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การจ่ายค่าตอบแทนท่ีไม่สอดคล้องกับภาระงานและเป้าหมายการทํางานซึ่งมีความกดดัน
มากขึ้นประกอบกับปัจจัยทางด้านโครงสร้างอายุและความต้องการท่ีแตกต่างกันของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยส่งผลให้มหาวิทยาลัยต้องทบทวนการจ่ายค่าตอบแทนและแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับสถานการณ์การแข่งขันมากย่ิงขึ้น งานวิจัยเรื่องการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทยมี
วัตถุประสงค์ เ พ่ือ  (1) ศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ                   
(2) สร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ และ      
(3) ยืนยันความสอดคล้องของแบบจําลองที่ศึกษากับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 ระเบียบวิธีวิจัยน้ีเป็นการวิจัยแบบผสม เริ่มด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้การสัมภาษณ์   
เชิงลึกภายใต้ยุทธศาสตร์การวิจัยแบบเพ่ือสร้างทฤษฎีกับผู้ให้ข้อมูลที่เป็นอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย 
จํานวน 36 ราย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 44 ราย และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จํานวน 32 ราย     
ผลการศึกษาพบว่า ค่าตอบแทนจูงใจประกอบด้วย (1) เงินสนับสนุนการวิจัย (2) เงินสนับสนุนการ
ผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ และ (3) อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
สําหรับแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจประกอบด้วย (1) การให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่
เป็นตัวเงิน (2) การให้สิ่งจูงใจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (3) กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ  
(4) กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ ผลการศึกษาในเชิงปริมาณด้วย
แบบสอบถามซึ่งได้รับกลับคืนมาเกินร้อยละ 75 ของจํานวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 922 ราย พบว่า   
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของแบบจําลองมีค่าที่ยอมรับได้ในทุกค่าแสดงให้เห็นว่าแบบจําลองทั้งสอง
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถยืนยันข้อค้นพบที่ได้จากผลการศึกษาเชิงคุณภาพได้
เป็นอย่างดี 
 
คําสําคัญ:  ค่าตอบแทนจูงใจ อาจารย์ เจนเนอเรชั่น สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
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Abstract 
 

Project title:  Incentive Programs Management of Lecturers in Different Generations 
in Thailand’s Autonomous Universities 

Researcher: Wanvicechanee Tanoamchard (Ph.D.), Burapha University 
Project code:  MRG6080212 
E-mail address: wanvice@buu.ac.th  
Project period:  2 years 6 months (April 2017 – October 2019) 
 

One of problems concerning incentive programs and compensation 
management of university lecturers in Thailand is the pay which may not be offered 
based on the workload, duties, and expectations of university lecturers born in 
different generations. The research entitled incentive programs management of 
lecturers in different generations in Thailand’s autonomous universities, therefore, aims 
to (1) present patterns of expected incentive programs and guidelines for the intensive 
program management viewed by the university lecturers of different generations, (2) 
develop the preferred incentive compensations model and the incentive 
compensations management model, and (3) confirm the two models with empirical 
data.  This study was a mixed-method research design. The begin phase was a 
qualitative study applying the Grounded Theory Strategy. The informants who were 
interviewed in this first part were comprised of 36 lecturers of Generation Y,                    
36 lecturers of Generation X, and 32 of Baby Boomers.  The findings in this part showed 
that the expected incentive programs and compensation consisted of (1) research 
grant, (2) funding on production of academic papers and publications, and (3) freedom 
and flexible working hours at work. The study also revealed that the incentive programs 
should be given in the following forms: (1) both monetary intensives and non-monetary 
intensives, (2) both short-term pay intensives and long-term pay intensives, (3) highly-
motivated incentives, and (4) incentives reflecting performance. The results of the 
quantitative study part were analyzed and concluded from 75 percent returned 
questionnaire which were rated by the total number of 922 lecturers from all 
generations. This study reported that the consistency indexes of both models were 
well accepted in all aspects. As such, the models were well consistent with empirical 
data, accepted and can confirm the findings found in the qualitative part.  
 
Keywords:  incentive programs; lecturers; generations; public autonomous 
universities in Thailand 
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แรงกดดันจากสถานการณ์การแข่งขันของมหาวิทยาลัยทั่วโลก การลดลงของผู้ เรียน 
ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อมที่อ่ืนที่เก่ียวข้อง มหาวิทยาลัยมีความ
จําเป็นจะต้องปรับตัวต้ังรับอย่างเร็วที่สุดเพ่ือความอยู่รอด การปรับตัวของมหาวิทยาลัยจําเป็นจะต้อง
อาศัยอาจารย์เป็นทรัพยากรหลักในการขับเคลื่อนและสร้างประสิทธิภาพในการแข่งขัน กล่าวได้ว่า
อาจารย์เป็นบุคคลากรที่มีความสําคัญต่อระบบการศึกษาของมหาวิทยาลัย เนื่องจากเป็นผู้ถ่ายทอด
ความรู้ ผลิตผลงานทางวิชาการและวิจัยและมีบทบาทในการพัฒนาความรู้ในศาสตร์ต่างๆ ให้เพ่ิมพูน 
ทันสมัย สร้างให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ทางการศึกษาซึ่งเป็นรากฐานในการพัฒนาประเทศ ในขณะที่
อาจารย์ถูกผลักดันให้เปลี่ยนบทบาทการเรียนการสอนเพื่อมุ่งตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
การเผชิญหน้ากับภาระงานหรือเป้าหมายที่เพ่ิมขึ้นของอาจารย์สร้างความกดดันและทําให้เกิดความ
คาดหวังที่สูงต่อค่าตอบแทนที่จะได้รับ เมื่อค่าตอบแทนไม่จูงใจและไม่สะท้อนถึงความเป็นธรรมในการ
จ่ายเปรียบเทียบกับภาระงานที่สูงขึ้น จึงก่อให้เกิดปัญหาความไม่พึงพอใจและการชุมนุมเรียกร้องให้มี
การทบทวนการจ่ายที่ เหมาะสมเกิดขึ้นในบางประเทศแล้ว แรงกดดันทางสภาพแวดล้อมที่
มหาวิทยาลัยทั่วโลกกําลังเผชิญอยู่ มหาวิทยาลัยในประเทศไทยก็มีแนวโน้มที่จะต้องเผชิญสถานการณ์
เช่นเดียวกัน ถึงแม้ว่าจะยังไม่พบเหตุการณ์ความขัดแย้งรุนแรงที่มีต่อการจ่ายค่าตอบแทนของอาจารย์ 
มหาวิทยาลัยควรเริ่มมีการศึกษาและทบทวนความเหมาะสมในการจ่ายค่าตอบแทนในปัจจุบัน ในช่วง
ระยะเวลาที่ผ่านมา มหาวิทยาลัยหลายแห่งยังมีการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของอาจารย์
ค่อนข้างน้อย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการผลิตผลงานทางวิชาการซึ่งเป็นนวัตกรรมใหม่ๆ ซึ่งหากพิจารณา
ทั้งแง่ของคุณภาพในการผลิตบัณฑิตของประเทศ ความสามารถในการแข่งขันและการปรับตัวของ
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยจะต้องตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาอาจารย์และการบริหาร
จัดการค่าตอบแทนที่เหมาะสมซึ่งนอกจากจะเป็นการเตรียมความพร้อมต่อปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้น ยัง
เป็นการกําหนดแนวทางเชิงรุกในการนําค่าตอบแทนมาเป็นเคร่ืองมือส่วนหน่ึงที่ผลักดันและจูงใจให้
เกิดการพัฒนา ยกระดับผลการปฏิบัติงานและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของอาจารย์
ในมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของมหาวิทยาลัยอีกด้วย   
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บริบทแวดล้อมและโครงสร้างการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยมีความแตกต่างจาก
อุตสาหกรรมการผลิตและบริการทั่วไป แนวความคิดและทฤษฎีทางตะวันตกที่เก่ียวข้องกับการบริหาร
ค่าตอบแทนไม่สามารถอธิบายถึงรูปแบบและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนของมหาวิทยาลัยได้
อย่างครอบคลุม ประกอบกับเมื่อพิจารณาการเปล่ียนแปลงโครงสร้างของประชากรของไทยที่เข้าสู่
สังคมสูงวัยและความแตกต่างทางด้านอายุที่มีผลต่อลักษณะความแตกต่างระหว่างบุคคลในองค์การ
ร่วมด้วยแล้ว ทําให้การบริหารค่าตอบแทนของมหาวิทยาลัยมีความซับซ้อนมากย่ิงขึ้น และที่ผ่านมายัง
ไม่มีการศึกษาถึงความต้องการด้านค่าตอบแทนของอาจารย์มหาวิทยาลัยที่มีช่วงอายุต่างกันซึ่งได้รับ
แรงกดดันในการทํางานภายใต้สภาพแวดล้อมในการแข่งขันของมหาวิทยาลัยที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว งานวิจัยน้ี จึงเกิดขึ้นโดยมุ่งหวังศึกษาและทําความเข้าใจถึงค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในมหาวิทยาลัย ซึ่งนอกจากจะเป็นข้อมูลประกอบการ
พิจารณากําหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมแล้ว ยังเป็นการตอบสนองแนวทางการดําเนินการตามมติ
รัฐมนตรีที่กําหนดให้ส่วนราชการต้องมีการให้สิ่งจูงใจของผลงาน ให้ข้าราชการและบุคลากรของรัฐ
ได้รับผลตอบแทนที่มากกว่าเงินเดือนโดยเร่ิมมาต้ังแต่ปี พ.ศ .2547 เพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจให้กับ
ข้าราชการทําให้ข้าราชการมีความกระตือรือร้นและต่ืนตัวในการทํางานมากข้ึนมีส่วนผลักดันให้
แผนงานโครงการที่กําหนดไว้ดําเนินการได้อย่างรวดเร็วและเห็นผลชัดเจน ทั้งน้ี เพ่ือสร้างแรงจูงใจ 
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ผลักดันให้การสอน การวิจัย การทําผลงานทางวิชาการ การ
ปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตลอดจนการปรับตัวและการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางานของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นด้วยค่าตอบแทนจูงใจ โครงการการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทยนี้ จึงมีวัตถุประสงค์ ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประเทศไทย 

2. เพ่ือสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประเทศไทย 

3. เพ่ือยืนยันความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแนว
ทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประเทศไทย
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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งานวิจัยน้ีใช้วิธีการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed method) มีรูปแบบการวิจัยแบบเชิงสํารวจเป็น
ลําดับ (The exploratory sequential design) ในระยะแรกของการศึกษานี้ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพที่
ดําเนินการภายใต้ยุทธศาสตร์การศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฎี (Grounded theory) เพ่ือศึกษาค่าตอบแทน
จูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
ประเทศไทย ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็นอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จํานวน
รวมท้ังสิ้น 112 ราย โดยแบ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันวาย จํานวน 36  ราย ผู้ให้ข้อมูลในเจเนอ
เรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 44 ราย และผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จํานวน  32 ราย ข้อค้นพบท่ีได้
จากการวิจัยเชิงคุณภาพสามารถสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย ประกอบ
ไปด้วย 5 ประเภท ได้แก่ เงินค่าสอน เงินสนับสนุนการวิจัย เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงาน
ทางวิชาการ เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
ในขณะที่ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ ประกอบไปด้วย 7 ประเภท ได้แก่ เงินค่า
สอน เงินประจําตําแหน่งวิชาการ เงินสนับสนุนการวิจัย  เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงาน
ทางวิชาการ เงินประจําตําแหน่งบริหาร เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง และการมีอิสระในการทํางาน
และช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่นสําหรับค่าตอบแทนจูงใจ สําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
ประกอบไปด้วย 5 ประเภท ได้แก่ เงินประจําตําแหน่งทางวิชาการ เงินสนับสนุนการวิจัย เงิน
สนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ เงินประจําตําแหน่งบริหาร และอิสระในการทํางาน
และช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น   

สําหรับแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจในสถาบันอุดมศึกษาประกอบไปด้วย 4 แนวทาง 
ได้แก่ การให้สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว การ
กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ และการกําหนดรูปแบบการจ่ายเงินจูงใจตามความสามารถ ทั้งน้ี 
ผู้ให้ข้อมูลในแต่ละเจเนอเรช่ันมีความคิดเห็นแตกต่างกันออกไปสําหรับแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมเติมนอกเหนือกจากแนวทางที่ได้กล่าวมาข้างต้นน้ี โดยผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเห็นตรงกันว่าแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจท่ีควร
เพ่ิมเติม ได้แก่ การจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคงและการมุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน 
ในขณะที่ผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันวายมีความเห็นว่าแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจที่ควร
เพ่ิมเติม ได้แก่ การคํานึงถึงระยะเวลาในการจ่ายที่เหมาะสม การกําหนดเงื่อนไขและกฎเกณฑ์น้อยใน
การจ่าย และการไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพื่อการแข่งขัน อย่างไรก็ตาม พบว่าผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์
มีความเห็นที่แตกต่างออกไปจากเจเนอเรชั่นวายและเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์โดยเห็นว่าว่าควรกําหนด
แนวทางเช่ือมโยงการจ่ายกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ิมเติมจากแนวทางการบริหาร
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ค่าตอบแทนจูงใจท่ัวไป ในขณะที่ผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเห็นว่าควรมีการสร้าง
ความรู้สึกถึงการมีคุณค่า ได้รับการยอมรับและยกย่องร่วมด้วย  

เมื่อได้ข้อค้นพบและข้อสรุปจากการศึกษาในเชิงคุณภาพแล้วงานวิจัยน้ีได้สร้างแบบจําลอง
ขึ้นมาด้วยกันทั้งหมด 6 แบบจําลอง ประกอบด้วย (1) แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอ
เรช่ันวาย (2) แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์  (3) แบบจําลองค่าตอบทแนจูง
ใจอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์  (4) แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจ
เนอเรช่ันวาย (5) แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์และ     
(6) แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จากน้ันได้ทํา
การสํารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวนรวมทั้งสิ้น 
1,200 ราย ด้วยแบบสอบถามและได้รับการตอบกลับคืนมาจํานวนรวมทั้งสิ้น 922 ราย ซึ่งเกินว่าร้อย
ละ 75 ของจํานวนแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด ซึ่งเป็นอัตราการตอบกลับซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ดี โดย
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในทุกเจเนอเรช่ันมีความคิดเห็นต่อตัวแปรในแบบจําลองทั้งสองอยู่ในระดับ
มากทุกตัว ซึ่งเมื่อนําแบบจําลองดังกล่าวมาตรวจสอบด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
พบว่า ผลการศึกษายอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว้ กล่าวคือ แบบจําลองตามกรอบแนวคิดในการวิจัยที่
พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีนัยสําคัญทางสถิติทุกค่า นอกจากน้ันยังมีค่าดัชนีที่
ยอมรับได้อย่างเหมาะสมทุกค่า จึงสามารถยืนยันได้ว่าแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ใน
เจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเหมาะสมและมีความตรงเชิง
โครงสร้างสามารถยืนยันและสนับสนุนผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ค้นพบได้ 

ข้อค้นพบจากการวิจัยครั้งน้ี  แสดงให้ เห็นว่า ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษา มีความแตกต่างจากค่าตอบแทนตามแนวคิดและทฤษฎีทางตะวันตกโดยมีการ
จําแนกประเภทของค่าตอบแทนจูงใจภายใต้บริบทที่ต่างกัน เช่น อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการ
ทํางานที่ยืดหยุ่น การได้รับการยกย่อง และการมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง ซึ่งในแนวคิดและทฤษฎี
อธิบายว่าเป็นค่าตอบแทนประเภทสวัสดิการและเป็นความสัมพันธ์อันเน่ืองจากการทํางานและการ
เป็นสมาชิกองค์การและบางลักษณะอยู่ในข่ายของสภาพแวดล้อมในการทํางาน และระบุว่าสวัสดิการ
เป็นสิ่งตอบแทนท่ีองค์การให้กับพนักงานอันเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ ไม่ได้มีส่วน
เก่ียวข้องและจูงใจให้เกิดผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมในการทํางานในทางที่องค์การคาดหวังแต่
อย่างใดจึงไม่ถือว่าเป็นค่าตอบแทนจูงใจ แต่ผลการศึกษายืนยันได้ว่าผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็นอาจารย์ในเจ
เนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์เห็นว่าค่าตอบแทนดังกล่าวจัดอยู่ในสิ่ง
ตอบแทนจูงใจในการทํางาน งานวิจัยยังค้นพบว่า อาจารย์ในเจเนอเรช่ันวายมีความเห็นด้วยในระดับ
มากต่อค่าตอบแทนท่ีได้มาโดยไม่ต้องแข่งขัน ส่วนหน่ึงมีสาเหตุมาจากศักยภาพและประสบการณ์ของ
ตนเองที่ ยังต้องการการบ่มเพาะเมื่อเปรียบเทียบกับอาจารย์รุ่นอาวุโสที่มีความชํานาญและ
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ประสบการณ์ในด้านการสอนและวิจัยมากกว่า ในขณะที่อาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์เริ่มมองหา
ความก้าวหน้าในตําแหน่งงานดังแสดงให้เห็นจากความคิดเห็นที่มีต่อค่าตอบแทนและแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนท่ีเน้นการแข่งขันและการเช่ือมโยงไปสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ อย่างไรก็ตาม 
อาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ มีความคิดเห็นที่แตกต่างออกไปอย่างสิ้นเชิงเมื่อพิจารณา
คุณลักษณะและประสบการณ์ทางวิชาการที่สั่งสมมาอย่างยาวนานในช่วงชีวิตการทํางานเป็นปัจจัย
หน่ึงที่ส่งผลให้อาจารย์ในกลุ่มน้ีมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนจูงใจที่เช่ือมโยงกับการสร้างประโยชน์
แก่สังคม และสะท้อนความคิดเห็นที่มีต่อสิ่งตอบแทนอันเป็นที่จูงใจด้วยการให้การยอมรับ การยกย่อง
และการเห็นถึงคุณค่า  

