่ 3 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ 

 
 
 
 

Attitude 

ATHS 

ATIS 

ATES 

ATLS 

0.50 

0.54 

0.95 

0.67 
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ตารางท่ี 4 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อม่ันของแบบวัดแรงจูงใจในการท าผลงานทาง
วิชาการ 

ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

1. แรงจูงใจภายนอก  0.548 0.958 

1.1 วัตถุประสงค์หลักในการท าผลงานทางวิชาการของ
ท่านคือเพ่ือใช้ส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง 

0.790   

1.2 ท่านท าผลงานทางวิชาการเพราะเป็นส่วนหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

0.546   

1.3 ท่านท าผลงานทางวิชาการเพราะได้รับผลตอบแทนใน
รูปของตัวเงิน หรือเพ่ือสร้างความมั่นคงในหน้าที่การ
งาน  หรือการยอมรับจากบุคคลทั้ งภายในและ
ภายนอกองค์กร 

0.815   

1.4 ท่านท าผลงานทางวิชาการเพ่ือสร้างโอกาสในการ
ได้รับรางวัลทางวิชาการ ทั้งในรูปแบบการประชุม
วิชาการระดับชาติ/นานาชาติ หรือการตีพิมพ์เผยแพร่ 

0.777   

2. แรงจูงใจภายใน  0.556 0.953 
2.1 การบรรลุเป้าหมายทางวิชาการเป็นเหตุผลส าคัญต่อ

การท าผลงานทางวิชาการของท่าน 
0.752   

2.2 ท่านเชื่อว่าคุณภาพของงานวิชาการจะช่วยส่งเสริม
การศึกษาและสังคมได้ 

0.700   

2.3 ท่านมีความสนุกและความสุขในการท าผลงานทาง
วิชาการ เพราะมีความสนใจต่อการท างานทางวิชาการ 

0.802   

2.4 ในฐานะนักวิชาการ ท่านตระหนักถึงความรับผิดชอบ
ต่อการผลิตผลงานทางวิชาการ 

0.725   

 

จากตารางที่ 4 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปร

แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.546-0.815 ซึ่งค่าที่เหมาะสม

ควรมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2013) โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ดัง

ภาพที่ 4 
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CMIN/df = 2.222, RMR = 0.020, GFI = 0.969, CFI = 0.991 และ RMSEA = 0.070 
 

ภาพที่ 4 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ 
 

ตารางท่ี 5 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดความก้าวหน้าในอาชีพ 

ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ  0.509 0.970 

1 ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับสถานะให้
สูงขึ้นเป็นไปตามกฎเกณฑ์  มีความยุติธรรม และ
เหมาะสมเป็นที่น่าพอใจ 

0.777   

2 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาส
ก้าวหน้าโดยการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะการท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน ศึกษา
ต่อ หรือการขอต าแหน่งทางวิชาการ 

0.759   

Motivation 

MO1 

MO2 

MO3 

MO4 

0.51 

0.96 

0.98 

0.56 

MOO 

MOI 

MI1 

MI2 

MI3 

MI4 

0.98 

0.75 

0.67 

0.58 
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ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

3 งานในหน้าที่ ท าให้ท่านมีโอกาสที่จะเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

0.623   

4 ท่านพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เพราะมี
โอกาสก้าวหน้ากว่าหน่วยงานอื่น 

0.747   

5 ท่านคาดหวังที่จะขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่
สูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

0.646   

 

จากตารางที่ 5 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปร

ความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.608-0.907 ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 

0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2013) โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ดังภาพที่ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CMIN/df = 0.774, RMR = 0.008, GFI = 0.995, CFI = 1.000 และ RMSEA = 0.000  
 

ภาพที่ 5 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

 

 

 

Career 
Progression 

CP1 

CP2 

CP3 

CP4 

0.85 

0.82 

0.69 

0.73 

CP5 

0.59 
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ตารางท่ี 6 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดการเป็นที่ยอมรับนับถือ 

ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

ด้านการยอมรับนับถือ  0.538 0.972 
1 ท่านได้รับการยอมรับนับถือในความรู้ ความสามารถ

และการท างาน จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และ
บุคคลอื่น 

0.790   

2 ความคิ ด เห็ น ขอ งท่ าน  ได้ รั บ ก ารยอม รั บ จ าก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

0.823   

3 ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยในการปฏิบัติงานจาก
ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืน 

0.811   

4 การมีต าแหน่งทางวิชาการ ท าให้ได้รับโอกาสและ
สามารถร่วมกิจกรรมทางวิชาการ ได้มากกว่าบุคลลอ่ืน 

0.659   

5 ท่านคิดว่าต าแหน่งทางวิชาการเป็นต าแหน่งที่มีเกียรติ 
มีศักดิ์ศรีและน่าภาคภูมิใจ และได้รับการยอมรับจาก
สังคม 

0.546   

 

จากตารางที่ 6 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปร

การเป็นที่ยอมรับนับถือ มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.546-0.823 ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 

0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2013) โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ดังภาพที่ 6 
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CMIN/df = 1.485, RMR = 0.010, GFI = 0.991, CFI = 0.997 และ RMSEA = 0.044 
 

ภาพที่ 6 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของการเป็นที่ยอมรับนับถือ 
 

ตารางท่ี 7 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 

ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

ด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ  0.507 0.943 
1 ท่านมีความมุ่งมั่นในการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลเพ่ือท า

ผลงานทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง 
0.714   

2 ท่านตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทาง
วิชาการเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

0.687   

3 ท่านมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการท าผลงาน
ทางวิชาการ 

0.744   

4 ท่านมีความสนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับการ
ท าผลงานทางวิชาการ 

0.701   

 

จากตารางที่ 7 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปร

การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.687-0.744 ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่า

ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2013) โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ดังภาพที่ 7 

Recognition 

RE1 

RE2 

RE3 

RE4 

0.82 

0.89 

0.79 

0.88 

RE5 

0.82 



  56 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CMIN/df = 9.132, RMR = 0.013, GFI = 0.982, CFI = 0.981 และ RMSEA = 0.181 
 

ภาพที่ 7 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 
 

ตารางที่ 8 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายวิชาการ 

ข้อ แบบวัด Standardized 
Loading 

AVE CR 

ด้านการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย
วิชาการ 

 0.516 0.948 

1 ท่านมีความประสงค์ในเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ 

0.739   

2 ท่านมีการวางแผน และทบทวนความรู้ความเข้าใจใน
การเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

0.715   

3 ท่านมีการประเมินศักยภาพตนเอง ในการเสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

0.746   

4 ท่านมีความพร้อมในเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ 

0.672   

 

Self-
development 

SD1 

SD2 

SD3 

SD4 

0.59 

0.83 

0.86 

0.69 
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จากตารางที่ 8 แสดงให้เห็นถึงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของทุกข้อค าถามในตัวแปร

การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 0.672-0.746 ซึ่งค่าที่เหมาะสมควรมีค่าตั้งแต่ 