หลักฐานเชิงประจักษ์จากการศึกษาในครั้งน้ีแสดงให้เห็นว่าอาจารย์ในแต่ละเจเนอเรช่ันมี
ความต้องการค่าตอบแทนจูงใจบางประเภทคล้ายคลึงกัน โดยเฉพาะอย่างย่ิง ค่าตอบแทนจูงใจท่ีไม่ได้
อยู่ในรูปของตัวเงิน การวิจัยครั้งต่อไปอาจจะดําเนินการศึกษาในประเด็นดังกล่าวเพ่ือทําความเข้าใจ
ลักษณะพิเศษของค่าตอบแทนจูงใจที่เหมาะสมกับอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาหรือผู้ที่อยู่ในแวดวง
วิชาการอย่างลึกซึ้งต่อไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

. 
1.1 ความสําคัญและท่ีมาของปัญหาท่ีทําการวิจัย 

ภายใต้แรงกดดันจากสถานการณ์การแข่งขันของมหาวิทยาลัยทั่วโลก การลดลงของผู้เรียน 
การเปลี่ยนแปลงทางด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี ส่งผลให้มหาวิทยาลัยต่างๆ ต้องปรับตัวต้ังรับอย่าง
รวดเร็วที่สุดเพ่ือความอยู่รอดและสามารถแข่งขันได้ ในขณะที่อาจารย์ซึ่งเป็นกลไกลหลักในการ
ขับเคลื่อนการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยถูกผลักดันให้เปลี่ยนบทบาทจากการเรียนการสอนแบบเดิม
ที่ไม่ได้มุ่งเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางมาเป็นการจัดการศึกษาที่ตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไป 
การเผชิญหน้ากับภาระงานหรือเป้าหมายที่เพ่ิมขึ้นของอาจารย์ นอกจากจะสร้างความกดดันในการ
ทํางานแล้วยังก่อให้เกิดความคาดหวังที่สูงขึ้นต่อค่าตอบแทนที่ตนจะได้รับอีกด้วย เมื่อการจ่าย
ค่าตอบแทนไม่สะท้อนถึงความเป็นธรรม ขาดความเหมาะสมและไม่จูงใจ ปัญหาการความขัดแย้งอัน
เน่ืองมาจากจ่ายค่าตอบแทนของอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัยน้ันจึงเร่ิมปรากฏให้เห็นในบางประเทศ
บ้างแล้ว อาทิเช่น ในสหราชอณาจักร โดยในปี ค .ศ.  2016 ที่ผ่านมาได้มีการเคลื่อนไหวของสมาชิก
สหภาพมหาวิทยาลัยในสหราชอณาจักร ซึ่งประกอบด้วยสมาชิกที่เป็นอาจารย์ระดับมหาวิทยาลัยได้
ออกมาชุมนุมประท้วงเพ่ือเรียกร้องให้มีการทบทวนการจ่ายค่าตอบแทนของคณาจารย์ เน่ืองจาก
ค่าตอบแทนปัจจุบันน้ันตํ่าเกินไปเมื่อเทียบกับภาระงานที่มีความกดดันมากขึ้น (Weale, 2016) ต่อมา
ในปลายปีเดียวกันได้มีเหตุการณ์การวิพากษ์วิจารณ์อย่างกว้างขวางถึงประเด็นการกําหนดการจ่าย
ค่าตอบแทนของอาจารย์ที่ไม่ยุติธรรม การจ้างงานท่ีไม่มั่นคง รวมถึงแรงกดดันทางด้านสภาพของการ
ทํางานที่ไม่สอดคล้องกับการจ่ายเกิดขึ้น (Chakrabortty & Weale, 2016) และในปี ค.ศ. 2019  ก็ได้
เกิดการชุมนุมประท้วงในประเด็นปัญหาใหญ่ในมหาวิทยาลัยช้ันนําในต่างประเทศหลายแห่งเพ่ือ
เรียกร้องให้มีการทบทวนการลดเงินบําเหน็จบํานาญของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยซึ่งไม่ได้รับการ
สนับสนุนจากภาครัฐ (Cottrell, 2019) แรงกดดันทางสภาพแวดล้อมที่มหาวิทยาลัยทั่วโลกกําลัง
เผชิญอยู่ มหาวิทยาลัยในประเทศไทยก็มีแนวโน้มที่จะต้องเผชิญสถานการณ์เช่นเดียวกัน ถึงแม้ว่าจะ
ยังไม่พบเหตุการณ์ความขัดแย้งที่มีต่อการจ่ายค่าตอบแทนเมื่อเทียบกับภาระงานที่มีความกดดันและ
เป้าหมายการทํางานที่หนักมากขึ้นของอาจารย์ มหาวิทยาลัยควรเร่ิมมีการศึกษาและทบทวนความ
เหมาะสมในการจ่ายค่าตอบแทนในปัจจุบัน ซึ่งนอกจากจะเป็นการเตรียมความพร้อมต่อปัญหาที่
อาจจะเกิดขึ้น ยังเป็นการกําหนดแนวทางเชิงรุกในการนําค่าตอบแทนมาเป็นเคร่ืองมือส่วนหน่ึงที่
ผลักดันและจูงใจให้เกิดการพัฒนา ยกระดับผลการปฏิบัติงานและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการ
ทํางานของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของมหาวิทยาลัยอีกด้วย    
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การปรับตัวของสถาบันอุดมศึกษาจําเป็นจะต้องอาศัยอาจารย์เป็นทรัพยากรหลักในการ
ขับเคลื่อนและสร้างประสิทธิภาพในการแข่งขัน กล่าวได้ว่าอาจารย์เป็นบุคคลากรที่มีความสําคัญต่อ
ระบบการศึกษาของประเทศ เน่ืองจากเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ผลิตผลงานทางวิชาการและวิจัยและมี
บทบาทในการพัฒนาความรู้ในศาสตร์ต่างๆ ให้เพ่ิมพูน ทันสมัย สร้างให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ทาง
การศึกษาซึ่งเป็นรากฐานในการพัฒนาประเทศ ปัจจุบันบุคลากรเหล่าน้ีนอกจากจะได้รับค่าตอบแทน
พ้ืนฐานจากการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งอยู่ในรูปของเงินเดือนและได้รับสวัสดิการต่างๆ จากหน่วยงานซึ่งเป็น
สถาบันอุดมศึกษาต้นสังกัดแล้ว ก็ยังคงได้รับการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจซึ่งนอกเหนือจากเงินเดือนร่วม
ด้วย ทั้งน้ี เพ่ือเป็นการดําเนินการตามมติรัฐมนตรี ที่กําหนดให้ส่วนราชการต้องมีการจัดทําคํารับรอง
ในการปฏิบัติราชการ การประเมินผลและสิ่งจูงใจของผลงาน โดยเริ่มมาต้ังแต่ปี พ.ศ .2547 เพ่ือสร้าง
ขวัญและกําลังใจให้กับข้าราชการ ทําให้ข้าราชการมีความกระตือรือร้นและต่ืนตัวในการทํางานมาก
ขึ้น มีส่วนผลักดันให้แผนงาน โครงการที่กําหนดไว้ดําเนินการได้อย่างรวดเร็วและเห็นผลชัดเจน 
นอกจากน้ัน ยังทําให้ข้าราชการและบุคลากรของรัฐได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่าเงินเดือน (สํานักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา, ม.ป.ป.) แต่อย่างไรก็ตามในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา สถาบันการศึกษาใน
บางแห่งยังมีการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของอาจารย์ค่อนข้างน้อย โดยเฉพาะอย่างย่ิงการ
ผลิตผลงานทางวิชาการซึ่งเป็นนวัตกรรมใหม่ๆ ซึ่งหากพิจารณาทั้งแง่ของคุณภาพในการผลิตบัณฑิต
ของประเทศยังส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขันและการปรับตัวของมหาวิทยาลัย นอกจาก
มหาวิทยาลัยจะต้องตระหนักถึงความสําคัญของการบริหารจัดการค่าตอบแทนที่เหมาะสมเพ่ือจูงใจให้
อาจารย์ยกระดับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางานให้สามารถตอบสนองเป้าประสงค์หลัก
ของสถาบันได้แล้ว มหาวิทยาลัยควรพิจารณาปัจจัยทางด้านอ่ืนที่มีอิทธิพลสําคัญร่วมด้วยซึ่งได้แก่ 
ความแตกต่างทางด้านโครงสร้างอายุหรือเจเนอเรช่ันของอาจารย์ที่ปฏิบัติงานร่วมกันในมหาวิทยาลัย 
เน่ืองจากความแตกต่างดังกล่าวก่อให้เกิดพฤติกรรม แนวคิด ทัศคติ ค่านิยม ความต้องการ และ
รูปแบบการใช้ชีวิตต่างกันไป (Zemke, 2000) ทั้งน้ี การเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างประชากรทําให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพของสังคม วัฒนธรรม แนวทางการดํารงชีวิต และส่งผลต่อลักษณะความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในองค์การ องค์การอาจพบว่าปัจจุบันบุคลากรหนุ่มสาวรุ่นใหม่ๆ มีค่านิยม 
ทัศนคติ ความต้องการ และพฤติกรรมในการทํางานที่แตกต่างไปจากบุคคลรุ่นเดิม อาทิเช่น ความ
อดทนอดกลั้นค่อนข้างตํ่า ไม่ชอบอยู่ในกรอบและระเบียบ มีความผูกพันธ์กับองค์การน้อย มีอัตราการ
ลาออกและการเปลี่ยนงานสูง เป็นต้น (กานต์พิชชา เก่งการช่าง, 2556: 15) เมื่อบุคคลเหล่าน้ี ทํางาน
อยู่ร่วมกับบุคคคลที่ต่างช่วงอายุกันก็ย่อมจะทําให้เกิดความท้าทายทางการบริหารจัดการความ
แตกต่างและการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์เพ่ือประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององค์การ 
องค์การควรต้องทําความเข้าใจและคํานึงถึงความต้องการของบุคลากรที่ต่างกันในแต่ละช่วงอายุ 
เพ่ือที่จะบริหารจัดการความแตกต่าง กระตุ้นการปฏิบัติงาน ตลอดจนจูงใจในและรักษาเขาไว้ให้
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ทํางานอยู่กับองค์การต่อไปได้ อย่างไรก็ตาม ถึงแม้ว่าเป็นเวลานานกว่าหลายสิบปีที่มีความพยายามใน
การการศึกษาและทําความเข้าใจถึงลักษณะที่แตกต่างกันของกลุ่มคนที่มีช่วงอายุต่างกัน การศึกษา 
ค้นคว้า วิจัยเพ่ือสรุปความรู้ ความเข้าใจ ในเรื่องดังกล่าวยังคงเป็นประเด็นใหม่ซึ่งได้รับอิทธิพลจาก
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรมาตลอดระยะเวลาที่ผ่านมาและไม่สามารถหาข้อสิ้นสุดของ
การศึกษาได้ (Edge, 2014)  ดังน้ัน จึงสามารถกล่าวได้ว่าพัฒนาการของเจนเนอรช่ันมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาจนกระทั่งความรู้ทางด้านทฤษฎีไม่อาจตามทัน (Frank, 2006)  

เมื่อพิจารณาความแตกต่างระหว่างช่วงอายุน้ัน มีงานวิจัยที่เก่ียวข้องมากมายสนับสนุน
แนวคิดที่ว่าความแตกต่างของช่วงอายุของบุคคลส่งผลต่อพฤติกรรมในการทํางานและความต้องการที่
ต่างกัน อาทิเช่น งานวิจัยของ Zemke ปี ค.ศ. 2000 งานวิจัยของ Jorgensen ปี ค.ศ. 2003 และ
งานวิจัยของ Mokoena ปี ค.ศ. 2010 ที่สรุปได้ว่าบุคคลที่มีช่วงอายุต่างกันมีทัศนคติ แนวคิด และ
พฤติกรรมที่แตกต่างกัน มีความเป็นไปได้ว่าลักษณะที่แตกต่างกันน้ีเป็นปัจจัยหน่ึงที่ทําให้แรงจูงใจ
และพฤติกรรมในการทํางานแสดงออกมาในรูปแบบที่ต่างกันและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน 
ทั้งน้ี หลักแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่ผ่านมาได้ระบุถึงปัจจัยที่มีส่วนสําคัญในการผลักดันและจูงใจให้
เกิดความพยายามในการทํางานที่ ต่างกันว่า เป้าหมายของการทํางานคือการต้องการได้รับ
ผลตอบแทน  

ค่าตอบแทนมีความสําคัญอย่างมากในการเป็นเครื่องมือช่วยจัดการผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองค์การ องค์การโดยทั่วไปใช้หลักการจูงใจซึ่งเป็นหลักการหนึ่งในการบริหารค่าตอบแทน
มาใช้เป็นแนวทางในการจ่ายค่าตอบแทน กล่าวได้ว่าการจ่ายค่าตอบแทนควรมีลักษณะจูงใจหรือ
กระตุ้นให้บุคลากรทํางานด้วยความกระตือรือร้น ความทุ่มเท และมีประสิทธิภาพ ค่าตอบแทนจูงใจที่
องค์การทั่วไปนิยมนํามาใช้ในองค์การ คือ ค่าตอบแทนจูงใจซึ่งเป็นเงินรางวัลตอบแทนจูงใจที่จ่ายให้
บุคคลนอกเหนือจากค่าจ้างหรือเงินเดือนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานตามหน้าที่ปกติ เงินรางวัลตอบ
แทนจูงใจในการปฏิบัติงานน้ี มีวัตถุประสงค์ในการจ่ายเพ่ือเพ่ิมจํานวนผลผลิต ยกระดับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนกระตุ้นและจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานที่เป็นไปตามที่องค์การ
คาดหวังไว้ อย่างไรก็ตาม รูปแบบของการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจเพ่ือผลการปฏิบัติงานของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีลักษณะการจ่ายพิเศษที่แตกต่างไปจากหน่วยงานภาครัฐอ่ืนทั่วไป อาทิเช่น 
เงินตอบแทนเกี่ยวกับการเรียน การสอน และการสอบ เงินสมนาคุณตําแหน่งทางวิชาการ และเงิน
สนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการและการทําวิจัย เป็นต้น ทั้งน้ี เป็นไปตามลักษณะงานและความ
รับผิดชอบของอาจารย์ที่มีต่อภาระหน้าที่ทางวิชาการและการศึกษาซึ่งแตกต่างจากบุคลากรใน
หน่วยงานภาคเอกชนและภาครัฐอ่ืน ดังน้ัน ควรมีการศึกษาและทําความเข้าใจประเภทของการจ่ายที่
เหมาะสมกับลักษณะของบุคคล เน่ืองจากปัจจัยที่เป็นตัวเงินมีอิทธิพลอย่างมากต่อพฤติกรรมและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Springer & Taylor, 2016) และนอกเหนือจากอุดมการณ์ในการอุทิศตน
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เพ่ือการศึกษาและพัฒนาเยาวชนของชาติแล้ว บุคลากรสายการสอนและวิชาการก็ยังมีความต้องการ
ค่าตอบแทนเพ่ือดํารงชีพและสร้างคุณภาพชีวิตด้วยเช่นกัน การละเลยและไม่ทําความเข้าใจความ
ต้องการของอาจารย์ที่มีต่อค่าตอบแทนจูงใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับจากสถาบันอุดมศึกษาน้ัน ใน
ด้านของตัวบุคคลนอกจากจะทําให้ไม่เกิดจํานวนผลงานที่พัฒนาเพ่ิมขึ้นแล้ว ยังก่อให้เกิดความท้อแท้ 
เบ่ือหน่าย และขาดแรงจูงใจในการทํางาน จนอาจถึงขั้นลาออกจากงานได้ และในแง่ขององค์การก็จะ
ส่งผลให้การพัฒนาหน่วยงาน คุณภาพงานและการทํางานขององค์การเป็นไปด้วยความล่าช้าและ
ประสิทธิภาพตํ่าไม่สามารถเทียบเคียงกับสถาบันการศึกษาช้ันนําในต่างประเทศได้ ดังน้ัน การทํา
ความเข้าใจถึงค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในแต่ละช่วง
อายุ จึงเป็นสิ่งจําเป็นและมีความสําคัญที่ต้องดําเนินการ เพ่ือให้ทราบและเข้าใจถึงสถานการณ์ที่
เกิดขึ้น และเพ่ือวางแผน ส่งเสริม สนับสนุน กระตุ้น จูงใจ ให้อาจารย์ มีการพัฒนาในด้านต่างๆ เพ่ือ
สร้างความสามารถในการอยู่รอดและแข่งขันได้ของมหาวิทยาลัยต่อไป  

งานวิจัยเร่ือง การบริหารค่าตอบแทนจูงใจของอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในประเทศไทย มีความต้องการที่จะศึกษาการบริหารค่าตอบแทนท่ีเฉพาะเจาะจงเป็นไปตามบริบท
แวดล้อมของโครงสร้างการดําเนินการของหน่วยงานภาครัฐประเภทสถาบันการศึกษา ซึ่งมีความ
แตกต่างจากอุตสาหกรรมการผลิตและบริการทั่วไป ทั้งน้ี แนวความคิดและทฤษฎีทางตะวันตกที่
เก่ียวข้องกับการบริหารค่าตอบแทนไม่สามารถอธิบายถึงรูปแบบและแนวทางการบริหารค่าตอบแทน
ของสถาบันอุดมศึกษาได้อย่างครอบคลุม ประกอบกับเมื่อพิจารณาแรงกดดันทางการแข่งขัน การ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุและความต้องการท่ีแตกต่างกันของอาจารย์ มหาวิทยาลัยกําลังเผชิญหน้า
กับความท้าทายในการบริหารค่าตอบแทน และเพ่ือเป็นการสนับสนุนแนวนโยบายของรัฐบาลท่ีให้
หน่วยงานราชการพัฒนาและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงภายในระบบราชการโดยให้ค่าตอบแทนจูงใจ
ที่เหมาะสมแก่ข้าราชการ เพ่ือสร้างแรงจูงใจ ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ผลักดันให้การสอน การ
วิจัย การทําผลงานทางวิชาการ การปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตลอดจนการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นด้วยค่าตอบแทนจูงใจ งานวิจัยน้ี จึงเกิดขึ้นโดยมุ่งหวังให้เกิดข้อค้นพบอันเป็น
ประโยชน์ต่อมหาวิทยาลัย นักวิชาการและผู้ที่เก่ียวข้อง ซึ่งนอกจากจะทําให้เข้าใจถึงข้อเท็จจริงและ
เจตคติต่อความเหมาะสมในการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจในแต่ละประเภทของอาจารย์ที่แตกต่างกันในแต่
ละช่วงอายุแล้วยังเป็นแนวทางในการพิจารณากําหนดแผนการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม เพ่ือ
ก่อให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ผลักดันให้การสอน การวิจัย การทําผลงานทาง
วิชาการ การปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตลอดจนการพัฒนาพฤติกรรมในการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น
ต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.2.1   เพ่ือศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ

อาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
1.2.2   เพ่ือสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหาร

ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
1.2.3   เพ่ือยืนยันความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลอง

แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐกับข้อมูล
เชิงประจักษ์  

 
1.3  ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยน้ี เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed method) โดยมีรูปแบบการออกแบบการวิจัย
แบบเชิงสํารวจเป็นลําดับ (The exploratory sequential design) ซึ่งจะเริ่มศึกษาด้วยการใช้การ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ในระยะแรกเพ่ือกําหนดตัวแปรและข้อคําถามแล้วนําไป
ออกแบบการวิจัยในเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพ่ือยืนยันข้อค้นพบที่ได้จากการศึกษาเชิง
คุณภาพ  

เนื่องจากงานวิจัยนี้ เริ่มต้นศึกษาด้วยวิธีการเชิงคุณภาพซึ่งถือว่ามโนทัศน์ สมมติฐาน และ
กรอบแนวคิดสําหรับอธิบายปรากฎการณ์ที่ศึกษาต้องมาจากข้อมูลโดยตรงไม่ใช่มาจากแหล่งอื่น 
อาทิเช่น การทบทวนวรรณกรรม ดังนั้น กรอบแนวคิดของการวิจัยนี้จะถูกสร้างและปรับปรุง
ขณะที่กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลกําลังดําเนินไป ซึ ่งเป็นไปตาม
แนวคิดการวิจัยเชิงคุณภาพของ Creswell (1998, 2013) เมื่อผู้วิจัยได้รับข้อมูที่เพียงพอในการ
ตอบคําถามการวิจัยได้มีการปรับสมมติฐานจนอยู่ตัวและสรุปตีความหมายเพื่อหาคําอธิบายใน
การศึกษานี้และนําเสนอในส่วนต่อไป  

 
1.4 ประโยชน์ท่ีได้รับ 

ผลของงานวิจัยน้ีจะถูกนําเสนอต่อสภาอธิการบดีแห่งประเทศไทยและสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐที่ประสงค์จะนําข้อมูลไปใช้ประโยชน์ ซึ่งประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัยน้ี ประกอบด้วย 

1.4.1 เป็นข้อค้นพบและองค์ความรู้ใหม่ทางด้านวิชาการในการบริหารค่าตอบแทนใน
สถาบันอุดมศึกษาภาครัฐซึ่งมีความเฉพาะเจาะจงแตกต่างจากภาคส่วนอ่ืน 

1.4.2 ทําให้ทราบถึงค่าตอบแทนจูงใจของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในปัจจุบันและทราบ
แนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจท่ีเหมาะสมตามความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็นอาจารย์ใน
สถาบัน ซึ่งผู้ที่เก่ียวข้องสามารถนําไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณากําหนดค่าตอบแทนจูงใจและ
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แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจที่เหมาะสมกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้อย่างเหมาะสม 
และตอบสนองแนวนโยบายของรัฐในการจูงใจและผลักดันให้ข้าราชการทํางานอย่างเต็มความสามารถ 

1.4.3 ผลการวิจัยน้ีสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าซึ่งเป็นประโยชน์ต่อ
วิชาชีพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อไป ซึ่งส่วนหน่ึงของงานวิจัยจะถูกนําไปเผยแพร่ในวารสารทาง
วิชาการเพ่ือประโยชน์ทางวิชาชีพการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการวิจัยในอนาคต 

1.4.4 ข้อค้นพบสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางหรืออธิบายปรากฏการณ์อ่ืนที่มีบริบท
คล้ายกันเน่ืองจากเป็นการศึกษาด้วยการสร้างทฤษฎี (Grounded Theory) 

 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยน้ีมีขอบเขตครอบคลุมเน้ือหาแบ่งออกตามลักษณะการวิจัยดังน้ี 
1.5.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(1) ขอบเขตด้านเนื้อหา  
การวิจัยในระยะแรกจะถูกดําเนินการภายใต้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพแบบเพ่ือสร้าง

ทฤษฎี (Grounded theory study) มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจของอาจารย์ในแต่ละช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย ช่วง
อายุหรือเจเนอเรช่ันของอาจารย์ที่แตกต่างกันแบ่งออกเป็น 3 เจเนอเรช่ัน ได้แก่ เจเนอเรช่ันวาย เจ
เนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีมูมเมอร์   

(2) ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มเป้าหมาย  
ประชากรในการวิจัยเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย จํานวน 81 

แห่ง แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ สถาบัน
ราชภัฏ และสถาบันราชมงคล ซึ่งมีจํานวนอาจารย์รวมท้ังสิ้น 52,185 ราย ณ เมษายน 2559 
(สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2559) การกําหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหรือผู้เข้าร่วมโครงการในการ
วิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสุ่มตัวอย่างเชิงทฤษฎี (Theoretical sampling) ซึ่งเป็นลักษณะสําคัญของ
การศึกษาด้วยทฤษฎีฐานรากตามแนวคิดของ Creswell (1998, 2012, 2013, 2014) กลุ่มผู้ให้ข้อมูล
ดังกล่าวถูกเลือกตามเกณฑ์คุณสมบัติซึ่งเรียกว่ากลุ่มผู้ให้ข้อมูลเชิงทฤษฎี (Theoretical informants) 
โดยเป็นผู้ที่มีประสบการณ์โดยตรงและสามารถให้ข้อมูลค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทยได้เป็นอย่างดีและมีช่วงอายุอยู่ในเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ ในระยะแรกของการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัย ไม่สามารถกําหนด
จํานวนกลุ่มผู้ให้ข้อมูลได้แน่นอน ซึ่งภายใต้แนวคิดของของเครสเวลล์ (Creswell, 2012: 208) และ
เบิร์ก (Berg, 1998) อ้างถึงในจําเนียร จวงตระกูล (2553: 308) ซึ่งระบุว่า การใช้ยุทธวิธีการวิจัยแบบ
เพ่ือสร้างทฤษฎี (Grounded theory) ผู้วิจัยจะต้องดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มเป้าหมายไป
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จนกว่าข้อมูลที่ได้รับมีความอ่ิมตัวหรือจนกระทั่งข้อมูลที่ได้รับเกิดความซ้ําและไม่พบข้อมูลใหม่เพ่ิม 
ทั้งน้ี เครสเวลล์ (Creswell, 2013: 105) ได้ระบุว่าจํานวนกลุ่มเป้าหมายดังกล่าวอาจมีจํานวนต้ังแต่ 
20-60 ราย  

อย่างไรก็ตาม ภายหลังจากที่ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพครบถ้วน
แล้วพบว่าข้อมูลมีความอ่ิมตัวจากผู้ให้ข้อมูลจํานวนรวมท้ังสิ้น 112 ราย แบ่งออกเป็น ผู้ให้ข้อมูลเจ
เนอเรช่ันวายจํานวน 36 ราย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 44 ราย และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จํานวน 
32 ราย  

 (3) ขอบเขตด้านระยะเวลา   
งานวิจัยน้ีใช้ระยะเวลาการดําเนินการศึกษา 2 ปี 6 เดือน เริ่มดําเนินการต้ังแต่เดือน

เมษายน พ.ศ.2560 จนถึง เดือนตุลาคม พ.ศ.2562 โดยในระยะแรกของการศึกษาเป็นการวิจัยเชิง
คุณภาพ 

1.5.2 การวิจัยเชิงปริมาณ 
 (1) ขอบเขตด้านเนื้อหา   
การวิจัยในระยะที่สองเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งดําเนินการเมื่อการวิจัยในระยะแรก

เสร็จสิ้นและได้ข้อค้นพบทางทฤษฎีเพ่ือนํามากําหนดตัวแปรและพัฒนาหัวข้อคําถามในระยะน้ีน้ัน
ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามปลายปิดแบบมีโครงสร้างพัฒนาหัวข้อคําถาม
จากตัวแปรที่ ไ ด้จากการศึกษาในเชิงคุณภาพ และทําการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณา 
(Descriptive statistic) เพ่ือนําเสนอข้อมูลพ้ืนฐานเบ้ืองต้นและความคิดเห็นที่มีต่อแบบจําลองของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม และใช้การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) ด้วย
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (A Confirmatory Factor Analysis: CFA) โดยใช้โปรแกรม 
AMOS เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมและความสอดคล้องของแบบจําลองที่สร้างขึ้นกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  (2) ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
  ประชากรในการวิจัยน้ีเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย     

การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณใช้แนวคิดการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ซึ่ง Hair, Black, Babin, and 
Anderson (2010) แนะนําว่าขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมเท่ากับ 200 – 300 ราย หรือหากมีจํานวนตัว
แปรแฝงน้อยกว่าหรือเท่ากับ 7 ตัวแปร ขนาดตัวอย่างที่น้อยที่สุดควรเป็น 300 ราย ในขณะที่ 
Bentler and Chou (1987) ได้ระบุว่าควรใช้กลุ่มตัวอย่างประมาณ 5 - 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ 
เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของจํานวนขนาดตัวอย่างตามท่ีนักวิชาการได้กล่าวมาข้างต้น งานวิจัยน้ี 
มีจํานวนตัวแปรแฝงที่สูงสุดในแบบจําลอง เท่ากับ 7 ตัวแปร และมีตัวแปรสังเกตได้สูงสุด           
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จํานวน 23 ตัวแปร ดังน้ัน จึงกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 15 เท่า ของตัวแปรสังเกตได้ที่มี
จํานวนสูงสุด คือ 23 ตัวแปร เมื่อคํานวณจึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 345 ราย เพ่ือสร้าง
ความสามารถในการยอมรับค่าพารามิเตอร์ของโมเดล จึงได้เพ่ิมจํานวนขนาดตัวอย่างอีกร้อยละ 15 
จํานวนขนาดตัวอย่างที่คํานวณได้จึงเท่ากับ 397 ราย และได้ปัดตัวเลขเป็นจํานวนเต็มในหลักหน่วย 
งานวิจัยน้ีจึงกําหนดขนาดตัวอย่างเท่ากับ 400 ราย ต่อเจเนอเรช่ัน  

 (3) ขอบเขตด้านระยะเวลา   
งานวิจัยน้ีใช้ระยะเวลาการดําเนินการศึกษา 2 ปี 6 เดือน เริ่มดําเนินการต้ังแต่เดือน

เมษายน พ.ศ.2560 จนถึง เดือนตุลาคม พ.ศ.2562 ในระยะที่สองของการศึกษาเป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ 

 
1.6 นิยามคําศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัย 

1.6.1 ค่าตอบแทนรวม (Total compensation) หมายถึง ค่าตอบแทนที่องค์การให้แก่
บุคลากรซึ่งเป็นสมาชิกขององค์การ ประกอบไปด้วย 2 ลักษณะ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินและ
ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของตัวเงิน งานวิจัยน้ีได้แบ่งประเภทค่าตอบแทนรวมตามแนวคิดของ 
(Mondy, 2012) ดังน้ี  

(1) ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial compensation)  หมายถึง ค่าตอบแทนที่
องค์การให้แก่บุคลากรในองค์การท้ังที่เก่ียวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานและไม่เก่ียวข้องโดยตรงกับ
การปฏิบัติงานของลูกจ้าง  

(2) ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของตัวเงิน (Nonfinancial compensation) หมายถึง 
สิ่งตอบแทนที่องค์การให้แก่บุคลากรในองค์การโดยไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน มีจุดมุ่งหมายการจ่าย
เพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ  

1.6.2 ค่ าตอบแทนจูง ใจ  (Incentive Program) หมายถึ ง  ค่ าตอบแทนส่ วน เ พ่ิมที่
มหาวิทยาลัยจ่ายให้แก่อาจารย์นอกเหนือจากค่าตอบแทนประจําที่ได้รับการปฏิบัติงานตามหน้าที
ปกติ ซึ่งประกอบด้วยทั้งที่อยู่ในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน มีจุดมุ่งหมายในการจ่ายเพ่ือกระตุ้น   
จูงใจให้เกิดจํานวนผลงาน คุณภาพผลงานที่เพ่ิมขึ้น ตลอดจนมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทํางานใน
เชิงบวกต่อหน่วยงานและมหาวิทยาลัย    
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1.6.3 เจนเนอร์เรช่ัน หมายถึง ช่วงอายุของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในการศึกษา
น้ีแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  

(1) เจเนอเรช่ันวาย หมายถึง อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เกิดปี พ.ศ.2524 
ถึง พ.ศ. 2546 

(2) เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ หมายถึง อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เกิดปี พ.ศ. 2509 
ถึง พ.ศ. 2523 

(3) เจเนอเรช่ันเบบ้ีมูมเมอร์ หมายถึง อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เกิดปี   
พ.ศ. 2489 ถึง พ.ศ. 2508 

1.6.4 สถาบั น อุดมศึ กษาของ รั ฐ  หมายถึ ง  สถา บัน อุดมศึ กษาของ รั ฐที่ สั ง กั ด
กระทรวงศึกษาธิการซึ่งตามข้อมูลของสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา เดือน เมษายน 2559 มี
จํานวนทั้งสิ้น 81 แห่ง แบ่งออกเป็น มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 19 แห่ง มหาวิทยาลัยของ
รัฐ จํานวน 15 แห่ง มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 38 แห่ง และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
จํานวน 9 แห่ง  

1.6.5 อาจารย์ หมายถึง อาจารย์ประจําที่ปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐซึ่งไม่รวม
วิทยากรและอาจารย์ภายนอกหรืออาจารย์พิเศษ 

1.6.6 ตัวแบบค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
ประเทศไทย  หมายถึง  ประเภทของค่าตอบแทนจูงใจตามความคิดเ ห็นของอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย ซึ่งประกอบไปด้วยค่าตอบแทนจูงใจที่อยู่ในรูปของตัวเงิน
และไม่อยู่ในรูปของตัวเงิน ได้แก่ เงินค่าสอน เงินประจําตําแหน่งวิชาการ เงินสนับสนุนการวิจัย เงิน
สนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ เงินประจําตําแหน่งบริหาร เงินสนับสนุนการ
พัฒนาตนเอง และอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 

1.6.7 ตัวแบบแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย หมายถึง แนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจตามความ
คิดเห็นของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย ซึ่งประกอบไปด้วย การให้สิ่งตอบแทน
จูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้สิ่งตอบแทนจูงใจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว การ
พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง การกําหนดจํานวนเงินจูงใจท่ีสูงมากพอ การมุ่งเน้นการจ่าย
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน การคํานึงถึงระยะเวลาการจ่ายที่เหมาะสม การสร้างความรู้สึกถึงคุณค่า
ได้รับการยอมรับและยกย่อง การเช่ือมโยงการจ่ายกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ การมีเง่ือนไข
และกฎเกณฑ์น้อยในการจ่าย การไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือการแข่งขัน และการกําหนดรูปแบบการจ่าย
ตามความถนัดและความสามารถ 



 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
งานวิจัย เรื่อง การบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐในประเทศไทย ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม ออกแบบกลยุทธ์การวิจัยแบบเชิงสํารวจ เริ่มด้วยการ
วิจัยเชิงคุณภาพที่ในระยะแรกจากน้ันใช้การวิจัยเชิงปริมาณในระยะที่สองเพ่ือยืนยันข้อค้นพบที่ได้  
ตัวแปรที่กําหนดในการวิจัยน้ีจะถูกศึกษาและรวบรวมจากการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพน้ันเริ่มต้นด้วยการศึกษาภายใต้ยุทธศาสตร์แบบการศึกษาเพ่ือ
สร้างทฤษฎี (Grounded theory) ซึ่ง Urquhart (2013) ระบุว่าได้บุกเบิกทฤษฎีโดย Glaser and 
Strauss ในปี ค.ศ.1916 งานวิจัยน้ี ได้นําคํานิยามภาษาไทยที่สอดคล้องกับลักษณะการดําเนินการ
วิจัยให้ไว้โดยจําเนียร จวงตระกูล (2553: 138) มาใช้ เรียกว่า “การศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฎี” สําหรับ
แนวทางของการวิจัยหรือการศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฎีน้ีน้ัน มีความแตกต่างจากการวิจัยในเชิงคุณภาพ
รูปแบบอ่ืน ซึ่ง Glaser and Holton (2004) ได้แนะนําว่าในการศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฎีน้ัน ผู้วิจัยไม่
ควรทําการทบทวนวรรณกรรมก่อนการลงมือเก็บข้อมูลวิจัย แต่ควรทําการศึกษาและทบทวนข้อมูลใน
ระหว่างช่วงการเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล เน่ืองจากการทบทวนวรรณกรรมต้ังแต่แรกเริ่มจะทําให้
เกิดการครอบงําทางด้านความคิดโดยจะทําให้ผู้วิจัยเกิดความคิดล่วงหน้าเก่ียวกับประเด็นที่ต้องการ
ศึกษาซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทฤษฎีที่มาจากข้อมูลที่ได้จากการศึกษาจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
อย่างไรก็ตาม Strauss and Corbin (1998) มีความคิดเห็นต่างออกไป โดยเห็นว่าผู้วิจัยสามารถที่จะ
ทําการทบทวนวรรณกรรมล่วงหน้าได้ แต่ควรดําเนินการเพียงเพ่ือให้ทราบว่าได้มีการศึกษาเร่ืองที่
สนใจมาก่อนหรือไม่ หรือหากเคยมีการศึกษามาแล้วแต่ยังพบประเด็นที่ไม่ ชัดเจนก็ควรจะ
ทําการศึกษาเพ่ือให้เกิดความชัดเจนมากข้ึน ทั้งน้ี ไม่ควรทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องในเชิงลึก
จนกระทั่งสร้างกรอบแนวคิดก่อนที่ผู้วิจัยจะลงมือทําการเก็บรวบรวมข้อมูล  