0.5 ขึ้นไป (Byrne, 2013) โดยมีรายละเอียดการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ดังภาพที่ 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
CMIN/df = 0.770, RMR = 0.004, GFI = 0.998, CFI = 1.000 และ RMSEA = 0.000 

 

ภาพที่ 8 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากร
สายวิชาการ 

 
จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 

พบว่า ตัวแปรสังเกตทุกตัวมีความสอดคล้องในตัวเอง ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน และค่าดัชนีชี้
วัดความเหมาะสม เป็นไปตามข้อก าหนด และสามารถน ามาใช้ในการสร้างโมเดลการวัดได้ 

 

3.4 ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย 

ผู้วิจัยได้มีการด าเนินการวิจัย ตั้งแต่การทบทวนวรรณกรรม การตั้งสมมติฐาน การ
ออกแบบงานวิจัย การหากลุ่มตัวอย่าง การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัย จนถึงการเขียนรายงานการวิจัย โดยมีระยะเวลาตั้งแต่เดือนสิงหาคม พ.ศ. 
2565 ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2566 ซึ่งมีระยะเวลาในการศึกษาค้นคว้ารวมทั้งสิ้น 10 เดือน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 

Academic 
Position Intention 

API1 

API2 

API3 

API4 

0.82 

0.89 

0.79 

0.88 
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ตารางท่ี 9 ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัย 

การด าเนินการ 2565 2566 
ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. 

1. ท บ ท ว น ว ร ร ณ ก ร ร ม ที่
เกี่ยวข้อง 

          

2. การก าหนดปัญหาการวิจัย           

3. จัดท าโครงร่างการวิจัย           

4. จัดท าแบบสอบถามการวิจัย           

5. เก็บข้อมูล           

6. วิเคราะห์ข้อมูล           

7. เขียนรายงานการวิจัย           

8. น าเสนอผลการวิจัย           

 

3.5 ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

งานวิจัยนี้ มีประชากรที่ใช้ในงานวิจัย คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร จ านวน 1,287 คน มีกลุ่มตัวอย่าง 250 คน ซึ่งมีข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

3.5.1 ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามผ่าน
ระบบออนไลน์ (Online Survey) ด้วยการสร้างแบบสอบถามใน Google Form  

3.5.2 ผู้วิจัยด าเนินการจัดส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ไปยังคณะวิชา จ านวน 13 คณะ และ 1 วิทยาลัย เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามไป
ยังกลุ่มตัวอย่างที่ เกี่ยวข้อง ผ่าน URL และ QR Code ของแบบสอบถามในหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ 

3.5.3 ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม พร้อมบันทึกข้อมูล
ทั้งหมดประมาณ 3 เดือน 

3.5.4 ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถามก่อนท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

3.5.5 ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้าข้อมูล แนวคิดที่เก่ียวข้องจากงานวิจัย ต ารา หนังสือ สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ และเอกสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ิมเติม 

ทั้งนี้ ส าหรับการวิจัยดังกล่าวผู้วิจัยได้ด าเนินการตามหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
(Ethics for Human Research) ประกอบด้วยหลัก 3 ประการ ได้แก่ หลักความเคารพในบุคคล 
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(Respect for person) หลักคุณประโยชน์ไม่ก่ออันตราย (Beneficence) และหลักความยุติธรรม 
(Justice) (มหาวิทยาลัยศิลปากร , 2561) ทั้งนี้  ส าหรับการวิจัยดังกล่าวได้ผ่านการรับรองจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยยึดหลักเกณฑ์ตามค าประกาศ 
เฮลซิงกิ (Declaration of Helsinki) และมีความสอดคล้องกับหลักจริยธรรมสากล ตลอดจนกฎหมาย 
ข้อบังคับ และข้อก าหนดภายในประเทศ ตามหมายเลขใบรับรอง COE 65.1025-181 

 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมส า เร็จรูปทางสถิติ SPSS 22 และ
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ AMOS ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ดังนี้ 

3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติ
พรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาการแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
และน าเสนอในรูปแบบตาราง 

3.6.2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาถึงระดับ
ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ ซึ่งด าเนินการ
วิเคราะห์ในส่วนของสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้สถิติพรรณนาได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และน าเสนอในรูปแบบตาราง โดยวิเคราะห์ความหมายจากการค านวณ
ค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์การให้คะแนน ด้วยใช้สูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น  ซึ่งสามารถน ามา
แปลความหมายได้ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.00-1.80 หมายความว่า ระดับน้อยที่สุด 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 1.81-2.60 หมายความว่า ระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2.61-3.40 หมายความว่า ระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.41-4.20 หมายความว่า ระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 4.21-5.00 หมายความว่า ระดับมากท่ีสุด 

3.6.3 การวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัยด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling Analysis: SEM) ด้วยโปรแกรม AMOS เพ่ือศึกษาโครงสร้างความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรทั้งหมด  

(1) ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) เป็น 
อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชันความสอดคล้องจากโมเดลก่อนและหลังปรับโมเดลกับฟังก์ชัน
ความสอดคล้องก่อนปรับโมเดล ค่าดัชนี GFI ควรมีค่าอยู่ระหว่าง 0 และ 1 (Baumgartner และ 
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Homburg, 1996) โดยถ้าค่าดัชนี GFI ยิ่งมีค่าใกล้ 1 แสดงว่า โมเดลยิ่งมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (J. F. R. Hair, Christian M Sarstedt, Marko, 2011) 

(2) ค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Comparative Fit Index: CFI) เป็น
ดัชนีที่พัฒนามาจากค่า Normed Fit Index (NFI) (Bentler และ Bonett, 1980) โดยค่า CFI หากมี
ค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ถ้ามีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่า โมเดลตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 

(3 ) ค่ าดั ชนี รากที่ สองก าลั งสองเฉลี่ ย  (Standardized Root Mean 
Square Residual: SRMR) เป็นค่าบอกความคลาดเคลื่อนของโมเดล ควรมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 
หากมีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า โมเดลตามสมมติฐานสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

(4) ค่ารากเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่ อนโดยประมาณ (Root 
Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของตัว
แบบที่สร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ควรมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ถ้ามีค่าน้อย
กว่า 0.08 (Browne และ Cudeck, 1992) แสดงว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Diamantopoulos และ Siguaw, 2006) 
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์

ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือหาความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือหาค่าเฉลี่ย  (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

ส่วนที่  3 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิ เคราะห์สมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Model: SEM) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  AMOS เพ่ือวิ เคราะห์
ความสัมพันธ์ของโครงสร้างของตัวแปรทั้งหมดท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้  
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร ทั้งหมด 13 คณะวิชา และ 1 วิทยาลัย ประกอบด้วย (1) คณะจิตรกรรมประติมากรรมและ
ภาพพิมพ์ (2) คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ (3) คณะโบราณคดี (4) คณะมัณฑนศิลป์ (5) คณะอักษร
ศาสตร์ (6) คณะศึกษาศาสตร์ (7) คณะวิทยาศาสตร์ (8) คณะเภสัชศาสตร์ (9) คณะวิศวกรรมศาสตร์
และ เท ค โน โลยี อุ ต ส าห กรรม  (10 ) คณ ะดุ ริ ย างคศาสตร์  (1 1 ) คณ ะสั ต วศ าสตร์ แล ะ
เทคโนโลยีการเกษตร (12) คณะวิทยาการจัดการ (13) คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
และ (1) วิทยาลัยนานาชาติ จ านวน 250 คน แสดงผลดังตารางที่ 10 
 