จากแนวคิดที่มีต่อการวิจัยเพ่ือสร้างทฤษฎีจากนักวิชาการที่มีช่ือเสียงทางด้านการวิจัยเชิง
คุณภาพที่ดังกล่าวข้างต้นน้ี ผู้วิจัยจึงได้ดําเนินการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือให้ทราบถึงงานวิจัยที่
เก่ียวข้องและเคยดําเนินการศึกษามาก่อนตลอดจนเพ่ือทราบแนวคิดการค้นพบทฤษฎีและองค์ความรู้
อย่างกว้างๆ ของสิ่งที่ต้องการศึกษาเพ่ือให้มีทิศทางในการศึกษา โดยนําเสนอข้อมูลตามลําดับดังน้ี 

(1) แนวคิดการบริหารค่าตอบแทน 
(2) การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจในภาครัฐ 
(3) การแบ่งประเภทเจนเนอเรช่ัน 
(4) สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
(5) บทความและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
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2.1 แนวคิดการบริหารค่าตอบแทน 
การบริหารค่าตอบแทนเป็นหน้าที่ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสําคัญ การบริหาร

ค่าตอบแทนที่มีประสิทธิภาพจะสามารถนําพาให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ในการดําเนินงานได้ การ
ออกแบบระบบการบริหารค่าตอบแทนที่ดีจะส่งผลให้เกิดการจูงใจบุคคลผู้มีความรู้ ความสามารถตาม
ตําแหน่งงานที่องค์การต้องการเข้ามาสมัครงานและร่วมงานกับองค์การ นอกจากน้ัน ยังสามารถใช้
เป็นเคร่ืองมือในการรักษาบุคลากรที่มีความรู้และความสามารถให้ทํางานคงอยู่กับองค์การสืบต่อไปอีก
ด้วย (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2556) กล่าวได้ว่า เครื่องมือในการจูงใจในการทํางานของพนักงานที่มี
อิทธิพลมากที่สุดขององค์การ คือ ค่าตอบแทน เมื่อองค์การเลือกใช้ส่วนประกอบการจ่ายค่าตอบแทน
ที่จูงใจและเหมาะสมแล้วจะสามารถกระตุ้นการทํางานของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ( ก่ิงพร ทองใบ, 2553) นอกจากน้ัน การบริหารค่าตอบแทนยังส่งผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีองค์การต้องการได้อีกด้วย 
(Milkovich, Newman, & Gerhart,  2014) อย่างไรก็ตามในทางตรงกันข้ามหากการบริหาร
ค่าตอบแทนไม่มีประสิทธิภาพหรือไม่ยุติธรรมก็จะทําให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานซึ่งอาจ
ก่อให้เกิดปัญหาการลาออกหรือเปลี่ยนงานเกิดขึ้นบ่อยในองค์การ นอกจากน้ัน ยังลดความสามารถใน
การการสรรหาและการบรรจุพนักงานใหม่เข้ามาทดแทนอีกด้วย ปัญหาข้อโต้แย้งจากความไม่พึงพอใจ
ในการจ่ายค่าตอบแทนก็จะนํามาซึ่งข้อขัดแย้งระหว่างองค์การกับพนักงานตามมา (ธงชัย สันติวงษ์, 
2546) 
 

2.1.1 ความหมายของค่าตอบแทน 
ผู้ที่เก่ียวข้องในการบริหารจัดการค่าตอบแทน มีความจําเป็นที่จะต้องมีความรู้และความ

เข้าใจต่อความหมายและประเภทของค่าตอบแทนอย่างละเอียด เน่ืองจากว่า ค่าตอบแทนแต่ละ
ประเภทมีลักษณะการจ่ายและวัตถุประสงค์ในการจ่ายที่แตกต่างกัน นอกจากน้ัน บุคคลส่วนมากยังมี
ความเข้าใจผิดเก่ียวกับ “ค่าตอบแทน” โดยเห็นว่าหากใช้คําดังกล่าวน้ีสมควรจะเป็นสิ่งที่ได้รับจาก
องค์การในรูปของตัวเงินเท่าน้ันซึ่งในความเป็นจริงแล้ว ความหมายของค่าตอบแทนมีความลึกซึ้งและ
ครอบคลุมไปถึงรางวัลที่บุคคลได้รับจากองค์การซึ่งไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงินด้วยเช่นเดียวกัน 

เพ่ือสร้างให้เกิดความเข้าใจในค่าตอบแทนมากย่ิงขึ้น ผู้วิจัย จึงได้ทบทวนรายละเอียดของ
ความหมายและประเภทของค่าตอบแทนซึ่งได้มีผู้ให้คํานิยามไว้อย่างครอบคลุม อาทิเช่น ค่าตอบแทน 
หมายถึง ผลตอบแทนด้านการเงิน การบริการและผลประโยชน์เก้ือกูลทุกรูปแบบ ที่พนักงานได้รับ
เป็นส่วนหน่ึงของความสัมพันธ์ในการจ้างงาน (กัลยาณี คูณมี, 2554: 39) หรืออาจกล่าวได้ว่า 
ค่าตอบแทน เป็นค่าจ้างและเงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์เก้ือหนุนอ่ืนๆ ที่องค์การจัดให้แก่บุคคลทั้ง
ทางตรงและทางอ้อมเพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานซึ่งรวมถึงรางวัลตอบแทนทั้งหมดที่ถูกจัดเตรียมไว้
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เพ่ือตอบแทนในการทํางานให้แก่พนักงาน โดยมีวัตถุประสงค์ในการจ่ายเพ่ือดึงดูด รักษา และจูงใจ
พนักงาน (Mondy, 2011) นอกจากน้ัน ค่าตอบแทนยังมีความแตกต่างกันตามขอบเขตของงานที่
รับผิดชอบในแต่ละตําแหน่งงาน (รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ, 2553: 27) ซึ่ง Milkovich et al., (2014) ระบุ
ว่า ค่าตอบแทนเป็นรางวัลทั้งหมดที่พนักงานได้รับเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทํางานรวมถึงการเข้าไปเป็น
สมาชิกภาพที่ขององค์การ ค่าตอบแทนน้ันแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ได้แก่ ค่าตอบแทนที่อยู่ในรูป
ของตัวเงินที่องค์การให้แก่พนักงานอันเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานและผลงาน อีกประเภทหน่ึงคือ
ค่าตอบแทนในกลุ่มของสวัสดิการหรือเป็นสิ่งตอบแทนทางอ้อมที่พนักงานได้รับโดยไม่เก่ียวข้องกับผล
การทํางาน ทั้งน้ี สามารถสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่องค์การให้แก่พนักงานเน่ืองจากเป็นการ
แลกเปลี่ยนกับการทํางานให้กับองค์การโดยอยู่ในรูปของตัวเงินและรวมถึงไม่ใช่ตัวเงินด้วยก็ได้ด้วย
เช่นกันหรืออาจเรียกว่าเป็นรางวัลในการทํางาน ขณะเดียวกันค่าตอบแทนส่วนหนึ่งเป็นการจ่าย
เน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององค์การซึ่งทุกคนมีสิทธ์ิได้รับและไม่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
เกิดความเข้าใจในค่าตอบแทนมากย่ิงขึ้น ผู้วิจัยได้นําเสนอการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีของ
องค์ประกอบของค่าตอบแทนดังต่อไปน้ี 

 
2.1.2 วัตถุประสงค์ในการบริหารค่าตอบแทน 
การบริหารค่าตอบแทนมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างระบบการให้รางวัลที่มีประสิทธิภาพในการ

ดึงดูด จูงใจ และรักษาพนักงานที่มีคุณภาพที่ให้ทํางานกับองค์การ ทั้งน้ี วิชัย โถสุวรรณจินดา (2556) 
ได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการบริหารค่าตอบแทนโดยรวม สรุปได้ดังน้ี 

(1) เ พ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจพนักงานให้ทํางานให้กับองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพที่สูงสุด  

(2) เพ่ือควบคุมต้นทุนและค่าใช้จ่ายด้านแรงงานให้มีความสอดคล้องกับผลผลิต โดย
ผ่านการกําหนดนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 

(3) เพ่ือใช้เป็นหลักในการจ้างงาน การใช้ประโยชน์ และการเลื่อนขั้นและตําแหน่งของ
พนักงานโดยใช้มาตรฐานของงานและผลการปฏิบัติงานประเมินร่วมกัน 

(4) เพ่ือสร้างความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งนําไปสู่
การเกิดความร่วมมือและลดข้อขัดแย้งทางแรงงาน 

อย่างไรก็ตาม การระบุวัตถุประสงค์ของการบริหารค่าตอบแทนดังกล่าวมาแล้วข้างต้น เป็น
เพียงการระบุวัตถุประสงค์อย่างคร่าวๆ ซึ่งได้มีนักวิชาการต่างประเทศกล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการ
บริหารค่าตอบแทนไว้ในแง่มุมที่ละเอียดมากย่ิงขึ้น โดย Bohlander and Snell (2004: 295) กล่าว
ว่าการบริหารค่าตอบแทนยังเป็นเคร่ืองมือที่กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน
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เพ่ือให้เป็นไปตามที่องค์การได้กําหนดไว้ โดยวัตถุประสงค์ในการบริหารค่าตอบแทนโดยทั่วไปมี 4 
ประการ ดังน้ี  

(1) เพ่ือให้ลูกจ้างทํางานให้เต็มความสามารถการบริหารค่าตอบแทนมีความสําคัญต่อ
องค์การเน่ืองจากค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่ลูกจ้างจะได้รับเพ่ือการแลกเปลี่ยนกับการทํางาน ดังน้ัน การ
บริหารค่าตอบแทนที่จูงใจจะทําให้พนักงานหรือลูกจ้างในองค์การทุ่มเทการทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถ ทั้งน้ี เพ่ือจะได้รับค่าตอบแทนตามที่พวกเขาคาดหวังอาทิเช่น ส่วนแบ่งกําไร หรือ
รางวัลต่างๆ ตามประสิทธิภาพที่ในการทํางาน เป็นต้น 

(2) เพ่ือควบคุมต้นทุนทางด้านแรงงาน ค่าตอบแทนถือเป็นต้นทุนทางด้านแรงงานที่สูง
มากขององค์การเมื่อเปรียบเทียบกับต้นทุนต่างๆ ไม่ว่าองค์การจะขายสินค้าหรือบริการได้หรือไม่ก็
ตาม องค์การจะต้องจ่ายค่าตอบแทนในส่วนของเงินเดือนและสวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนดให้กับ
พนักงาน องค์การที่มีการจ่ายค่าตอบแทนโดยไม่คํานึงถึงต้นทุนและผลประโยชน์ที่องค์การจะได้รับ 
จะส่งผลกระทบต่อกําไรสุทธิขององค์การ ดังน้ัน เพ่ือให้องค์การได้รับประโยชน์คุ้มค่าจากค่าตอบแทน
ที่ได้จ่ายให้กับพนักงานแล้ว จึงมีความจําเป็นที่จะต้องมีการบริหารจัดการค่าตอบแทนอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

(3) เพ่ือเป็นฐานในการว่าจ้าง การเลื่อนขั้นและเลื่อนตําแหน่ง การบริหารค่าตอบแทน
ควรอยู่บนพ้ืนฐานของการวิเคราะห์งานและการประเมินค่างาน การกําหนดโครงสร้างการจ่าย
ค่าตอบแทนในแต่ละตําแหน่งงานน้ัน จะต้องมีความชัดเจนและเป็นธรรมตลอดจนสอดคล้องกับ
นโยบายองค์การในด้านต่างๆ ที่เก่ียวข้อง ทั้งน้ี การบริหารค่าตอบแทนยังช่วยในการพิจารณาเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหน่งของพนักงานที่ทํางานมีประสิทธิภาพภายใต้โครงสร้างเงินเดือนที่เหมาะสมด้วย  

(4) เ พ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง การบริหาร
ค่าตอบแทนมีความสําคัญต่อทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง การบริหารค่าตอบแทน
ที่เป็นธรรมและมีความชัดเจน จะสร้างให้เกิดความเข้าใจอันดีและความพึงพอใจให้เกิดขึ้นทั้งฝ่าย
นายจ้างและลูกจ้าง ในทางตรงกันข้าม การขาดการบริหารค่าตอบแทนที่ดีและไม่มีความเป็นธรรมจะ
ทําให้เกิดข้อขัดแย้ง และอาจนํามาซึ่งข้อพิพาททางแรงงาน ส่งผลให้เกิดความเสียหายทั้งสองฝ่ายอีก
ด้วย 

 
2.1.3 การแบ่งประเภทของค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทนเป็นรางวัลตอบแทนที่องค์การให้แก่สมาชิกในองค์การอันเน่ืองจากการทํางานใน

องค์การ โดยอยู่ในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินได้ด้วยเช่นกัน ซึ่งในภาพที่ 2.1 Mondy (2011: 264) 
ได้อธิบายให้เห็นถึงองค์ประกอบของค่าตอบแทนอย่างละเอียดผ่านภาพองค์ประกอบของค่าตอบแทน 



14 
 

 

(Total compensation) ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ ค่าตอบแทนที่ เป็นตัวเงิน (Financial 
compensation) และค่าตอบแทนที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน (Non-financial compensation) ดังน้ี 

(1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (Financial compensation)  เป็นค่าตอบแทนที่
นายจ้างให้แก่ลูกจ้างทั้งที่เก่ียวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานและรวมไปถึงการจ่ายที่ไม่เก่ียวข้อง
โดยตรงกับการปฏิบัติงานของลูกจ้าง ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน สามารถจําแนกออกเป็น 2 ลักษณะ 
ตามความเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ ค่าตอบแทนทางตรงที่เป็นตัวเงิน (Direct financial 
compensation) และค่าตอบแทนทางอ้อมที่เป็นตัวเงิน (Indirect financial compensation 

- ค่าตอบแทนทางตรงที่เป็นตัวเงิน หมายถึง รางวัลที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้าง
อยู่ในรูปของตัวเงินโดยเกี่ยวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานของลูกจ้าง ประกอบด้วย ค่าจ้าง (Wages) 
เงินเดือน (Salaries) ส่วนแบ่งจากการขาย (Commission) และโบนัส (Bonuses) 

- ค่าตอบแทนทางอ้อมที่เป็นตัวเงิน หมายถึง สิ่งที่นายจ้างจ่ายให้กับลูกจ้างอยู่ใน
รูปของตัวเงินซึ่งไม่ได้มีความเก่ียวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานของลูกจ้าง หรืออาจเรียกว่าเป็น
สวัสดิการ (Benefits) ประกอบด้วย สวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนด อาทิเช่น เงินสนับสนุนผู้ว่างงาน
และเกษียณ ค่าชดเชยเมื่อไม่มีงานทํา การคุ้มครองอุบัติเหตุจากการทํางาน และการหยุดงานโดย
ได้รับค่าจ้างเป็นต้น และสวัสดิการนอกเหนือจากกฎหมายกําหนดหรืออาจเรียกว่าผลประโยชน์
ทางเลือกซึ่งนายจ้างให้ลูกจ้างด้วยความสมัครใจ อาทิเช่น ค่าตอบแทนในเวลาที่หยุดงาน ค่า
รักษาพยาบาล ประกันชีวิต แผนการเกษียณอายุ การคุ้มครองเน่ืองจากทุพพลภาพที่ แผนการจ่ายหุ้น
ให้แก่พนักงาน เงินช่วยเหลือพนักงาน และเงินจ่ายส่วนเพ่ิมให้กับพนักงาน เป็นต้น 

(2) ค่าตอบแทนท่ีไม่อยู่ในรูปของตัวเงิน (Nonfinancial compensation) เป็นสิ่ง
ตอบแทนที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างโดยไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงินเพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ประกอบไปด้วย ลักษณะที่เก่ียวข้องกับงานในองค์การที่
พนักงานปฏิบัติอยู่ เช่น ความพึงพอใจในงาน การได้รับการยกย่อง การประสบความสําเร็จ การมี
ความรับผิดขอบที่เพ่ิมขึ้น โอกาสในการก้าวหน้า และความสุขในการทํางาน นอกจากน้ัน ยังรวมไปถึง
ส่วนของสภาพแวดล้อมของงานในองค์การ เช่น นโยบายองค์การ ความสามารถของผู้บริหาร เพ่ือน
ร่วมงาน บทบาทในองค์การ และเง่ือนไขในการทํางาน ตลอดจนความยืดหยุ่นในการทํางาน ซึ่งได้แก่ 
เวลาการทํางานที่ยืดหยุ่น วันทํางานที่น้อยลง การแบ่งงานกันทํา การทํางานที่บ้านหรือที่อ่ืนได้ และ
การเลือกผลตอบแทนที่ได้รับจากการทํางานได้ 
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ภาพท่ี 2.1 องค์ประกอบของค่าตอบแทน 
ที่มา: Mondy, (2011: 264) 

 
จากภาพที่ 2.1 แสดงให้เห็นถึงการแบ่งประเภทค่าตอบแทนตามหลักพ้ืนฐานโดยพิจารณา

จากความเกี่ยวข้องในการทํางานของพนักงานซึ่งปฏิบัติงานในองค์การ การแบ่งประเภทค่าตอบแทน
ดังกล่าวน้ีสอดคล้องกับแนวคิดของ Milkovich et al. นักวิชาการจากมหาวิทยาลัยคาร์แนลที่ได้มีการ
ระบุว่าค่าตอบแทนน้ันสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ ค่าตอบแทนทางตรง (Direct pay) 
และค่าตอบแทนทางอ้อม (Indirect pay) ซึ่งค่าตอบแทนทางตรง หมายถึง เป็นค่าตอบแทนที่นายจ้าง
จ่ายให้แก่ลูกจ้างอันเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งหากลูกจ้างไม่ได้ปฏิบัติงานก็จะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนในส่วนดังกล่าวน้ี อาทิเช่น ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส  สําหรับค่าตอบแทนทางอ้อม หมายถึง 
ค่าตอบแทนที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน โดยไม่ได้เก่ียวข้องโดยตรงกับ
การปฏิบัติงานหรือผลการปฏิบัติงานของลูกจ้าง อาทิเช่น ค่าเช่าบ้าน รถรับส่ง ชุดเคร่ืองแบบพนักงาน 
เงินช่วยเหลือส่วนเพ่ิม เป็นต้น 