ตารางท่ี 10 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลลักษณะประชากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 114 45.6 

หญิง 136 54.4 

2. อายุ   
25-30 ปี   44 17.6 
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ข้อมูลลักษณะประชากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

31-36 ปี 87 34.8 
37-42 ปี 69 27.6 

43-48 ปี 30 12.0 

49-54 ปี  17 6.8 
55 ปีขึ้นไป 3 1.2 

3. ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี  - - 
ปริญญาโท 113 45.2 

ปริญญาเอก 137 54.8 
4. ต าแหน่งทางวิชาการ   

อาจารย์     76 30.4 

อาจารย์ ดร. 62 24.8 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์  35 14.0 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. 60 24.0 

รองศาสตราจารย์ 6 2.4 
รองศาสตราจารย์ ดร. 11 4.4 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   

1-5 ปี    41 16.4 
6-10 ปี 57 22.8 

11-15 ปี   51 20.4 
16 ปีขึ้นไป 101 40.4 

6. สถานภาพสมรส   

โสด 128 51.2 
สมรส 113 45.2 

หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ 9 3.6 

7. คณะวิชาที่สังกัด   
คณะจิตรกรรมประติมากรรมและภาพพิมพ์   13 5.2 

คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ 15 6.0 

คณะโบราณคดี 15 6.0 
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ข้อมูลลักษณะประชากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

คณะมัณฑนศิลป์ 20 8.0 
คณะอักษรศาสตร์  26 10.4 

คณะศึกษาศาสตร์ 36 14.4 

คณะวิทยาศาสตร์ 30 12.0 
คณะเภสัชศาสตร์ 19 7.6 

คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 22 8.8 

คณะดุริยางคศาสตร์ 6 2.4 
คณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร 10 4.0 

คณะวิทยาการจัดการ 21 8.4 
คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 10 4.0 

วิทยาลัยนานาชาติ 7 2.8 

8. เงินเดือนในปัจจุบัน   
20,000-30,000 บาท    3 1.2 

30,001-40,000 บาท  79 31.6 

40,001-50,000 บาท  91 36.4 
50,001 บาทขึ้นไป 77 30.8 

9. ประเภทของบุคลากร   

ข้าราชการพลเรือน     9 3.6 
พนักงานมหาวิทยาลัย 241 96.4 

10. ก าลังอยู่ระหว่างท าเอกสารประเมินผลการสอนและ
เอกสารหลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอน 

  

ใช่ 114 45.6 

ไม่ใช่ 136 54.4 
11. ก าลังอยู่ระหว่างยื่นเอกสารขอรับการประเมินผลการสอน
และเอกสารหลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอน 

  

ใช่ 29  

ไม่ใช่ 221  

12. ก าลังอยู่ระหว่างการยื่นเอกสารเพื่อขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ 
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ข้อมูลลักษณะประชากร จ านวน (คน) ร้อยละ 

ใช่ 38 15.2 
ไม่ใช่ 212 84.8 

 

จากตารางที่ 10 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นบุคลากรสาย

วิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร จ านวน 250 คน 

ด้านเพศ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 

45.60 และเป็นเพศหญิง จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 54.40 

ด้านอายุ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระหว่าง 25-30 ปี จ านวน 44 คน คิด

เป็นร้อยละ 17.6 อายุระหว่าง 31-36 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 34.80 อายุระหว่าง 37-42 ปี 

จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 27.60 อายุระหว่าง 43-48 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 

อายุระหว่าง 49-54 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 และอายุตั้งแต่ 55 ปีขึ้นไป จ านวน 3 คน 

คิดเป็นร้อยะ 1.20 

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาโท 

จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อย 45.20 และการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 

54.80 

ด้านต าแหน่งทางวิชาการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นต าแหน่งอาจารย์ จ านวน 

76 คน คิดเป็นร้อยละ 30.40 เป็นต าแหน่งอาจารย์ ดร. จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 24.80 เป็น

ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 เป็นต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

ดร. จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 เป็นต าแหน่งรองศาสตราจารย์ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อย

ละ 2.40 และรองศาสตราจารย์ ดร. จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.40 

ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 16.40 ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี 

จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 22.80 ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 51 คน คิด

เป็นร้อยละ 20.4 และระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 

40.40 

ด้านสถานภาพสมรส  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสด จ านวน 128 คน 

คิดเป็นร้อยละ 51.20 สถานภาพสมรส จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 45.20 และสถานภาพหม้าย/

หย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.60 
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ด้านคณะวิชาที่สังกัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดคณะจิตรกรรมประติมากรรม

และภาพพิมพ์ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20 สังกัดคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ จ านวน 15 คน 

คิดเป็นร้อยละ 6.00 สังกัดคณะโบราณคดี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 สังกัดคณะ

มัณฑนศิลป์ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 สังกัดคณะอักษรศาสตร์ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อย

ละ 10.40 สังกัดคณะศึกษาศาสตร์ จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 สังกัดคณะวิทยาศาสตร์ 

จ านวน 30 คิดเป็นร้อยละ 12.00 สังกัดคณะเภสัชศาสตร์ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 สังกัด

คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 สังกัดคณะ

ดุริยางคศาสตร์ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 สังกัดคณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร 

จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 สังกัดคณะวิทยาการจัดการ จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40 

สังกัดคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 และสังกัด

วิทยาลัยนานาชาติ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80 

ด้านเงินเดือนในปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีเงินเดือนปัจจุบันอยู่ระหว่าง 

20,000-30,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 เงินเดือนปัจจุบันอยู่ระหว่าง 30,001-

40,000 บาท จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 31.60 เงินเดือนปัจจุบันอยู่ระหว่าง 40,001-50,000 

บาท จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 36.40 และเงินเดือนปัจจุบันตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป จ านวน 

77 คน คิดเป็นร้อยละ 30.80 

ด้านประเภทของบุคลากร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการพลเรือน 

จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.60 เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 

96.400 

ผู้ตอบแบบสอบถามก าลังอยู่ระหว่างท าเอกสารประเมินผลการสอนและเอกสาร

หลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอน พบว่า ใช่ จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 45.60 และไม่ใช่ 

จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 54.40 

ผู้ตอบแบบสอบถามก าลังอยู่ระหว่างยื่นเอกสารขอรับการประเมินผลการสอนและ

เอกสารหลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอน พบว่า ใช่ จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 และ

ไม่ใช่ จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 88.40 

ผู้ตอบแบบสอบถามก าลังอยู่ระหว่างการยื่นเอกสารเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ พบว่า ใช่ จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 15.20 และไม่ใช่ จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 
84.80 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จากข้อมูลระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 250 คน ผู้วิจัยได้ท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยตัวแปรทั้งหมดที่ผู้วิจัยใช้ศึกษาระดับความคิดเห็นในครั้งนี้ ประกอบด้วย ด้านทัศนคติ
หรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ด้านแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านการเป็นที่ยอมรับนับถือ ด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ และด้านการ
เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ แสดงผลดังตารางที่ 11-16 ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 11 ระดับความคิดเห็นของทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 
ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

1. ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา    

1.1 ผู้บังคับบัญชาได้ให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือเมื่อท่าน
ประสบปัญหา 

3.81 0.79 มาก 

1.2 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการปฏิบัติงานของ
ท่าน 

4.12 0.75 มาก 

1.3 ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนช่วยเหลือด้านการผลิตผลงาน
ทางวิชาการ หรือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
ท่าน 

3.95 0.81 มาก 

1.4 ท่านได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ/ความสามารถการ
ผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่การขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ 

4.26 0.74 มากที่สุด 

2. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ    

2.1 ท่านได้รับเงินเดือน หรือผลตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น ค่า
ปฏิบั ติ งานล่วงเวลา ค่าเบี้ ยประชุม  ฯลฯ อย่าง
เหมาะสมและเป็นที่น่าพอใจ 

3.63 0.83 มาก 

2.2 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีสวัสดิการในด้านต่าง ๆ 
เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ฯลฯ ให้แก่
บุคลากรอย่างเพียงพอและเป็นที่น่าพอใจ 

3.62 0.88 มาก 

2.3 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีนโยบายในการสนับสนุน 3.85 0.87 มาก 
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ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

งบประมาณการท าวิจัย หนังสือ ต ารา หรือกิจกรรม
ทางวิชาการอ่ืน ที่ส่งเสริมการเข้าสู่การขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ 

2.4 เงินเดือนและค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับ
ค่าครองชีพในปัจจุบัน 

3.40 0.91 ปานกลาง 

3. ด้านสภาพการท างาน    

3.1 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีปัจจัยหรือสิ่งอ านวยความ
สะดวก/บรรยากาศในการส่งเสริมการเข้าสู่การขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

3.54 0.81 มาก 

3.2 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน ให้การสนับสนุนด้านวัสดุ 
อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ที่จะช่วยส่งเสริมให้ท่าน
ท างานได้อย่างสะดวกสบาย 

3.65 0.83 มาก 

3.3 จ านวนชั่วโมงการท างานในแต่ละวันมีความเหมาะสม
กับการผลิตผลงานทางวิชาการ 

3.36 0.89 ปานกลาง 

3.4 พนักงานสายสนับสนุนวิชาการให้ความช่วยเหลือใน
การท างานแก่ท่านจนบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.50 0.89 มาก 

4. ด้านระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ ประกาศ    

4.1 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีกระบวนการส่งเสริมและ
สนับสนุนในการเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ เช่น ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentor) 

3.42 0.99 มาก 

4.2 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีการก าหนดนโยบายการ
พัฒนาบุคลากรสายวิชาการเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทาง
วิชาการที่ชัดเจน และทั่วถึง เช่น การจัดโครงการ
อบรมเพ่ือการเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

3.84 0.98 มาก 

4.3 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีการก าหนดระเบียบและ
แนวทางการปฏิบัติที่เอ้ือต่อการเข้าสู่การขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ เช่น 
เอกสาร/หลักฐานที่ใช้ประกอบการยื่นขอก าหนด
ต าแหน่งทางวิชาการ ฯลฯ 

3.68 0.92 มาก 
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ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

4.4 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน มีการก าหนดภาระหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน และสามารถน าท่านไปสู่
การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้อย่างถูกต้อง 
เหมาะสม 

3.54 0.91 มาก 

4.5 ท่านมีความรู้ ความเข้าใจ ในหลักเกณฑ์ ระเบียบ
กฏเกณฑ์ วิธีการ และขั้นตอนการพิจารณาแต่งตั้ง
บุคคลให้ด ารงต าแหน่งผู้ ช่วยศาสตราจารย์  รอง
ศาสตราจารย์ และศาสตราจารย์ พ.ศ. 2564 

3.66 0.87 มาก 

รวม 3.70 0.56 มาก 
 

จากตารางที่ 11 แสดงให้เห็นระดับความคิดเห็นของทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอ

ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.56 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ข้อ 1.4 

“ได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาในการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ/ความสามารถ

การผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด มีค่า

เท่ากับ 4.26 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.74 

 รองลงมาคือ ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา ข้อ 1.2 “ผู้บังคับบัญชาให้การ

สนับสนุนในการปฏิบัติงานของท่าน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.75 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านสภาพการท างาน และด้านระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ ประกาศ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.50-3.95 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ยกเว้นข้อ 2.4 และ 3.3 ที่อยู่ในระดับปานกลาง 

 

ตารางท่ี 12 ระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ 

ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 
1. แรงจูงใจภายนอก    

1.1 วัตถุประสงค์หลักในการท าผลงานทางวิชาการของ
ท่านคือเพ่ือใช้ส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง 

3.94 0.85 มาก 

1.2 ท่านท าผลงานทางวิชาการเพราะเป็นส่วนหนึ่งของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.08 0.76 มาก 

1.3 ท่านท าผลงานทางวิชาการเพราะได้รับผลตอบแทนใน 3.93 0.90 มาก 
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ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

รูปของตัวเงิน หรือเพ่ือสร้างความมั่นคงในหน้าที่การ
งาน  หรือการยอมรับจากบุคคลทั้ งภายในและ
ภายนอกองค์กร 

1.4 ท่านท าผลงานทางวิชาการเพ่ือสร้างโอกาสในการ
ได้รับรางวัลทางวิชาการ ทั้งในรูปแบบการประชุม
วิชาการระดับชาติ/นานาชาติ หรือการตีพิมพ์เผยแพร่ 

3.53 1.01 มาก 

2. แรงจูงใจภายใน    

2.1 การบรรลุเป้าหมายทางวิชาการเป็นเหตุผลส าคัญต่อ
การท าผลงานทางวิชาการของท่าน 

4.03 0.88 มาก 

2.2 ท่านเชื่อว่าคุณภาพของงานวิชาการจะช่วยส่งเสริม
การศึกษาและสังคมได้ 

4.03 0.92 มาก 

2.3 ท่านมีความสนุกและความสุขในการท าผลงานทาง
วิชาการ เพราะมีความสนใจต่อการท างานทางวิชาการ 

3.86 1.01 มาก 

2.4 ในฐานะนักวิชาการ ท่านตระหนักถึงความรับผิดชอบ
ต่อการผลิตผลงานทางวิชาการ 

4.36 0.73 มากที่สุด 

รวม 3.97 0.64 มาก 
 

จากตารางที่ 12 แสดงให้เห็นระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการท าผลงานทาง

วิชาการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจภายใน ข้อ 2.4 “ในเรื่องในฐานะนักวิชาการ ท่านตระหนัก

ถึงความรับผิดชอบต่อการผลิตผลงานทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด มีค่าเท่ากับ 4.36 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.73 รองลงมาคือ ด้านแรงจูงใจภายนอก มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.53-4.03 

ซึ่งอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 

 

ตารางท่ี 13 ระดับความคิดเห็นของความก้าวหน้าในอาชีพ 

ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 
1 ท่านได้รับการเลื่อนต าแหน่งหรือยกระดับสถานะให้

สูงขึ้นเป็นไปตามกฎเกณฑ์  มีความยุติธรรม และ
เหมาะสมเป็นที่น่าพอใจ 

3.84 0.83 มาก 
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ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

2 มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาส
ก้าวหน้าโดยการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะการท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน ศึกษา
ต่อ หรือการขอต าแหน่งทางวิชาการ 

3.96 0.82 มาก 

3 งานในหน้าที่ ท าให้ท่านมีโอกาสที่จะเลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้น 

3.69 0.94 มาก 

4 ท่านพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน เพราะมี
โอกาสก้าวหน้ากว่าหน่วยงานอื่น 

3.75 0.90 มาก 

5 ท่านคาดหวังที่จะขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่
สูงขึ้นเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

4.20 0.85 มาก 

รวม 3.89 0.70 มาก 
 

จากตารางที่ 13 แสดงให้เห็นระดับความคิดเห็นของความก้าวหน้าในอาชีพ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70 เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อ 5 “ท่านคาดหวังที่จะขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้นเพ่ือ

ความก้าวหน้าในอาชีพ” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 และ

รองลงมาคือ ข้อ 2 “มหาวิทยาลัย/หน่วยงาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้าโดยการพัฒนา

ความรู้ ความสามารถ และทักษะการท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน ศึกษาต่อ หรือการขอ

ต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 อยู่ในระดับ

มาก 

 

ตารางท่ี 14 ระดับความคิดเห็นของการเป็นที่ยอมรับนับถือ 

ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 
1 ท่านได้รับการยอมรับนับถือในความรู้ ความสามารถ

และการท างาน จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และ
บุคคลอื่น 

3.97 0.75 มาก 

2 ความคิ ด เห็ น ขอ งท่ าน  ได้ รั บ ก ารยอม รั บ จ าก
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 

3.96 0.76 มาก 

3 ท่านได้รับค ายกย่องชมเชยในการปฏิบัติงานจาก 3.80 0.79 มาก 
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ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืน 
4 การมีต าแหน่งทางวิชาการ ท าให้ได้รับโอกาสและ

สามารถร่วมกิจกรรมทางวิชาการ ได้มากกว่าบุคลลอ่ืน 
3.85 0.93 มาก 

5 ท่านคิดว่าต าแหน่งทางวิชาการเป็นต าแหน่งที่มีเกียรติ 
มีศักดิ์ศรีและน่าภาคภูมิใจ และได้รับการยอมรับจาก
สังคม 

3.90 0.92 มาก 

รวม 3.90 0.64 มาก 
 

จากตารางที่ 14 แสดงให้เห็นระดับความคิดเห็นของการเป็นที่ยอมรับนับถือ ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อ 1 “ท่านได้รับการยอมรับนับถือในความรู้ ความสามารถและการท างาน 

จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืน” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 และรองลงมาคือ ข้อ 2 “ความคิดเห็นของท่าน ได้รับการยอมรับจาก

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.76 

อยู่ในระดับมาก 

 

ตารางท่ี 15 ระดับความคิดเห็นของการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 
ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

1 ท่านมีความมุ่งมั่นในการศึกษาค้นคว้าหาข้อมูลเพ่ือท า
ผลงานทางวิชาการอย่างต่อเนื่อง 

4.10 0.79 มาก 

2 ท่านตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทาง
วิชาการเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

4.23 0.82 มาก 

3 ท่านมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการท าผลงาน
ทางวิชาการ 

3.99 0.79 มาก 

4 ท่านมีความสนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับการ
ท าผลงานทางวิชาการ 

4.17 0.79 มาก 

รวม 4.12 0.66 มาก 
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จากตารางที่ 15 แสดงให้เห็นระดับความคิดเห็นของการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ข้อ 2 “ท่านตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทางวิชาการเพื่อการเข้าสู่

ต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 และ

รองลงมาคือ ข้อ 4 “ท่านมีความสนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับการท าผลงานทางวิชาการ” มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 อยู่ในระดับมาก 

 

ตารางท่ี 16 ระดับความคิดเห็นของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 
ข้อ ตัวแปร ค่าเฉลี่ย SD ระดับ 

1 ท่านมีความประสงค์ในเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่ง
ทางวิชาการ 

4.29 0.85 มากที่สุด 

2 ท่านมีการวางแผน และทบทวนความรู้ความเข้าใจใน
การเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

4.00 0.83 มาก 

3 ท่านมีการประเมินศักยภาพตนเอง ในการเสนอขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

4.02 0.78 มาก 

4 ท่านมีความพร้อมในเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ 

3.69 0.91 มาก 

รวม 4.00 0.74 มาก 
 

จากตารางที่ 16 แสดงให้เห็นระดับความคิดเห็นของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ

ของบุคลากรสายวิชาการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.74 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อ 1 “ท่านมีความประสงค์ในเข้าสู่การขอก าหนด

ต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 และ

รองลงมาคือ ข้อ 3 “ท่านมีการประเมินศักยภาพตนเอง ในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ” 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.78 อยู่ในระดับมาก 

 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง  

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model) ด้วยวิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์สูงสุด (Maximum Likelihood Estimation) โดยเป็นค่า
ตั้งต้น (Default) ของโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ AMOSS 22 และตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ 
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ประกอบด้วย ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงาน
ทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ และการ
เข้าสู่ต าแหน่งทางิวชาการของบุคลากรสายวิชาการ 

จากผลการวิเคราะห์ด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง พบว่า มีค่าดัชนีตรวจสอบ
ความสอดคล้อง คือ CMIN/df = 2.495, RMR = 0.067, GFI = 0.876, TLI = 0.910, CFI = 0.937 
และ RMSEA = 0.077 แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องในระดับดีมาก โดยแสดงผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังภาพที่ 9 และตารางที่ 17 
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ภาพที่ 9 ผลการวิเคราะห์ด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
 

 

Motivation 

 

Attitude 

 

Career Prog 

 

Recognition 
 

Self-Devel 

 