สภาพแวดล้อมภายใน
สภาพแวดล้อมภายนอก

ค่าตอบแทน
อยู่รูปของตัวเงิน                                                           ไม่ใช่ตัวเงิน 

ทางตรง ทางอ้อม(สวัสดิการและผลประโยชน์)
ค่าจ้าง สวัสดิการตามที่กฎหมายกําหนด 
เงินเดือน -เงินสนับสนุนผู้ว่างงานและเกษียณ  
ส่วนแบ่งการขาย -ค่าชดเชยเม่ือไม่มีงานทํา 
โบนัส -การคุ้มครองอุบัติเหตุจากการทํางาน 
 -การหยุดงานโดยได้รับค่าจ้าง 
 ผลประโยชน์ทางเลือก 
 -ค่าตอบแทนในเวลาที่หยุดงาน 
 -ค่ารักษาพยาบาล 
 -ประกันชวีิต 
 -แผนการเกษียณอายุ 
 -การคุ้มครองเน่ืองจากทุพพลภาพที่ 
 -แผนการจ่ายหุ้นให้พนักงาน 
 -เงินช่วยเหลือพนักงาน 
 (เช่น ค่าเล้ียงดูบุตร ค่าอาหารกลางวัน)

งาน สภาพแวดล้อมของงาน 
-ความพึงพอใจในงาน -นโยบายองค์การท่ีดี 
-การได้รับการยกย่อง -ผู้บริหารมีความสามารถ 
-การประสบความสําเร็จ -พนักงานมีความสามารถ 
-การเพ่ิมความรับผิดชอบ -เพ่ือนร่วมงานที่ดี 
-โอกาสในการก้าวหน้า -บทบาทที่เหมาะสม 
-ความสุขในงาน  ในองค์การ 
 -เงื่อนไขการทํางาน 
 ความยืดหยุ่นในการทํางาน 
 -เวลาการทํางานที่ยืดหยุ่น 
 -รวมเวลาการทํางาน 
  ให้เหลือวันน้อยลง 
 -การแบ่งงานกันทํา 
 -การทํางานที่บ้านหรือ 

ที่อ่ืนได้ 
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ทั้งน้ี Milkovich et al. (2014) ได้แบ่งรูปแบบของการจ่ายค่าตอบแทน (Forms of pay) ที่
รวมอยู่ภายใต้ผลได้รวมซึ่งได้จากการทํางาน (Total returns) ดังแสดงในภาพที่ 2.2 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2 ผลได้รวมจากการทํางาน 
ที่มา : Milkovich et al. (2014: 13) 

 
จากภาพที่ 2.2 ผลได้รวมจากการทํางานประกอบด้วย 2 ส่วนใหญ่ๆ ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ค่าตอบแทนรวม (Total compensation) หมายถึง ค่าตอบแทนทั้งหมดที่
พนักงานได้รับเน่ืองจากเข้าไปทํางานในองค์การ โดยค่าตอบแทนดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปที่เป็นค่าตอบแทน
ที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ซึ่งในส่วนของค่าตอบแทนรวมน้ี ยังสามารถแบ่งย่อยออกเป็น 2 
ประเภท ได้แก่ 

ประเภทที่ 1 ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง (Cash compensation) หมายถึง 
ค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับเน่ืองจากการแลกเปลี่ยนกับการทํางานในองค์การ ซึ่งมีความสัมพันธ์
โดยตรงกับการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย เงินเดือน (Base) การจ่ายด้วยระบบยุติธรรมหรือการปรับขึ้น
เงินส่วนเพ่ิมในฐานเงินเดือน (Merit) และค่าครองชีพ (Cost of living) เงินจูงใจระยะสั้น (Short-
term incentive) และเงินจูงใจระยะยาว (Long-term incentive) 

ประเภทที่ 2 สวัสดิการและผลประโยชน์ (Benefits) หมายถึง ค่าตอบแทนที่
นายจ้างให้กับลูกจ้างอันเน่ืองมาจากสภาพการจ้างงานและการท่ีลูกจ้างเข้าร่วมเป็นสมาชิกภาพท่ีของ
องค์การ โดยไม่เก่ียวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานและผลงานของลูกจ้าง ประกอบด้วย การประกัน
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รายได้ (Income protection)  การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทํางาน (Work 
& life balance) และเงินช่วยเหลือส่วนเพ่ิม (Allowances) 

ส่วนที่ 2 ผลได้รวมจากความสัมพันธ์ (Relational returns) หมายถึง ความสัมพันธ์
ที่พนักงานได้รับตอบแทนจากการทํางานในองค์การ ประกอบด้วย การยกย่องให้ตําแหน่ง 
(Recognition and status) ความมั่นคงในการจ้างงาน (Employment security) การทํางานที่ท้า
ทาย (Challenging work) และโอกาสในการเรียนรู้ (Learning opportunities) 
 

2.1.4 หลักเกณฑ์ในการกําหนดค่าตอบแทน 
หลักการพ้ืนฐานของการบริหารค่าตอบแทนน้ัน มีหลักการที่ยึดถือปฏิบัติกันโดยทั่วไป อย่าง

น้อย 4 ประการ ซึ่งสามารถสรุปและแสดงในภาพที่ 2.3 โดยรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการหลาย
ท่าน อาทิเช่น กัลยาณี เสนาสุ (2556), ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550) และ 
Dessler (2009) ดังน้ี 

 

 
ภาพท่ี 2.3 หลักเกณฑ์ในการกําหนดค่าตอบแทนขององค์การ 

 
จากภาพที่ 2.3 หลักเกณฑใ์นการกําหนดค่าตอบแทนประกอบไปด้วย 

(1) หลักความสามารถ (Competency) หลักความสามารถน้ี เป็นการจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะการทํางานของพนักงาน หลักการน้ี จะต้องใช้ผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานมาเป็นข้อมูลในการคํานวณอัตราการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนักงาน โดยมีการพิจารณา
จ่ายค่าตอบแทนสูงกว่าสําหรับผู้ปฏิบัติงานได้ดีกว่า และจ่ายค่าตอบแทนน้อยกว่าสําหรับผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีน้อยกว่า สิ่งสําคัญในการจ่ายลักษณะน้ีคือการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ความสามารถในการทํางานต้องมีความเที่ยงตรง ชัดเจน องค์การต้องมีมาตรฐานในการทํางาน เพ่ือให้

การกําหนดค่าตอบแทน
ขององค์การ

หลักความสามารถ 
(Competency)

หลักความเป็นธรรม 
(Equity)

หลักการจูงใจ 
(Motivation

หลักความสามารถในการ
แข่งขัน (Market Rate 

Compatible) 
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สอดรับกับการจ่ายค่าตอบแทนตามหลักความสามารถน้ีและจะต้องเป็นการดําเนินการอย่างเป็นระบบ 
รอบคอบ ระมัดระวัง มีหลักการ และมีความเที่ยงตรง เที่ยงธรรม ในการประเมินเป็นอย่างย่ิง ซึ่ง
จะต้องดําเนินการประเมินโดยผู้ประเมินที่มีความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นอย่างดีอีกด้วย 

(2) หลักความเท่าเทียมกันหรือหลักความเป็นธรรม (Equity)  หลักการน้ี เป็นการ
เปรียบเทียบระหว่างผู้ปฏิบัติงานในแต่ละระดับ ผู้ที่มีความสามารถในการทํางานและปฏิบัติงานที่มี
ความยากของงานและมีความซับซ้อน อยู่ภายใต้สภาพแวดล้อมการทํางานที่กดดันหรือเสียงอันตราย 
ก็ควรท่ีจะได้รับการกําหนดค่าตอบแทนที่สูงกว่าคนท่ีทํางานที่ง่ายและไม่ยุ่งยากซับซ้อน หลักการ
ดังกล่าวน้ัน องค์การจะต้องมีการนําเอาผลการประเมินค่างาน (Job Evaluation: JE) มาพิจารณา
ร่วมด้วย กล่าวอีกนัยหน่ึง ก็คือเป็นการกําหนดค่าตอบแทนโดยอาศัยหลัก งานเท่ากัน เงินเท่ากัน 
( Equal pay for equal work) จุ ดสํ าคัญอ ยู่ที่ ก าร กํ าหนด ตําแห น่ งตาม โครงสร้ า งองค์ ก ร 
(Organization structure) ว่ามีความถูกต้องเหมาะสมเพียงใด โดยจะต้องมีการวิเคราะห์งาน 
ประเมินค่างานของงานในตําแหน่งต่างๆ ว่ามีค่าต่อองค์กรมากน้อยสักเพียงไร งานที่มีค่างานสูง ก็จะ
ได้รับค่าตอบแทนสูง งานที่มีค่างานตํ่ากว่า ก็จะได้รับค่าตอบแทนในระดับที่ตํ่ากว่า ลดหลั่นกันลงไป
ตามลําดับจากน้ัน จึงมีการปรับตัวบุคคลเข้ากับโครงสร้างให้ถูกต้องตามความเหมาะสมตามสภาพ
ความเป็นจริงขององค์กร 

(3) หลักการจูงใจ (Motivation) การจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน จะต้องจูงใจพนักงานให้
อยากปฏิบัติงานในหน้าที่ตําแหน่งงานน้ันๆ ด้วย หากจ่ายน้อย จ่ายในอัตราที่ตํ่ากว่าองค์กรอ่ืนๆ ใน
ระดับเดียวกันที่มีลักษณะการปฏิบัติงานที่เหมือนกัน เมื่อพนักงานทราบว่าเขาได้รับค่าตอบแทนตํ่า
กว่าองค์การอ่ืนภายนอก ความพอใจในการทํางานหรือร่วมงานกับองค์การก็จะมีน้อยกว่า นอกจากน้ัน 
ยังอาจส่งผลต่อความไม่ผูกพันและไม่ภักดีต่อองค์การ มีความพยายามที่จะแสวงหาที่ทํางานใหม่ที่มี
ค่าตอบแทนจูงใจตามความต้องการของเขา 

(4) หลักความสามารถในการแข่งขัน (Market rate compatible) การกําหนด
ค่าตอบแทนขององค์การจะต้องพิจารณาถึงความสามารถในการแข่งขันของค่าตอบแทนใน
ตลาดแรงงานด้วย ซึ่งเป็นไปตามหลักการของการแข่งขันทั่วไป พนักงานต่างก็ต้องการจะร่วมงานกับ
องค์การที่มีความมั่นคงในการจ่าย และมีรูปแบบหรือประเภทค่าตอบแทนที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของพวกเขาได้ โดยปกติแล้ว องค์การจะสามารถรู้ว่าตัวเองมีระดับการจ่ายค่าตอบแทนใน
ระดับใดในตลาดด้วยการสํารวจค่าตอบแทน การสํารวจค่าตอบแทนจะทําให้ทราบถึงระดับการจ่าย
ค่าตอบแทนเฉล่ียของคู่แข่งขันภายใตอุตสาหกรรมเดียวกัน เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา
กําหนดแนวทางการจ่ายที่สามารถแข่งขันในตลาดได้  
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2.1.5 แบบจําลองในการบริหารค่าตอบแทน 
การบริหารค่าตอบแทนจําเป็นต้องคํานึงถึงองค์ประกอบที่เก่ียวข้องที่สําคัญ ผู้วิจัยได้ทบทวน

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องในการบริหารค่าตอบแทน ซึ่งได้พบว่า ตัวแบบในการบริหารค่าตอบแทน 
(The Pay model) ของ Milkovich et al. (2014) สามารถครอบคลุมหลักในการบริหารค่าตอบแทน
และสร้างความเข้าใจในภาพรวมตลอดจนองค์ประกอบหลักในการบริหารค่าตอบแทนได้ดีย่ิงขึ้น ดัง
แสดงในภาพที่ 2.4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1-3 ตัวแบบในการบรหิารค่าตอบแทน 
 

 
ภาพท่ี 2.4 ตัวแบบในการบรหิารค่าตอบแทน  

ที่มา: Milkovich et al. (2014: 16) 
 

จากภาพที่ 2.4 ได้แสดงให้เห็นว่าการบริหารค่าตอบแทนขององค์การมีวัตถุประสงค์ที่สําคัญ
เพ่ือ (1) ยกระดับประสิทธิภาพที่ในการปฏิบัติงานของพนักงาน (2) การผลิตสินค้าและบริการมี
คุณภาพที่ และ (3) สนองตอบต่อความต้องการของลูกค้าและผู้ถือหุ้น ซึ่งการที่องค์การจะบรรลุ

นโยบาย
(Policies)

เทคนิค
(Techniques)

วัตถุประสงค์
(Objectives)

ความเป็นธรรมภายใน          การวิเคราะห์งาน  คําบรรยายงาน  การประเมินค่างาน     โครงสร้างภายใน
(Alignment)                    (Work Analysis)  (Descriptions)  (Evaluation)      (Internal Structure) 

ความสามารถในการแข่งขัน    การระบุตลาด        การสํารวจ    นโยบายการจ่าย     โครงสร้างการจ่าย
(Competitiveness)            (MKT Definitions)  (Surveys)  (Policies Lines)      (Pay Structure) 

การจ่ายเพื่อจูงใจ                หลักอาวุโส            หลักผลการปฏิบัติงาน   หลักยุติธรรม   โปรแกรมจูงใจ
(Contributions)               (Seniority Based)  (Performance Based)  (Merit Pay)   (Incentive Programs) 

การบริหารจัดการ                ต้นทุน         การสือ่สาร       การเปลีย่นแปลง             การประเมิน
(Management)                 (Cost)     (Communication)   (Change)                   (Evaluation) 

ประสิทธิภาพที่
(Efficiency) 
 ผลการปฏิบัติงาน 

(Performance) 
 คุณภาพที่ 

(Quality) 
 ลูกค้าและผู้ถือหุ้น 

(Customer and 
Stockholder) 
 

ความยุติธรรม 
(Fairness) 
 
การยอมรับ 
(Compliance) 
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วัตถุประสงค์ในการบริหารค่าตอบแทนทั้ง 3 ด้านข้างต้นน้ีได้ ต้องคํานึงถึงนโยบายในการบริหาร
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยทั่วไปแล้วนโยบายการบริหารค่าตอบแทนในองค์การสามารถแบ่ง
ออกเป็น 4 ด้าน ประกอบด้วย (1) นโยบายความเป็นธรรมภายใน (Alignment) (2) นโยบายการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) (3) นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ และ         
(4) นโยบายการบริหารจัดการค่าตอบแทนในภาพรวม (Management) การดําเนินนโยบายการ
บริหารค่าตอบแทนในด้านต่างๆ ดังกล่าวมาน้ี มีเทคนิคและเครื่องมือที่เก่ียวข้องมาใช้เพ่ือให้องค์การ
บรรลุถึงวัตถุประสงค์ในการบริหารค่าตอบแทน ตัวแบบในการบริหารค่าตอบแทนประกอบไปด้วย
นโยบายและเทคนิคดังต่อไปน้ี 

(1) นโยบายความเป็นธรรมภายใน (Alignment) เป็นนโยบายการบริหารค่าตอบแทน
โดยคํานึงถึงการจ่ายค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมภายในองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการจ่ายในส่วน
ของเงินเดือน (Base pay) โดยใช้หลักค่าของงาน (Job price) มากําหนดโครงสร้างการจ่าย
ค่าตอบแทน กล่าวคือ ค่าของงานในองค์การจะเป็นตัวกําหนดอัตราค่าตอบแทนที่ต่างกัน ซึ่งเทคนิคที่
องค์การสามารถนํามาใช้ในการกําหนดการจ่ายค่าตอบแทนที่มีความเป็นธรรมภายใน คือ การประเมิน
ค่างาน กระบวนการในการประเมินค่างานน้ัน ต้องอาศัยสารสนเทศที่ได้จากการวิเคราะห์งาน (Job 
Analysis: JA) ได้แก่ คําบรรยายลักษณะงาน (Job/Work Description: JD) มาใช้ในการประเมินโดย
วิธีการประเมินค่างานมีอยู่ด้วยกันหลายวิธี ทั้งน้ี หลักการที่สําคัญในการบริหารค่าตอบแทนเพ่ือให้เกิด
ความเป็นธรรมภายในน้ัน เราจะพิจารณาค่าของงานภายในองค์การเท่าน้ัน จะไม่มีการนําค่างาน
ภายในองค์การไปเปรียบเทียบกับงานอ่ืนที่อยู่นอกองค์การ การดําเนินนโยบายดังกล่าวนี้ จะสามารถ
ทําให้องค์การตอบคําถามพนักงานถึงความเหมาะสมในการจ่ายของแต่ละตําแหน่งงานได้อย่างมี
หลักเกณฑ์และมีความเป็นธรรม  

(2) นโยบายการสร้างความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) หรือการสร้าง
ความเป็นธรรมภายนอก (External equity) เป็นนโยบายการบริหารค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงขีด
ความสามารถในการแข่งขันด้านค่าตอบแทนกับองค์การภายนอกหรือการจ่ายของตลาด โดย
เปรียบเทียบการจ่ายของงานภายนอกองค์การที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกันกับงานในองค์การ 
เพ่ือที่จะสามารถกําหนดการจ่ายที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับตลาดโดยทั่วไปได้ เทคนิคและวิธีการ
ที่องค์การสามารถนํามาใช้ในการกําหนดค่าตอบแทนเพ่ือให้แข่งขันกับภายนอกได้ คือ การสํารวจ
ค่าตอบแทน (Compensation survey) โดยในการสํารวจค่าตอบแทนน้ันองค์การจะต้องระบุตลาด 
(Market definition) ที่องค์การดําเนินธุรกิจอยู่เพ่ือเป็นการกําหนดประเภทของอุตสาหกรรมของ
องค์การ อย่างไรก็ตาม ในการสํารวจค่าตอบแทนน้ัน ต้องคํานึงถึงประเด็นสําคัญหลายประการ อาทิ
เช่น ขนาดและประเภทของธุรกิจในตลาด ตําแหน่งที่ ต้ังบริษัท ผลิตภัณฑ์และลูกค้าเป้าหมาย 
ตลอดจนลักษณะของงานของพนักงานโดยเปรียบเทียบ 
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(3) นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ (Contributions) เป็นนโยบายการจ่ายที่จูงใจ
หรือกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานหรือผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการสร้างโปรแกรมการจ่าย
จูงใจเพ่ือให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการจะได้รับจากการทํางานของพนักงานในองค์การ การ
จ่ายประเภทดังกล่าวน้ี ได้แก่ การจ่ายโดยยึดหลักอาวุโส การจ่ายตามผลการปฏิบัติงาน หรือการจ่าย
โดยใช้หลักยุติธรรมอ่ืนๆ เป็นต้น ทั้งน้ี การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจดังกล่าวเป็นการจ่ายส่วนเพ่ิมที่
นอกเหนือจากค่าตอบแทนพ้ืนฐานที่พนักงานได้รับในการทํางานที่อยู่ในรูปของ ค่าจ้าง เงินเดือน   

(4) นโยบายการบริหารจัดการค่าตอบแทนในภาพรวม (Management) เป็นนโยบาย
ในการบริหารค่าตอบแทนในภาพรวมขององค์การเพ่ือให้ระบบการบริหารค่าตอบแทนเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ องค์การจะต้องมีการบริหารจัดการในเรื่องต่อไปน้ีให้มี
ประสิทธิภาพ ได้แก่ การบริหารต้นทุน การสื่อสาร และการบริหารความเปลี่ยนแปลง ทั้งน้ี หาก
องค์การมีความสามารถในการบริหารและควบคุมต้นทุนทางด้านค่าตอบแทนแล้ว จะทําให้การจ่าย
ค่าตอบแทนมีความคุ้มค่าและส่งผลต่อความสามารถในการบริหารจัดการกําไรขององค์การได้เป็น
อย่างมาก นอกจากน้ัน ประเด็นที่องค์การต้องคํานึงถึงในการบริหารค่าตอบแทนคือการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ มีความชัดเจนและไม่คลุมเครือ เพ่ือป้องกันความเข้าใจผิดในด้านการจ่ายค่าตอบแทน
และเป็นการสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างนายจ้างและลูกจา้ง  

 
2.2 การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจในภาครัฐ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจเพ่ิมเติมและพบว่า การจ่ายค่าตอบแทน
ลักษณะดังกล่าวน้ี เป็นการจ่ายเงินรางวัลตอบแทนจูงใจท่ีให้บุคคลนอกเหนือจากค่าจ้างหรือเงินเดือน
จากการปฏิบัติงานตามหน้าที่ปกติ ซึ่งถือเป็นเงินรางวัลตอบแทนจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี
วัตถุประสงค์ในการจ่ายเพ่ือเพ่ิมจํานวนผลผลิต ยกระดับประสิทธิภาพที่ในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
กระตุ้นและจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการทํางานที่เป็นไปตามที่องค์การคาดหวังไว้  

หากใช้เกณฑ์ในการแบ่งประเภทการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจโดยทั่วไปท่ีนิยมกันจะแบ่งออก
ตามระดับการจ่าย ซึ่ง Milkovich et al. (2014) ได้นําเสนอใน 3 ระดับ ได้แก่ (1) การจ่ายในระดับ
องค์การซึ่งเป็นการจ่ายเพื่อกระตุ้นผลการปฏิบัติงานโดยรวมท้ังองค์การและทุกคนในองค์การจะได้รับ
ส่วนแบ่งเท่ากัน อาทิเช่น การจ่ายส่วนแบ่งกําไร (Profitsharing) การจ่ายเน่ืองจากควาสามารถในการ
ลดต้นทุน (Gain sharing) (2) การจ่ายในระดับกลุ่มงานเป็นการจ่ายเพ่ือยกระดับผลงานในกลุ่มหรือ
ทีมงาน อาทิเช่น การจ่ายเงินรางวัลเป็นทีม (Team incentive) และ (3) การจ่ายในระดับบุคคลซึ่ง
เป็นการจ่ายแยกตามความสามารถในการปฏิบัติงานของแต่ละคน อาทิเช่น โบนัส (Bonus) ส่วนแบ่ง
จากการขาย (Commission) การจ่ายรายช้ิน (Piecework rate) และการให้สิทธ์ิในการถือหุ้น 
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(Employee stock option) เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตามการตัดสินใจจ่ายค่าตอบแทนจูงใจอาจไม่
เหมือนกันในองค์การ โดยองค์การภาครัฐกับภาคเอกชนก็มีการจ่ายที่แตกต่างกันด้วย  

ทั้งน้ี จากการทบทวนเอกสารที่ เ ก่ียวข้องพบว่าการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจเพ่ือผลการ
ปฏิบัติงานในองค์การภาครัฐน้ันไม่มีลักษณะการจ่ายเงินจูงใจใน 2 ระดับ ตามท่ีระบุในทฤษฎีและ
แนวคิดในการบริหารค่าตอบแทนทั่วไป การจ่ายที่ไม่มีดังกล่าว คือ การจ่ายระดับองค์การและระดับ
กลุ่ม โดยทั่วไปมีเพียงแต่การจ่ายในระดับบุคคล ดังแสดงให้เห็นผ่านระเบียบกระทรวงการคลังต่างๆ 
อาทิเช่น ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินค่าตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนของ
ข้าราชการและลูกจ้างประจําของส่วนราชการ พ.ศ.2547 ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการ
จ่ายเงินค่าตอบแทนการสอบ พ.ศ.2549 และระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินตอบ
แทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ พ.ศ.2550 เป็นต้น (กรมบัญชีกลาง สํานักมาตรฐานด้าน
กฎหมายและระเบียบการคลัง, ม.ป.ป.)  

นอกจากน้ัน ยังพบว่า มีส่วนงานของรัฐหลายส่วนที่ได้นําระบบการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจมา
ใช้เมื่อหลายปีที่ผ่านมา ยกตัวอย่างเช่น สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้กําหนดแผน
ยุทธศาสตร์ในปี พ.ศ. 2551-2555 ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 ว่าด้วยเร่ืองการบริหารคนเก่ง ซึ่งได้มี
การกําหนดระบบการจูงใจด้วยการจัดสรรเงินรางวัลประจําปี โดยเป็นการดําเนินการตามมติ
คณะรัฐมนตรี ที่กําหนดให้ส่วนราชการและจังหวัดต้องมีการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ การ
ประเมินผลและการจ่ายสิ่งจูงใจตามผลงาน เริ่มครั้งแรกในปี พ.ศ. 2547 เพ่ือ (1) สร้างขวัญและ
กําลังใจให้กับข้าราชการ ทําให้ข้าราชการมีความกระตือรือร้นและต่ืนตัวในการทํางานมากข้ึน (2) มี
ส่วนผลักดันให้แผนงานโครงการที่กําหนดไว้ดําเนินการได้อย่างรวดเร็วและเห็นผลชัดเจน ซึ่ง
ผลประโยชน์ทางอ้อมที่ราชการจะได้รับ คือ การพัฒนาหน่วยงาน คุณภาพที่งาน และการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพที่มากย่ิงขึ้น ราชการและหน่วยงานได้มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ต่อประชาชนและสังคม
ต่อไป และ (3) ทําให้ข้าราชการได้รับผลตอบแทนที่มากกว่าเงินเดือน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ, 2557) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น รูปแบบของการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจเพ่ือผลการปฏิบัติงานของ
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีลักษณะการจ่ายพิเศษที่แตกต่างไปจากหน่วยงานภาครัฐอ่ืนทั่วไปดังที่
กล่าวมาแล้วข้างต้น โดยเป็นไปตามลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ  

จากการศึกษาตัวอย่างรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐจากข้อมูลต่างๆ ที่อาทิเช่น เกณฑ์และอัตราการจ่ายเงินประเภทต่างๆ (จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 
ม.ป.ป.) และข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนของสถาบันการศึกษาต่างๆ ที่ได้จากการสัมภาษณ์เบ้ืองต้นกับ
อาจารย์ในสถาบันการศึกษาจํานวน 7 แห่ง พบว่ามีความสอดคล้องและคล้ายคลึงกัน สามารถจัดแบ่ง
กลุ่มของค่าตอบแทนจูงใจดังกล่าว ได้ดังน้ี  
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(1) เงินตอบแทนเก่ียวกับการเรียน การสอน และการสอบ 
(2) เงินสมนาคุณการประเมินผลงานวิชาการ 
(3) เงินสมนาคุณตําแหน่งทางวิชาการ 
(4) เงินสนับสนุนการทําผลงานทางวิชาการและการทําวิจัย 
(5) เงินประจําตําแหน่ง 
(6) เงินค่าเบ้ียประชุม 
(7) เงินสนับสนุนในการฝึกอบรม 
(8) เงินสนับสนุนในการเดินทางไปปฏิบัติงานในประเทศ 
(9) เงินสนับสนุนในการเดินทางไปปฏิบัติงานในต่างประเทศ 
(10)  เงินจูงใจเบ็ดเตล็ดอ่ืน 

อย่างไรก็ตาม การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทยยังไม่มี
การรวบรวมและศึกษาอย่างแน่ชัดทั้งน้ีรูปแบบและลักษณะการจ่ายอาจมีความแตกต่างจากการจัด
กลุ่มค่าตอบแทนที่ระบุไว้ข้างต้น ผู้วิจัย จึงมีความจําเป็นต้องใช้วิธีการศึกษาด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก
กับกลุ่มผู้รู้หลักตามระเบียบวิธีวิจัยที่ได้วางแผนไว้ในงานวิจัยน้ีต่อไป 
 
2.3 การแบ่งประเภทเจนเนอเรชั่น 

ได้มีความพยายามในการศึกษาและแบ่งกลุ่มเจนเนอเรช่ันมาตั้งแต่หลายสิบปีที่ผ่านมา ซึ่ง
โดยทั่วไปใช้เกณฑ์อายุในการแบ่ง นอกจากน้ัน ข้อสรุปจากแนวคิดทฤษฎีและการศึกษาวิจัยเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันว่าบุคคลที่เกิดในช่วงอายุเดียวกันจะมีแนวคิด อารมณ์ ความรู้สึก พฤติกรรม และ
ความต้องการท่ีคล้ายคลึงกัน ดังแนวคิดของ Zemke (2000) นักวิจัยทางด้านบริหารธุรกิจผู้มีช่ือเสียง 
และตัวอย่างต่างๆ ที่เกิดจากงานวิจัยที่ผ่านมา ยกตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Smith ในปี ค.ศ. 2006 
ในเรื่อง ผู้จ้างงานและเจนเนอเรช่ันของลูกจ้าง การศึกษาดังกล่าวมุ่งที่จะแบ่งกลุ่มลูกจ้างในองค์การ
ออกตามช่วงอายุ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า เจนเนอเรช่ันที่ปรากฎอยู่ในองค์การทั่วไปในปัจจุบัน สามารถ
แบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ เบบ้ีบูมเมอร์ เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย ผลการศึกษายัง
ระบุด้วยว่าในแต่ละกลุ่มแสดงค่านิยม ทัศนคติ และความเช่ือที่ต่างกัน ซึ่งเป็นสาเหตุให้เกิดความ
แตกต่างและความขัดแย้งเกิดขึ้นในองค์การทั่วไป 

งานวิจัยของ Behrstock and Clifford ในปี ค.ศ. 2007 ได้ศึกษาเก่ียวกับการช้ีนํากลุ่มครูใน
เจนเนอเรช่ันวาย และพบว่าครูที่ทํางานอยู่ในโรงเรียนในประเทศสหรัฐอเมริกาในปัจจุบัน มีช่วงอายุ
อยู่ใน 3 ช่วง ได้แก่ ช่วงวัยที่ใกล้จะเกษียณอายุแล้ว จัดอยู่ในกลุ่มของเบบ้ีมูมเมอร์ คือ คนที่เกิดในช่วง 
ค.ศ. 1946-1964  ช่วงวัยกลางคนที่กําลังเติบโตในสายอาชีพการงาน จัดอยู่ในกลุ่มของเจนเนอเรช่ัน
เอ็กซ์ คือ คนที่เกิดในช่วง ค.ศ. 1965-1976 และช่วงวัยล่าสุดที่เพ่ิงเร่ิมเข้ามาในองค์การจัดอยู่ในกลุ่ม
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เจเนอเรช่ันวาย ซึ่งกลุ่มครูที่อยู่ในเจนเนอเรช่ันวายเป็นกลุ่มที่ต้องการได้รับความมั่นใจว่าพวกเขาจะ
ได้รับผลประโยชน์จากการทํางานในวิชาชีพ (Teaching profession benefits) ของเขาที่เหมาะสม 
และมีแนวโน้มว่าหากบุคคลในกลุ่มดังกล่าวน้ี ไม่ได้รับการตอบแทนอย่างเหมาะสมแล้วจะเปลี่ยนและ
ย้ายองค์การเพ่ือไปทํางานกับองค์การที่ให้ผลประโยชน์ที่จูงใจกว่า 

นอกจากน้ัน ยังพบว่างานวิจัย เรื่อง การศึกษาเจนเนอเนช่ันในที่ทํางานเพื่อเป็นข้อมูลสําหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนและเพ่ือการค้นคว้าวิจัยในอนาคตของ Edge ในปี ค.ศ. 2014 ซึ่งเป็นนักวิชาการ
ผู้เช่ียวชาญทางด้านการศึกษาของ University Collage London และได้ทํางานร่วมกับกลุ่มผู้นํา
โรงเรียนจํานวนกว่า 60 แห่ง ในลอนดอน นิวยอร์ก และโตรอนโต จุดมุ่งหมายของการศึกษานี้ เพ่ือ
แบ่งกลุ่มของเจนเนอเรช่ันของครูและผู้บริหารในโรงเรียนทั่วๆ ไป และเพ่ือทบทวนประเด็นสําคัญใน
การจ้างงานกลุ่มบุคคลดังกล่าว ผลการศึกษา ระบุว่าโรงเรียนที่ได้ทําการสํารวจส่วนใหญ่มีการแบ่งเจน
เนอเรช่ัน ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ (1) เบบ้ีบูมเมอร์ คือ บุคคลที่เกิดปี ค.ศ. 1946 – 1965  (2) เจนเนอ
เรช่ันเอ็กซ์ คือ บุคคลที่เกิดปี ค.ศ. 1966 – 1980 และ (3) เจนเนอเรช่ันวาย คือ บุคคลที่เกิดปี ค.ศ. 
1981 – 2003 และพบว่าทั้งสามเจนเนอเรช่ันน้ันมีประเด็นทางการบริหารที่สําคัญที่ผู้บริหารควรให้
ความสนใจ ได้แก่ การกระตุ้นให้มีการเติบโตด้านความเช่ียวชาญและสมรรถภาพ การสร้างความ
ร่วมมือระหว่างวัฒนธรรม และการสร้างเง่ือนไขในการทํางาน  

ในขณะที่งานวิจัยของ Hansen anf Leuty ในปี ค.ศ. 2012 ได้ระบุว่า ถึงแม้ว่าจะมีการสรุป
กันอย่างกว้างขวางเกี่ยวกับความแตกต่างระหว่างค่านิยมในการทํางาน (Work values) ของแต่ละ
เจนเนอเรช่ันแต่ก็ยังขาดหลักฐานเชิงประจักษ์ทางสถิติที่แน่ชัด ดังน้ัน จึงได้ดําเนินการศึกษา เรื่อง 
ค่านิยมในการทํางานที่ต่างกันของเจนเนอเรช่ัน กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นประชาชนในรัฐมินนิโซตา 
จํานวน 1,689 คน ประกอบด้วย ไซเลนท์เจอเนอเรช่ัน จํานวน 371 คน เบบ้ีบูมเมอร์ จํานวน 1,179 
คน เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 139 คน ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มคนที่มีเจนเนอเรช่ันต่างกันมีความ
แตกต่างระหว่างค่านิยมในการทํางานที่ต่างกัน ดังเช่น กลุ่มคนไซเลนท์เจอเนอเรช่ัน เป็นพวกรักสงบ
ให้ความสําคัญกับสถานภาพที่ (Status) และอิสรภาพที่ (Autonomy) มากกว่ากลุ่มคนเบบ้ีบูมเมอร์
และเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ ในขณะที่กลุ่มคนเบบ้ีบูมเมอร์และเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ให้ความสําคัญกับเง่ือนไข
การทํางาน (Working conditions) ความมั่นคง (Security) ผู้ร่วมงาน (Coworkers) และค่าตอบแทน 
(Compensation) มากกว่ากลุ่มอ่ืน 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้อง สามารถสรุปได้ว่าเจนเนอเรช่ันส่วนใหญ่ที่อยู่ในองค์การ
ปัจจุบันมีอยู่ด้วยกัน 3 กลุ่ม ได้แก่ เจนเนอเรช่ันเบบ้ีมูมเมอร์ เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจนเนอเรช่ันวาย 
โดยเป็นบุคคลที่เกิดในช่วงอายุ 51-70 ปี, 36-50 ปี และตํ่ากว่า 35 ปี ซึ่งเกิดในระหว่าง พ.ศ. 2489 - 
พ.ศ. 2508, พ.ศ. 2509 – พ.ศ. 2523 และ พ.ศ. 2524 – พ.ศ. 2546 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น 
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งานวิจัยน้ีจึงได้แบ่งช่วงอายุของอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ในการศึกษานี้ออกเป็น 3 กลุ่ม 
ได้แก่  

(1) เจนเนอเรช่ันวาย คือ อาจารย์ที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2524- พ.ศ. 2546 
(2) เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์ คือ อาจารย์ที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2509- พ.ศ. 2523  
(3) เบบ้ีมูมเมอร์ คือ อาจารย์ที่เกิดในช่วง พ.ศ. 2489- พ.ศ. 2508 

 
2.4 สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย สังกัดสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเกิดจากการแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ สํานักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ต่อมาได้แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2556 ปัจจุบัน มีจํานวน 81 แห่ง แบ่งออกเป็น มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 19 แห่ง 
มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 15 แห่ง มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 38 แห่ง และมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 9 แห่ง (สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา, 2559) ดังรายนามต่อไปน้ี 