Academic 

ATH ATE ATI ATL 

MO 

MI 

R1 

R3 

R4 

R5 

R2 

API1 API3 API2 API4 

CP1 

CP3 

CP4 

CP5 

CP2 

SD1 

SD3 

SD4 

SD2 

0.35 

0.75 

0.63 

0.85 0.80 0.71 0.74 

0.54 

0.70 

0.82 

0.84 

0.76 

0.79 

0.77 

0.82 

0.65 

0.51 

0.92 

0.91 

0.62 

0.80 

0.50 

0.90 0.80 0.87 

0.70 

0.52 

0.47 0.85 



  75 

ตารางท่ี 17 ผลการทดสอบสมมติฐานตามกรอบแนวคิด 

สมมติฐาน Beta (β) CR p-value 

สมมติฐานที่ 1 
ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
0.15 

 
5.693 

 
0.00** 

สมมติฐานที่ 2 
แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการมีความสัมพันธ์เชิง
บวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
0.23 

 
6.546 

 
0.00** 

สมมติฐานที่ 3 
ความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
0.21 

 
6.305 

 
0.00** 

สมมติฐานที่ 4 
การเป็นที่ยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
0.18 

 
5.737 

 
0.00** 

สมมติฐานที่ 5 
การพัฒนาตนเองด้านวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

 
0.34 

 
8.056 

 
0.00** 

 

โดยผลการทดสอบสมมติฐาน จากตารางที่ 17 มีรายละเอียด ดังนี้ 
สมมติฐานที่  1 ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย

ศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.15 และค่า CR = 5.693 ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ p < 0.01 จึงสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการ
เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  มีค่าสัมประสิทธิ์การ
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ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.23 และค่า CR = 6.546 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ p < 0.01 จึงสรุปได้ว่า
ยอมรับสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที่ 3 ความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

(β) = 0.21 และค่า CR = 6.305 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ p < 0.01 จึงสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน
ที่ 3 

สมมติฐานที่ 4 การเป็นที่ยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน 

(β) = 0.18 และค่า CR = 5.737 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ p < 0.01 จึงสรุปได้ว่ายอมรับสมมติฐาน
ที่ 4 

สมมติฐานที่ 5 การพัฒนาตนเองด้านวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) = 0.34 และค่า CR = 8.056 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ p < 0.01 จึงสรุปได้ว่ายอมรับ
สมมติฐานที่ 5 
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บทที่ 5  

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับของทัศนคติหรือเจตคติ แรงจูงใจ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ และการตั้งใจเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ
ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการที่ส่งผลต่อการเข้า
สู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร และ 3) เพ่ือทดสอบโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย
วิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยนี้ ได้แก่ บุคลากรสายวิชาการ 
มหาวิทยาลัยศิลปากร ทั้งหมด 13 คณะวิชา และ 1 วิทยาลัย ประกอบด้วย (1) คณะจิตรกรรม
ประติมากรรมและภาพพิมพ์ (2) คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ (3) คณะโบราณคดี (4) คณะมัณฑนศิลป์ 
(5) คณะอักษรศาสตร์ (6) คณะศึกษาศาสตร์ (7) คณะวิทยาศาสตร์ (8) คณะเภสัชศาสตร์ (9) คณะ
วิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม (10) คณะดุริยางคศาสตร์ (11) คณะสัตวศาสตร์และ
เทคโนโลยีการเกษตร (12) คณะวิทยาการจัดการ (13) คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
และ (1) วิทยาลัยนานาชาติ จ านวน 250 คน ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

จากการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย

ศิลปากร จ านวน 250 คน 

ด้านเพศ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 

45.60 และเป็นเพศหญิง จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 54.40 

ด้านอายุ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระหว่าง 25-30 ปี จ านวน 44 คน คิด

เป็นร้อยละ 17.6 อายุระหว่าง 31-36 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 อายุระหว่าง 37-42 ปี 

จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 27.60 อายุระหว่าง 43-48 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 

อายุระหว่าง 49-54 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 6.80 และอายุตั้งแต่ 55 ปีขึ้นไป จ านวน 3 คน 

คิดเป็นร้อยะ 1.20 
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ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีการศึกษาระดับปริญญาโท 

จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อย 45.20 และการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 

54.80 

ด้านต าแหน่งทางวิชาการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นต าแหน่งอาจารย์ จ านวน 

76 คน คิดเป็นร้อยละ 30.40 เป็นต าแหน่งอาจารย์ ดร. จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 24.80 เป็น

ต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 เป็นต าแหน่งผู้ช่วยศาสตราจารย์ 

ดร. จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 เป็นต าแหน่งรองศาสตราจารย์ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อย

ละ 2.40 และรองศาสตราจารย์ ดร. จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.40 

ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ระหว่าง 1-5 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 16.40 ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี 

จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 22.80 ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 51 คน คิด

เป็นร้อยละ 20.4 และระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่ 16 ปีขึ้นไป จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 

40.40 

ด้านสถานภาพสมรส  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพโสด จ านวน 128 คน 

คิดเป็นร้อยละ 51.20 สถานภาพสมรส จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 45.20 และสถานภาพหม้าย/

หย่าร้าง/แยกกันอยู่ จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.60 

ด้านคณะวิชาที่สังกัด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดคณะจิตรกรรมประติมากรรม

และภาพพิมพ์ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20 สังกัดคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ จ านวน 15 คน 

คิดเป็นร้อยละ 6.00 สังกัดคณะโบราณคดี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 สังกัดคณะ

มัณฑนศิลป์ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 สังกัดคณะอักษรศาสตร์ จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อย

ละ 10.40 สังกัดคณะศึกษาศาสตร์ จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.40 สังกัดคณะวิทยาศาสตร์ 

จ านวน 30 คิดเป็นร้อยละ 12.00 สังกัดคณะเภสัชศาสตร์ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 สังกัด

คณะวิศวกรรมศาสตร์และเทคโนโลยีอุตสาหกรรม จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.00 สังกัดคณะ

ดุริยางคศาสตร์ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.40 สังกัดคณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตร 

จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 สังกัดคณะวิทยาการจัดการ จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40 

สังกัดคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 และสังกัด

วิทยาลัยนานาชาติ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.80 
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ด้านเงินเดือนในปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีเงินเดือนปัจจุบันอยู่ระหว่าง 

20,000-30,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 เงินเดือนปัจจุบันอยู่ระหว่าง 30,001-

40,000 บาท จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 31.60 เงินเดือนปัจจุบันอยู่ระหว่าง 40,001-50,000 

บาท จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 36.40 และเงินเดือนปัจจุบันตั้งแต่ 50,001 บาทขึ้นไป จ านวน 

77 คน คิดเป็นร้อยละ 30.80 

ด้านประเภทของบุคลากร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการพลเรือน 

จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 3.60 เป็นพนักงานมหาวิทยาลัย จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 

96.400 

ผู้ตอบแบบสอบถามก าลังอยู่ระหว่างท าเอกสารประเมินผลการสอนและเอกสาร

หลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอน พบว่า ใช่ จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 45.60 และไม่ใช่ 

จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 54.40 

ผู้ตอบแบบสอบถามก าลังอยู่ระหว่างยื่นเอกสารขอรับการประเมินผลการสอนและ

เอกสารหลักฐานที่ใช้ในการประเมินผลการสอน พบว่า ใช่ จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 และ

ไม่ใช่ จ านวน 221 คน คิดเป็นร้อยละ 88.40 

ผู้ตอบแบบสอบถามก าลังอยู่ระหว่างการยื่นเอกสารเพ่ือขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ พบว่า ใช่ จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 15.20 และไม่ใช่ จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 
84.80 
 
ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของตัวแปรโดยใช้ สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เพ่ือหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยผลการศึกษา พบว่า ตัวแปรทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ การ
พัฒนาตนเองด้านวิชาการ และการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมาก ดังข้อมูลตามตารางที่ 17 
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ตารางท่ี 18 ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรในการศึกษา 

ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทาง
วิชาการ  

3.70 0.56 

แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ 3.97 0.64 
ความก้าวหน้าในอาชีพ 3.89 0.70 

การเป็นที่ยอมรับนับถือ 3.90 0.64 

การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 4.12 0.66 
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย
วิชาการ 

4.00 0.74 

 

1. ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ 

ในภาพรวมของทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชา “ได้รับโอกาสจากผู้บังคับบัญชาในการเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ/

ความสามารถการผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือเข้าสู่การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยที่

สูงที่สุด มีค่าเท่ากับ 4.26 รองลงมาคือ ด้านการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา “ผู้บังคับบัญชาให้การ

สนับสนุนในการปฏิบัติงานของท่าน” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 

2. แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ  

ในภาพรวมของแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 ซึ่ง

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านแรงจูงใจภายใน “ในเรื่องในฐานะนักวิชาการ ท่าน

ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อการผลิตผลงานทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด มีค่าเท่ากับ 4.36 

รองลงมาคือ ด้านแรงจูงใจภายนอก มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.53-4.03  

3. ความก้าวหน้าในอาชีพ  

ในภาพรวมของความก้าวหน้าในอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า “ท่านคาดหวังที่จะขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่สู งขึ้นเพ่ือ

ความก้าวหน้าในอาชีพ” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และรองลงมาคือ “มหาวิทยาลัย/
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หน่วยงาน ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสก้าวหน้าโดยการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะการ

ท างาน จากการอบรม สัมมนา ดูงาน ศึกษาต่อ หรือการขอต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 

4. การเป็นที่ยอมรับนับถือ  

ในภาพรวมของการเป็นที่ยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ซึ่งอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า “ท่านได้รับการยอมรับนับถือในความรู้ ความสามารถและการท างาน 

จากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืน” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 และ

รองลงมาคือ “ความคิดเห็นของท่าน ได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน” มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96  

5. การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ  

ในภาพรวมของการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ซึ่งอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า “ท่านตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือ

การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และรองลงมาคือ“ท่านมีความ

สนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับการท าผลงานทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 

6. การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ 

ในภาพรวมของการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ  มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ซึ่งอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า “ท่านมีความประสงค์ในเข้าสู่

การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยสูงสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.29 และรองลงมาคือ “ท่าน

มีการประเมินศักยภาพตนเอง ในการเสนอขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ” มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02  

 
ส่วนที่ 3 การทดสอบสมมติฐานโดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Model: SEM)  

ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบสมมติฐานตามกรอบแนวคิดด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง

(Structural equation modeling: SEM) โดยวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรพร้อมกัน เพ่ือน าผล

การวิเคราะห์ไปอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ (J. F. Hair และคณะ, 2010) ผลการวิเคราะห์

พบว่ามีค่าดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องคือ CMIN/df = 2.495, RMR = 0.067, GFI = 0.876, TLI 

= 0.910, NFI = 0.874 , IFI = 0.901, CFI = 0.937 และ RMSEA = 0.077 จากการทดสอบ

สมมติฐานของการศึกษาด้วยแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) 
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เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ของโครงสร้างของตัวแปรทั้งหมดที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งประกอบด้วย 5 

สมมติฐานโดยผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่ 19 

ตารางท่ี 19 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน Beta (β) 
 

CR 
 

p-value ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1: ทัศนคติหรือเจตคติ
ต่ อ ก ารขอก าห น ดต าแห น่ งท าง
วิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 

0.15 
 

5.693 
 

0.00** ยอมรับสมมติฐาน   

สมมติฐานที่ 2: แรงจูงใจในการท า
ผลงานทางวิชาการมีความสัมพันธ์เชิง
บวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ข อ ง บุ ค ค ล า ก ร ส า ย วิ ช า ก า ร 
มหาวิทยาลัยศิลปากร 

0.23 
 

6.546 
 

0.00** ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  3: ความก้าวหน้าใน
อาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการ
เข้ าสู่ ต าแห น่ งท างวิ ช าก ารขอ ง
บุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 

0.21 
 

6.305 
 

0.00** ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4: การเป็นที่ยอมรับนับ
ถือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากร
สายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

0.18 
 

5.737 
 

0.00** ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  5: การพัฒนาตนเอง
ด้านวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 

0.34 
 

8.056 
 

0.00** ยอมรับสมมติฐาน 
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อิทธิพลของทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่มีต่อการ

เข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผลการศึกษาพบว่า ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย

ศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.15 ค่า CR = 6.546 และค่า p-value = 

0.00 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 แสดงให้เห็นว่า ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่ง

ทางวิชาการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ 1 

อิทธิพลของแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการที่มีต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง

วิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ

การเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.23 ค่า CR = 6.546 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 

0.01 แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทาง

วิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ 2 

อิทธิพลของความก้าวหน้าในอาชีพที่มีต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ

บุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผลการศึกษาพบว่า ความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่

ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) = 0.21 ค่า CR = 6.305 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

แสดงให้เห็นว่า ความก้าวหน้าในอาชีพที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ

บุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ 3 

อิทธิพลของการเป็นที่ยอมรับนับถือที่มีต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ

บุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผลการศึกษาพบว่า การเป็นที่ยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่

ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) = 0.18 ค่า CR = 5.737 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 
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แสดงให้เห็นว่า การเป็นที่ยอมรับนับถือมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ

บุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ 4 

อิทธิพลของการพัฒนาตนเองด้านวิชาการที่มีต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ

ของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาตนเองด้านวิชาการมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้า

สู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

มาตรฐาน (β) = 0.34 ค่า CR = 8.056 และค่า p-value = 0.00 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 

แสดงให้เห็นว่า การพัฒนาตนเองด้านวิชาการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของ

บุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร จึงเป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ 5 

 

5.2 อภิปรายผล 

ผลการศึกษาเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร เป็นการศึกษาอิทธิพลของ
ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาอิทธิพลของทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ แรงจูงใจในการท า
ผลงานทางวิชาการ ความก้าวหน้าในอาชีพ การเป็นที่ยอมรับนับถือ และการพัฒนาตนเองด้าน
วิชาการ ที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
และเพ่ือทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ
ของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ซ่ึงสามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 

จากการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
ผลการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง พบว่าค่า CMIN/df = 2.495, RMR = 0.067, GFI = 0.876, 
TLI = 0.910, CFI = 0.937 และ RMSEA = 0.077 ผ่านเกณฑ์การพิจารณาทั้งหมด แสดงว่า โมเดล
สมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และจากการทดสอบสมมติฐานของ
การศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัย
ศิลปากร ด้วยโมเดลสมการโครงสร้างในการทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร พบว่า 

สมมติฐานที่ 1 ทัศนคติหรือเจตคติต่อการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มีอิทธิพล
เชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้เป็นเพราะว่า การขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการนั้น จะต้องมาจากทัศนคติ
หรือเจตคติที่ดีของผู้ยื่นขอก าหนดต าแหน่งวิชาการ ทั้งในประเด็นของผู้บังคับบัญชาที่มีส่วนช่ วย
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สนับสนุนในการเพ่ิมศักยภาพและความสามารถให้บุคลากรในหน่วยงานประสบความส าเร็จในการขอ
ก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กฤษฎา วัฒนศักดิ์ และคณะ (2561) 
ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัย
เอกชน โดยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอต าแหน่งทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลัยเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยด้านเจตคติต่อการขอต าแหน่ง
ทางวิชาการ และปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 

สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อการเข้าสู่
ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้เป็น
เพราะว่า แรงจูงใจไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายนอกล้วนมีผลต่อการส่งเสริมหรือ
ผลักดันให้ผู้ขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการตระหนักถึงภาระหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบตามพันธกิจหลัก
ของหน่วยงานเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร้จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ เชียง เภาชิต และคณะ (2564) ที่ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพการวิจัยของ
อาจารย์ กลุ่มสาขาวิชาบริหารพาณิชยศาสตร์การบัญชี การจัดการการท่องเที่ยว และเศรษฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยเอกชน : การวิเคราะห์เชิงสาเหตุพหุระดับ โดยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อผลิตภาพการวิจัย

สูงที่สุด ในระดับอาจารย์ คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการวิจัย (β=1.217) 
สมมติฐานที่ 3 ความก้าวหน้าในอาชีพ และการเป็นที่ยอมรับนับถือ มีอิทธิพลเชิง

บวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัย
ปรากฏเช่นนี้เป็นเพราะว่า บุคลากรมีความคาดหวังที่จะขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการที่สูงขึ้นเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง และยังเป็นการพัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญตามความ
ต้องการและสนใจของตนเอง และเป็นการสะท้อนถึงคุณภาพของอาจารย์ที่มีความเป็นมืออาชีพ เป็น
ที่ยอมรับในแวดวงวิชาการและสังคม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ณฐมน แก้วอ าดี และคณะ 
(2564) ที่ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทผู้บริหารที่มีต่อแรงจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 1 โดยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท า
ผลงานทางวิชาการของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านพบว่า ระดับ
ด้านความต้องการความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ด้านความต้องการความเคารพนับถือ 

สมมติฐานที่ 4 การเป็นที่ยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้เพราะว่า การ
ที่บุคคลากรมีต าแหน่งทางวิชาการจะเป็นที่ยอมรับในวงทางการศึกษา ว่ามีความสามารถทางวิชาการ 
รวมถึงการมีค าน าหน้าชื่อที่ปรากฏว่าบุคลากรผู้นั้นอยู่ในต าแหน่งทางวิชาการในระดับใด ซึ่งถือว่าเป็น
เกียรติและเป็นที่ยอมรับกับบุคคลอื่น ๆ ซึ่งงานวิจันสอดคล้องกับผลการศึกษาของ สมบัติ อาริยาศาล 
(2561) ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา ซึ่งการศึกษานี้มีหลัก
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แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน การใช้ทฤษฎีจูงใจที่มีความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ การเป็นที่
ยอมรับทางสังคม ถือว่าเป็นความต้องการทางสังคม (Social or belonging needs) เป็นความ
ต้องการที่จะให้ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ต้องการให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน  รวมไปถึงความ
ต้องการเกียรติยศชื่อเสียงหรือฐานะทางสังคม (Esteem or status needs) เป็นความต้องการที่จะมี
ฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป นอกจากนี้ ในเรื่องของทฤษฎีองค์ประกอบ (Two Fact Theory) 
ของเฮอร์ซเบิร์ก ในด้านปัจจัยค้ าจุน ถือได้ว่าการยอมรับนับถือ (Recognition) เป็นตัวสนับสนุนของ
การปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งทฤษฎีทั้งสองนี้สามารถสนับสนุนสมมติฐานการยอมรับนับถือ
มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 

สมมติฐานที่ 5 การพัฒนาตนเองด้านวิชาการ มีอิทธิพลเชิงบวกการเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางวิชาการของบุคคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยปรากฏเช่นนี้เป็นเพราะว่า 
บุคลากรมีการตระหนักถึงความส าคัญในการท าผลงานทางวิชาการเพ่ือการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ 
และประเด็นความสนใจในการอบรมและสัมมนาเกี่ยวกับการท าผลงานทางวิชาการ ซึ่งเป็นการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะทางวิชาการ/วิชาชีพ ความเชี่ยวชาญในศาสตร์หรือ
สาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับตนเองอยู่เสมอ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กฤษฎา วัฒนศักดิ์ และ
คณะ (2561) ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอต าแหน่งทางวิชาการของ
อาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชน โดยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการขอต าแหน่งทางวิชาการ
ของอาจารย์มหาวิทยาลัยเอกชนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยด้านเจตคติต่อ
การขอต าแหน่งทางวิชาการ และปัจจัยด้านการพัฒนาตนเองด้านวิชาการ 
 

5.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการกับ
มหาวิทยาลัยอ่ืนทั่วประเทศ ซึ่งอาจจะจ าแนกกลุ่มตัวอย่างตามประเภทของมหาวิทยาลัย เช่น 
มหาวิทยาลัยที่เป็นภาครัฐ และมหาวิทยาลัยเอกชน  

2. การศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางวิชาการ อาจเป็นตัว
แปรสาเหตุของการตั้งใจเข้าสู่ต าแหน่ง เช่น การรับรู้การสนับสนุนของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุน
ของเพ่ือนร่วมงาน ภาระงาน เป็นต้น  

3. ควรเพ่ิมการวิจัยด้านคุณภาพเพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกมากขึ้น เช่น การสัมภาษณ์
ผู้บริหาร คณาจารย์ที่ประสบความส าเร็จในการยื่นขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ และสายสนับสนุน
ที่ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวข้องกับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ จะท าให้ได้รับค าแนะน าหรือ
ข้อเสนอแนะ เพ่ือน ามาพัฒนากระบวนการส าหรับการขอก าหนดต าแหน่งทางวิชาการได้ 
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