(1) มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จํานวน 19 แห่ง ได้แก่ 
1.1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
1.2 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
1.3 มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
1.4 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
1.5 มหาวิทยาลัยทกัษิณ 
1.6 มหาวิทยาลัยบูรพา 
1.7 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 
1.8 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
1.9 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
1.10 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์
1.11 มหาวิทยาลัยพะเยา 
1.12 มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
1.13 มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
1.14 มหาวิทยาลัยมหิดล 
1.15 มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
1.16 มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ ์
1.17 มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 
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1.18 สถาบันดนตรีกัลยาณิวัฒนา 
1.19 สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

(2) มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 15 แห่ง 
2.1 มหาวิทยาลัยกาฬสินธ์ุ 
2.2 มหาวิทยาลัยนครพนม 
2.3 มหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร ์
2.4 มหาวิทยาลัยนเรศวร 
2.5 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
2.6 มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 
2.7 มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
2.8 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2.9 มหาวิทยาลัยศลิปากร 
2.10 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ์
2.11 มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช 
2.12 มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
2.13 สถาบันเทคโนโลยีปทุมวัน 
2.14 สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
2.15 สถาบันวิทยาลัยชุมชน 

(3) มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 38 แห่ง 
3.1 มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี 
3.2 มหาวิทยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร 
3.3 มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม  
3.4 มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ 
3.5 มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย  
3.6 มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  
3.7 มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี  
3.8 มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  
3.9 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
3.10 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  
3.11 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
3.12 มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์  
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3.13 มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา  
3.14 มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  
3.15 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  
3.16 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา  
3.17 มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
3.18 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
3.19 มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ์  
3.20 มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  
3.21 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
3.22 มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา  
3.23 มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด  
3.24 มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร์  
3.25 มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  
3.26 มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  
3.27 มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
3.28 มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์  
3.29 มหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ  
3.30 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  
3.31 มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  
3.32 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
3.33 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร์ธานี 
3.34 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์  
3.35 มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง  
3.36 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี  
3.37 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ์  
3.38 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 

(4) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 9 แห่ง 
4.1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ  
4.2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก   
4.3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี  
4.4 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร   
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4.5 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสนิทร์  
4.6 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา  
4.7 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย  
4.8 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ   
4.9 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

 
2.5 บทความและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ผู้วิจัย ได้ทําการทบทวนบทความและงานวิจัยที่เก่ียวข้องในต่างประเทศ พบว่ามีบทความ
และงานวิจัยที่ทําการศึกษาค่าตอบแทนจูงใจของภาคส่วนระดับอุมศึกษาโดยเฉพาะอย่างย่ิงการจ่าย
ให้กับอาจารย์ซึ่งเป็นผู้มีบทบาทสําคัญในการผลิตบัณฑิตเพ่ือสนองตอบต่อภาคส่วนอุตสาหกรรมต่างๆ 
น้อยมาก แต่อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยพบงานวิจัยและบทความบางฉบับที่มีความน่าสนใจและอาจเป็น
ประโยชน์ต่อการศึกษานี้จึงได้ทบทวนและนําเสนอประเด็นไว้ดังน้ี 

การศึกษาของ Lamantia และ Pezzino ในปี ค .ศ .  2015 เ ก่ียวกับวิวัฒนาการของ
ประสิทธิภาพที่การจ่ายเพ่ือผลการปฏิบัติงานเพ่ือจูงใจกลุ่มเป้าหมาย (Evoluationary efficacy of a 
pay for performance scheme with motivated agents) ที่มีความน่าสนใจอย่างย่ิง การศึกษา
ดังกล่าวเป็นลักษณะของการทบทวนเอกสารทั้งหมดที่เก่ียวข้องในระยะเวลา 20 ปี ได้ข้อสรุปว่า การ
จ่ายค่าตอบแทนจูงใจ (incentive) และค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (pay-for-performance) 
ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางมากขึ้นทุกขณะในระยะเวลา 20 ปีที่ผ่านมา สาเหตุสําคัญมาจากแรง
กดดันทางเศรษฐกิจโดยเฉพาะอย่างย่ิงแรงกดดันทางการเงิน (financial pressure) ที่มีมากย่ิงขึ้นใน
สังคมส่งผลให้ความมุ่งมั่นและความต้องการที่จะเพ่ิมผลตอบแทนทางการเงินของคนมีมากข้ึน 
Lamantia and Pezzino ไ ด้กล่าว ว่าองค์การใน  3 ภาคส่วน  ไ ด้แก่  องค์กรของรัฐ  (Public 
administration) มหาวิทยาลัยต่างๆ  (University world wide) และภาคส่วนที่เก่ียวข้องกับด้าน
สุขภาพที่ (Health care sector) จะมีแนวโน้มในการบริหารค่าตอบแทนในส่วนดังกล่าวน้ีเปลี่ยนไป
อย่างเป็นที่น่าจับตามอง และสมาชิกองค์การที่ถูกจ้างงานเข้ามาใหม่และมีศักยภาพที่สูงก็จะประเมิน
ค่าตอบแทนจูงใจที่คนอยู่เดิมได้รับตํ่ากว่าที่ตนเองคาดหวังไว้ ประเด็นน้ี Lamantia and Pezzino ได้
แสดงถึง วิ วัฒนาการของแรงจูงใจคนรุ่นใหม่  (The evoluation of the motivation of new 
generation) ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปซึ่งเป็นสิ่งที่องค์การควรให้ความสําคัญและปรับปรุงพัฒนา
รูปแบบการจ่ายเงินจูงใจดังกล่าว นอกจากน้ันยังระบุว่ายังคงต้องการการวิจัยและการศึกษาในด้านน้ี
อย่างละอียด  

ผู้วิจัยพบว่าปัญหาการจ่ายค่าตอบแทนของอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัยน้ันเริ่มปรากฎให้
เห็นในบางประเทศบ้างแล้ว โดยบทความของหนังสือพิมพ์เดอการ์เดียนของประเทศอังกฤษเมื่อปี 
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ค.ศ. 2016 ที่ผ่านมา ได้นําเสนอเรื่องของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยในประเทศอังกฤษที่มีการชุมนุม
ประท้วงการจ่ายค่าตอบแทน บทความดังกล่าวช่ือ “UK University lecturers strike over pay” 
ซึ่งระบุถึงการการเคล่ือนไหวของสมาชิกสหภาพที่มหาวิทยาลัยและวิทยาลัยในสหราชอาณาจักร 
(The Univeristy and Collage Union: UCU) ซึ่งประกอบด้วยสมาชิกที่เป็นอาจารย์ระดับอุดมศึกษา
ที่ได้ออกมาเรียกร้องเก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนเมื่อกลางปีที่ผ่านมา โดยกล่าวว่าการชุมนุมประท้วง
น้ันเกิดขึ้นที่มหาวิทยาลัยคิงส์คอเลจลอนดอนเพ่ือเรียกร้องให้มีการทบทวนปรับค่าตอบแทนของ
คณาจารย์เน่ืองจากค่าตอบแทนปัจจุบันน้ันตํ่าเกินไปเมื่อเทียบกับภาระงานที่มีความกดดันมากขึ้น 
บทความน้ีสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาของการบริหารค่าตอบแทนของอาจารย์ในบางประเทศที่เริ่มยุ่งยาก
มากขึ้น ซึ่งนอกจากบทความดังกล่าวแล้วยังมีประเด็นในเรื่องการกําหนดโมเดลการจ่ายของอาจารย์ที่
ไม่ยุติธรรม มีการจ้างงานที่ไม่มั่นคงเพ่ิมขึ้น รวมถึงการกดดันทางด้านสภาพของการทํางานที่ไม่
สอดคล้องกับการจ่าย อาทิเช่น บทความในปีเดียวกันเรื่อง “Universities accused of importing 
direct model for lecturers’ pay” ซึ่งสําหรับประเทศไทยน้ันถึงแม้ว่ายังไม่มีเหตุการณ์ดังกล่าว
เกิดขึ้น แต่ก็ควรเริ่มมีการศึกษาทบทวนและพิจารณาแนวทางการจ่ายที่เหมาะสมกับสภาพการณ์และ
บริบทแวดล้อมในปัจจุบัน  

เพ่ือให้เข้าใจสภาพของการจ่ายค่าตอบแทนของอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัยในปัจจุบันมาก
ย่ิงขึ้น ผู้วิจัย จึงได้ศึกษาข้อมูลผลการสํารวจการจ่ายค่าตอบแทนสําหรับกลุ่มอาจารย์และวิทยากร 
(Lecturer/Speaker salary) ในสหรัฐอเมริกาของบริษัท PayScale เมื่อปีที่ผ่านมา และพบว่า การ
จ่ายค่าตอบแทนรวมเฉลี่ยตามจํานวนปีของประสบการณ์ทํางานแบ่งออกเป็น ช่วงเร่ิมปฏิบัติงาน (อายุ
งาน 0-5 ปี) ช่วงกลางของสายอาชีพ (5-10 ปี) ช่วงที่มีความเช่ียวชาญหรือชํานาญ (10-20 ปี) และ
ช่วงสุดท้ายของอายุงาน (มากกว่า 20 ปี) ผลการสํารวจพบว่า  

(1) ช่วงเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงช่วงกลางของสายอาชีพ มีการจ่ายค่าตอบแทนรวมเฉลี่ยอยู่
ในระดับเดียวกันคือต่อปีประมาณ 50,000 ดอลล่าร์สหรัฐ หรือประมาณ 1,754,600 บาท 

(2) ช่วงที่มีความเช่ียวชาญหรือชํานาญ มีการจ่ายค่าตอบแทนรวมเฉล่ียต่อปีประมาณ 
55,000 ดอลล่าร์สหรัฐ หรือประมาณ 1,930,000  บาท 

(3) ช่วงสุดท้ายของอายุงาน มีการจ่ายค่าตอบแทนรวมเฉลี่ยต่อปีประมาณ 62,000 
ดอลล่าร์สหรัฐ หรือประมาณ 2,175,700 บาท 

ผู้วิจัย พบว่า การจ่ายที่ต่างกันแต่ละช่วงอายุการปฏิบัติงานน้ันส่วนหน่ึงมาจากการจ่ายตาม
ตําแหน่งทางวิชาการ ซึ่งเป็นการจ่ายจูงใจในลักษณะของโครงสร้างการจ่ายตามความรู้ความสามารถ
และทักษะของบุคคล  (Person based structure) เพ่ือกระตุ้นจูงใจให้อาจารย์พัฒนาความเช่ียวชาญ
ในสายอาชีพของตนเอง  
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ทั้งน้ี จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น ผู้วิจัยมีความเช่ือและเหตุผลสนับสนุนความคิด
ดังกล่าวสถาบันอุดมศึกษามีการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจท่ีต่างกันตามประสบการณ์และความเช่ียวชาญ
ตลอดจนทักษะทางวิชาการท่ีมีความสัมพันธ์กับช่วงอายุของอาจารย์หรือหรืออาจกล่าวได้ว่าช่วงอายุ
ของการทํางานที่ต่างกันน้ันได้รับการจ่ายค่าตอบแทนที่ไม่เหมือนกัน อาจารย์ที่อายุน้อยหรือเพ่ิงเข้ามา
ทํางานอยู่ในช่วงเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงช่วงกลางของสายอาชีพ ก็จะได้รับการจูงใจในการจ่ายจูงใจเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพที่ของตนเองที่แตกต่างจากอาจารย์ที่มีอายุมากกว่าซึ่งอยู่ในช่วงที่มีความเช่ียวชาญ
หรือชํานาญไปจนถึงช่วงสุดท้ายของอายุงาน แต่อย่างไรก็ตามประเภทของการจ่ายและแนวทางใน
การจ่ายเงินรางวัลจูงใจท่ีเหมาะสมนั้น ยังต้องการการศึกษาและค้นคว้าอย่างเป็นระบบ ดังน้ัน จึงเป็น
หน้าที่ของผู้วิจัยที่จะดําเนินการวิจัยน้ีเพ่ือให้เห็นสภาพข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้นตลอดจนค้นหาแนวทางที่
เหมาะสมในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจดังกล่าว 

อย่างไรก็ตาม ปัญหาของการจ่ายเงินรางวัลจูงใจในระดับอุดมศึกษาน้ันยังสะท้อนให้เห็นถึง
ผลทบกระทบทางสังคมที่อาจจะไม่ได้รับประโยชน์หรือคุณค่าจากผลงานวิชาการที่นักวิชาการผลิต
ขึ้นมาเพ่ือให้ได้เงินรางวัลจูงใจ ซึ่งแสดงถึงระบบหรือแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจใน
สถาบันอุดมศึกษาที่ล้มเหลว ทั้งน้ี ผลงานวิจัยของ Muller ในปี ค.ศ. 2017 ได้นําเสนอความน่าสนใน
ปัญหาของการเป็นผู้ล่ารางวัลจูงใจของนักวิชาการในสถาบันอุดมศึกษากรณีที่เกิดขึ้นในประเทศ
แอฟริกาใต้ โดยบทความเร่ือง “Academics as rent seekers: distorted incentives in higher 
education, with reference to the South African case” ได้ระบุว่าถึงแม้ว่าระบบการจ่ายเงินจูง
ใจให้อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษามีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้อาจารย์มีการพัฒนาตนเอง แต่พบว่าการมุ่งเน้น
ที่ เ งินรางวัลมากเกินไป ซึ่ ง เ ป็นผลมาจากระบบการให้คะแนนผลงานในระดับนานาชาติ  
(international ranking systems) การจูงใจในการพิมพ์เผยแพร่ผลงานทางวิชการ (publication-
based incentives) และเงินรางวัลอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง ส่งผลให้นักวิชาการมีพฤติกรรมการเป็นนักล่า
รางวัลโดยผลิตผลงานที่ไม่ได้คํานึงถึงคุณค่าหรือประโยชน์อันจะเกิดขึ้นต่อสังคม (the social value) 
และระบบการศึกษา ซึ่งประเด็นดังกล่าวน้ี ผู้วิจัยเห็นว่ามีความน่าสนใจและสอดคล้องกับงานวิจัยที่
ผู้วิจัยต้องการจะศึกษา จึงได้นํามาพิจารณาเป็นข้อคําถามในการวิจัยในครั้งน้ี ซึ่งผู้วิจัยจะค้นหา
คําตอบว่าความเหมาะสมของการจ่ายเงินรางวัลจูงใจน้ันควรเป็นเช่นไรในสภาพการณ์ปัจจุบันและควร
จะเป็นเช่นไรภายใต้ภาพที่รวมของบริบทของการเปลี่ยนแปลงของสถาบันอุดมศึกษาต่างๆ ในประเทศ
ไทย 

จากข้อค้นพบข้างต้น สามารถอนุมานได้ว่าแนวโน้มการบริหารค่าตอบแทนในภาคส่วนของ
สถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัยน้ันมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของอาจารย์ทั้งในแง่บวกและแง่ลบ 
และจะทวีความสําคัญขึ้นในทุกขณะ ซึ่งถ้าหากมีแนวทางการบริหารจัดการในส่วนดังกล่าวได้อย่าง
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เหมาะสมแล้วก็จะก่อให้เกิดประโยชน์ในแง่มุมของการจูงใจให้อาจารย์มีการพัฒนาตนเองเป็นไปตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของมหาวิทยาลัยน้ันๆ  

ข้อสรุปที่ผู้วิจัยได้จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารค่าตอบแทนข้างต้น ผู้วิจัย 
มีข้อสรุปว่า เส้นนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนในตัวแบบการบริหารค่าตอบแทน (The Pay Model) 
ของ Milkovich ในเส้นที่ 3 (ภาพที่ 2.4) ได้แก่ นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ (Contributions) 
สามารถนํามาใช้ในการกําหนดกรอบแนวทางการวิจัยอย่างกว้างๆ ได้ ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ
ดังกล่าว อาจมีเทคนิคและวิธีการจ่ายที่แตกต่างจากการจ่ายของสถาบันการอุดมศึกษาในภาครัฐ อาทิ
เช่น ในสถาบันอุดมศึกษาไม่มีการจ่ายแบบอาวุโส (Senority based) แต่มีการจ่ายตามผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance based) และในขณะเดียวกันก็มีการจ่ายโดยยึดหลักคุณธรรม (Merit 
guidelines) เช่น การจ่ายตามทักษะ (Skill based) ซึ่งอาจเทียบเคียงได้กับการจ่ายตามตําแหน่งทาง
วิชาการซึ่งผู้มีตําแหน่งวิชาการจะถือว่าเป็นผู้มีทักษะมีความชํานาญทางวิชาการในศาสตร์ของตน แต่
มีลักษณะการเรียกที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามการจ่ายดังกล่าวน้ีก็ทําให้ฐานเงินเดือนของอาจารย์
เพ่ิมขึ้นเช่นกัน  

ประเด็นสําคัญที่ต้องพิจารณาอย่างรอบคอบในงานวิจัยน้ี คือ การจ่ายค่าตอบแทนของ
อุตสาหกรรมต่างๆ ในตลาด มีความแตกต่างจากการจ่ายของสถาบันอุดมศึกษาของภาครัฐ เน่ืองจาก
ลักษณะการจ่ายค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษามีความเฉพาะเจาะจงมากกว่า (Unique) ซึ่ง
ประเภทของการจ่าย ก็ไม่สามารถเทียบเคียงกับประเภทของการจ่ายค่าตอบแทนในอุตสาหกรรมอ่ืน
ทั่วไปได้ เช่น การจ่ายเงินจูงใจระยะยาวในรูปแบบของมูลค่าหุ้น (Stock option) ไม่ปรากฎให้เห็นใน
สถาบันอุดมศึกษาแต่อย่างใด หรือสถาบันอุดมศึกษาไม่มีการจ่ายโบนัส (Bonus) แต่อาจมีการจ่ายเงิน
รางวัลในการผลิตผลงานทางวิชาการท่ีสามารถลงพิมพ์เผยแพร่ในฐานข้อมูลที่หน่วยงานยอมรับ เป็น
ต้น ทั้งน้ี ข้อมูลการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ (Incentive program) สําหรับอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา
ภาครัฐ ตลอดจนแนวทางการในบริหารค่าตอบแทนดังล่าวที่ผู้วิจัยได้นําเสนอในการทบทวนองค์
ความรู้ที่เก่ียวข้องน้ี ผู้วิจัย จึงใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพที่ภายใต้กลยุทธ์การศึกษาเพ่ือสร้าง
ทฤษฎี มาใช้ในการศึกษาในระยะแรกและใช้การเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) การเก็บรวบรวมข้อมูลจะกระทําไปจนกว่าข้อมูลจะมีความอ่ิมตัวและผู้วิจัยสามารถเข้าใจ
ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นน้ีได้อย่างชัดแจ้ง หลังจากน้ันจึงจะทําการวิเคราะห์และสรุปข้อค้นพบทาง
ทฤษฎีเพ่ือนําไปสู่การทดสอบทางสถิติในขั้นตอนของการวิจัยเชิงปริมาณต่อไป 

 



 

บทที่ 3 
 วิธีดําเนินการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง การบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (2) สร้างแบบจําลอง
ค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และ (3) ยืนยันความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจ
และแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

วิธีการดําเนินการวิจัยในงานวิจัยน้ี ใช้วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed method) ออกแบบกล
ยุทธ์การวิจัยแบบเชิงสํารวจ (The exploratory sequential design) เริ่มด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative research) ในระยะแรกเพ่ือศึกษาความรู้และข้อเท็จจริงที่อยู่ในตัวบุคคลผู้ให้ข้อมูล
จากน้ันใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค้นพบที่ได้จากงานวิจัยเชิงคุณภาพกับข้อมูลเชิงประจักษ์ งานวิจัยน้ีจึงเลือกออกแบบ
วิธีการวิจัยแบบผสมวิธีดังกล่าว เน่ืองจากได้รับการสนับสนุนจากแนวคิดของ Creswell (1998, 
2012, 2013, 2014) ซึ่งได้ระบุว่าวิธีการวิจัยแบบผสมวิธีน้ีจะสามารถทําให้ผลการวิจัยที่ได้มีความ
น่าเช่ือถือมากกว่าการใช้การวิจัยแบบใดแบบหน่ึงเพียงรูปแบบเดียว รายละเอียดของระเบียบวิธีการ
วิจัยนําเสนอได้ดังน้ี 

 
3.1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

3.1.1 การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การศึกษาภายใต้วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 งานวิจัยน้ีมุ่งศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและ

แนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ     
โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพในการศึกษาข้อมูลโดยมีความเช่ือว่าข้อเท็จจริงและข้อค้นพบด้าน
ค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐน้ันมาจากอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลที่มีคุณสมบัติและเกณฑ์ในการ
คัดเลือกที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวิจัย ผู้ให้ข้อมูลดังกล่าวเป็นอาจารย์ประเภทประจําใน
มหาวิทยาลัยหรือสถาบันศึกษาที่กําหนด มีอายุอยู่ใน 3 เจเนอเรช่ัน ได้แก่ เจเนอเรช่ันวาย เจเนอ
เรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์  
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งานวิจัยน้ีเลือกใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพภายใต้ยุทธศาสตร์แบบการศึกษาเพ่ือสร้าง
ทฤษฎี (Grounded theory) ซึ่ง Urquhart (2013) ระบุว่าบุกเบิกทฤษฎีโดย Glaser and Strauss 
ระหว่างปี ค.ศ. 1916 ถึง ค.ศ. 1996 สําหรับคํานิยามภาษาไทยงานวิจัยน้ีได้นําคํานิยามของ       
จําเนียร จวงตระกูล (2553) ซึ่งเป็นนักวิชาการผู้มีความรู้และประสบการณ์ในการวิจัยเชิงคุณภาพ   
มาใช้ อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากการหาแนวคิดและทฤษฎีมาอธิบายบริบทของการจ่ายค่าตอบแทนใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐไม่สามารถนํามาจากตําราหรืองานวิจัยที่ เคยเกิดขึ้นมาก่อนหน้าได้ 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงแนวคิดและทฤษฎีการบริหารค่าตอบแทนของประเทศตะวันตกมีความแตกต่างกัน
กับสภาพการณ์หรือข้อเท็จจริงของการจ่ายค่าตอบแทนในสถาบันอุดมศึกษาของประเทศไทย 
นอกจากน้ัน ดังที่ได้กล่าวมาแล้วในส่วนของการทบทวรวรรณกรรมซึ่งพบว่า การจ่ายค่าตอบแทนใน
อุตสาหกรรม อ่ืนๆ  ทั่ ว ไปก็มีความแตกต่างจากการจ่ ายค่ าตอบแทนสําหรับอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐเช่นกัน ดังน้ัน การศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐน้ัน จึงเลือกศึกษาเพ่ือสร้าง
ทฤษฎีขึ้นมาจากข้อค้นพบ ซึ่งจะปรากฎองค์ความรู้สะท้อนความจริงและตรงกับเร่ืองที่ต้องการศึกษา
ได้อย่างชัดแจ้ง 

 
3.1.2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหรือผู้เข้าร่วมวิจัยเชิงคุณภาพ 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหรือผู้เข้าร่วมวิจัย (Participants) ในการวิจัยเชิงคุณภาพถูกเลือกโดยใช้การ

สุ่มตัวอย่างเชิงทฤษฎี (Theoretical sampling) ซึ่งเป็นลักษณะสําคัญของการศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฎี
ตามแนวคิดของ Creswell (1998, 2012, 2013, 2014) และจําเนียร จวงตระกูล (2553) การกําหนด
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลเชิงทฤษฎีน้ัน งานวิจัยได้กําหนดเกณฑ์คุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูลว่าต้องเป็นผู้ที่มี
ประสบการณ์โดยตรงและสามารถให้ข้อมูลที่เก่ียวกับค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐได้ หลังจากน้ันจึงทําการเลือกบุคคลผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีแบบเจาะจง (Purposive sampling) ซึ่ง
เป็นอาจารย์ประจําในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่อยู่ในภูมิภาคต่างๆ ในประเทศไทยและใช้เทคนิคการ
เข้าถึงกลุ่มผู้ให้ข้อมูลรายอ่ืนๆ ต่อไปด้วยการเลือกผู้ให้ข้อมูลแบบลูกโซ่ (Snowball) โดยให้อาจารย์
ท่านที่ถูกสัมภาษณ์แนะนําอาจารย์ที่ควรจะสัมภาษณ์ท่านต่อไปเรื่อยๆ ทั้งน้ี งานวิจัยน้ีจึงได้เก็บข้อมูล
จากผู้ให้ข้อมูล จํานวน 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 

(1) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่มีช่วงอายุอยู่ในเจเนอเรชั่นวาย ได้แก่ อาจารย์สถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐที่เกิดใน พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2508 

(2) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่มีช่วงอายุอยู่ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ ได้แก่ อาจารย์สถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐที่เกิดใน พ.ศ. 2509 ถึง พ.ศ. 2523 
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(3) กลุ่มผู้ ใ ห้ข้อมูลที่มี ช่วงอายุอยู่ในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ ได้แก่ อาจารย์
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เกิดใน พ.ศ. 2489 ถึง พ.ศ. 2508 

สําหรับจํานวนของผู้ให้ข้อมูลหรือผู้เข้าร่วมวิจัยน้ัน ขึ้นอยู่กับความอ่ิมตัวหรือความเพียงพอ 
(Saturate) ของข้อมูล กล่าวคือ ผู้วิจัยได้ดําเนินการสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลไป
พร้อมๆ เมื่อค้นพบปรากฎการณ์และข้อสรุปที่เกิดขึ้นแล้วจะหยุดสัมภาษณ์เมื่อไม่มีข้อค้นพบใหม่ๆ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลรายต่อไปเพ่ิมขึ้น ซึ่งเรียกว่า การอ่ิมตัวของข้อมูลน่ันเอง  

เพ่ือให้สามารถวางแผนการดําเนินการวิจัยได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้วิจัยได้อ้างอิง
แนวคิดของ Creswell (2012) และ Berg (1998) อ้างถึงในจําเนียร จวงตระกูล (2553: 139-141) ซึ่ง
กล่าวว่าการใช้ยุทธวิธีการวิจัยแบบการศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฎีผู้วิจัยจะดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับ
กลุ่มเป้าหมายไปจนกว่าข้อมูลที่ได้รับมีความอ่ิมตัวหรือจนกระทั่งข้อมูลที่ได้รับเกิดความซ้ําและไม่พบ
ข้อมูลใหม่เพ่ิม โดย จําเนียร จวงตระกูล (2553: 139) ได้อ้างถึงแนวคิดของ Creswell (2007) โดย
ระบุว่าจํานวนกลุ่มเป้าหมายดังกล่าวอาจมีจํานวนต้ังแต่ 20-60 คน งานวิจัยน้ีจึงได้กําหนดจํานวนผู้ให้
ข้อมูลเชิงคุณภาพไว้ไม่ตํ่ากว่าเจเนอเรช่ันละ 20 คน ทั้งน้ี ภายหลังจากที่ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจนได้ข้อสรุปครบถ้วนแล้วพบว่าข้อมูลมีความอ่ิมตัวจากผู้ให้ข้อมูลจํานวน
รวมทั้งสิ้น 112 ราย แบ่งออกเป็น ผู้ให้ข้อมูลเจเนอเรช่ันวายจํานวน 36 ราย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 
44 ราย และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จํานวน 32 ราย  

 
3.1.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ

ก่ึงโครงสร้าง (In-depth semi-structured interview) โดยมีคําถามต่างๆ ที่มุ่งบรรลุวัตถุประสงค์ใน
การงานวิจัย งานวิจัยน้ีใช้แบบฟอร์มบันทึกข้อมูลโดยมีการกําหนดชุดของหัวข้อคําถามในการ
สัมภาษณ์อย่างกว้างๆ เพ่ือเสรีภาพในการให้ข้อมูลของผู้ให้ข้อมูลโดยไม่มีการครอบงําทางความคิด 
และมีการใช้คําถามแทรกประกอบกันตามแนวทางของจําเนียร จวงตระกูล  

สําหรับประเภทของคําถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นในแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์ได้ประยุกต์
หลักการสร้างคําถามของ Patton (1990) ใน 5 ประเภท ได้แก่ คําถามที่มุ่งศึกษาพฤติกรรมและ
ประสบการณ์ คําถามที่มุ่งศึกษาความคิดเห็นและประเมินคุณค่า คําถามที่มุ่งศึกษาความรู้สึก คําถาม
ที่มุ่งศึกษาความรู้ความจริง และคําถามพ้ืนฐานเก่ียวกับประชากรศาสตร์และภูมิหลัง ผู้วิจัยได้นําเสนอ
แนวทางการสร้างแบบสัมภาษณ์ในภาคผนวก 
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3.1.4 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคุณภาพ 
งานวิจัยน้ีได้ดําเนินการทดสอบเคร่ืองมือในการวิจัย ดังน้ี 

(1) คุณภาพของแบบแนวทางการสัมภาษณ์ งานวิจัยน้ีทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ
วิจัยตามข้อแนะนํากระบวนการจัดทําแนวทางสัมภาษณ์ของจําเนียร จวงตระกูล โดยนําแบบฟอร์ม
การสัมภาษณ์ดังกล่าวเสนอต่อนักวิจัยที่ปรึกษาและผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการ
บริหารค่าตอบแทน จํานวน 3 ท่าน เพ่ือพิจารณาถึงความเหมาะสมของข้อคําถามและตรวจทาน
ตลอดจนให้ข้อแนะนําสําหรับคําถามที่ไม่เหมาะสม หลังจากปรับคําถามในครั้งแรกที่ยังไม่ความไม่
ชัดเจนและเหมาะสมแล้ว เหลือจํานวนข้อคําถาม 14 ข้อ และคําถามภูมิหลังของผู้ให้ข้อมูลอีก 4 ข้อ 
แสดงในภาคผนวก 

(2) คุณภาพของตัวผู้วิจัย ผู้วิจัยได้นําแบบแนวทางสัมภาษณ์ที่ได้ผ่านการตรวจสอบ
แล้วไปทดลองสัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลรองที่ไม่ได้เป็นผู้ให้ข้อมูลหลักแต่มีลักษณะใกล้เคียงกันซึ่งเป็น
อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาที่ไม่ได้อยู่ในสังกัดของรัฐ จํานวน 6 คน เพ่ือฝึกซ้อมการสัมภาษณ์ และ
ตรวจสอบว่าคําถามการสัมภาษณ์ที่ถูกใช้น้ัน ผู้ตอบมีความเข้าใจตรงกันวัตถุประสงค์ของการถาม
หรือไม่ จากน้ัน จึงนําแนวทางการสัมภาษณ์ไปใช้จริงต่อไป 

 
3.1.5 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ก่อนการดําเนินการเก็บข้อมูลวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

ผู้วิจัย ได้ดําเนินการขอรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา และ
ได้รับการรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมดังกล่าวโดยเป็นไปตามกระบวนการพิจารณาของ
มหาวิทยาลัย (เอกสารการรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมแสดงในภาคผนวก) จากน้ัน ผู้วิจัยได้
ดําเนินการติดต่อขอความอนุเคราะห์ในการเข้าสัมภาษณ์อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเขต
ภูมิภาคต่างๆ โดยได้ส่งเอกสารช้ีแจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยและรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการ
วิจัยไปให้ผู้ให้ข้อมูลพิจารณาล่วงหน้า โดยเมื่อมีการตอบรับและยินดีที่จะให้ข้อมูลผู้วิจัยได้เดินทางไป
สัมภาษณ์ ณ มหาวิทยาลัยต้นสังกัดของผู้เข้าร่วมโครงการ ในกรณีที่ผู้เข้าร่วมโครงการไม่สะดวกจะให้
สัมภาษณ์แบบเผชิญหน้าผู้วิจัยได้ใช้การโทรศัพท์และขออนุญาตบันทึกเทปการสนทนาก่อนล่วงหน้า
ทุกกรณี และเมื่อสามารถเข้าไปเก็บรวบรวมข้อมูลได้แล้ว ก็ได้ขอให้ผู้ให้ข้อมูลแนะนําผู้ให้ข้อมูลราย
อ่ืนๆ ต่อไปตามเทคนิคการเลือกตัวอย่างแบบเจาะจงประกอบกับแบบลูกโซ่  

การรวบรวมและบันทึกข้อมูล ผู้วิจัย ใช้การบันทึกด้วยเทปและทําการถอดเทปเป็นรายการ
จากนั้นทําการแยกและวิเคราะห์ข้อมูลโดยนําข้อมูลมาศึกษาเพ่ือสร้างมโนทัศน์และเช่ือมโยงมโนทัศน์
ต่างๆ ตามท่ีปรากฏแล้วเป็นสมมติฐานช่ัวคราว เมื่อเก็บข้อมูลครั้งต่อไปได้นําข้อคําถามที่มีต่อข้อสรุป
เชิงทฤษฎีช่ัวคราวที่ได้มาจากการเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นแรกไปใช้ในการสอบถาม และทําการเก็บ
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ข้อมูลจนกระทั่งไม่มีความจําเป็นต้องปรับปรุงสมมติฐานและกรอบแนวคิดอีกต่อไปหรือกระทํา
จนกระทั่งข้อมูลเกิดความอ่ิมตัวน่ันเอง 

 
3.1.6 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ข้อมูลเชิงคุณภาพถูกนํามาวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้

โปรแกรม Atlas Ti Version 6.2 โดยมีกระบวนการวิเคราะห์ตามข้ันตอนการศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฏี 
ซึ่งแนะนําโดย Creswell, 1998 อ้างถึงใน จําเนียร จวงตระกูล (2553: 400-403) ประกอบด้วย 4 
ขั้นตอน ดังน้ี 

(1) กําหนดประเภทของข้อมูล  โดยวิ ธีการลงรหัสเปิด  (Open coding) ผู้ วิจัย 
ดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลแบบการศึกษาเพ่ือสร้างทฤษฎี โดยนําข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก
มาถอดเทป และจําแนกประเภท ตลอดจนค้นหาประเภทของข้อมูลที่มีความโดดเด่น (Salient) ด้วย
การเปรียบเทียบอย่างต่อเน่ือง (Constant comparative) และดําเนินการไปจนกว่าสามารถลด
จํานวนประเภทข้อมูลลงจนกลายเป็นหัวเรื่อง (Themes) ที่เป็นจุดมุ่งหมายหลักของเรื่องที่ศึกษาได้   

(2) เช่ือมโยงประเภทของข้อมูลเข้าด้วยกัน (Categories of information) ด้วยการลง
รหัสรอบแกน (Axial coding) ผู้วิจัย ได้นําเอาประเภทของข้อมูลได้ลงรหัสแล้วมาพิจารณาและเลือก
ประเภทข้อมูลที่เป็นศูนย์กลางของปรากฏการณ์ (Central phenomenon) กลับไปยังฐานข้อมูลเดิม 
เพ่ือสามารถระบุได้ว่าสิ่งที่เป็นสาเหตุของปรากฏการณ์คืออะไร ผู้ใช้ข้อมูลใช้วิธีการใดในการ
ตอบสนองปรากฏการณ์น้ี บริบทที่เฉพาะเจาะจงและบริบทที่กว้างๆ ใดมีอิทธิพลต่อวิธีการเหล่าน้ัน 
และมีผลอะไรบ้างที่เกิดขึ้นตามมา  

(3) สร้างเร่ืองราวที่เช่ือมโยงกับประเภทของข้อมูลต่างๆ โดยการลงรหัสแบบคัดเลือก 
(Selective coding) ผู้วิจัย ดําเนินการสร้างกระบวนทัศน์หรือแบบจําลองทฤษฎีขึ้นมาเพ่ือแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างกันของข้อมูลประเภทต่างๆ ด้วยแผนภาพ (Diagram) กล่าวคือ เป็นการสร้าง
กระบวนทัศน์หรือแบบจําลองทางทฤษฎีโดยนําศูนย์กลางของปรากฎการณ์ เง่ือนไขของสาเหตุที่
ก่อให้เกิดปรากฎการณ์ สภาพแวดล้อมของการสัมภาษณ์ที่มีผลต่อการปรับกลยุทธศาสตร์ กลยุทธ์
ต่างๆ และผลที่เกิดขึ้นตามมามาแสดงเป็นแผนผังการไหลของกิจกรรม 

(4) นําเสนอชุดของข้อเสนอทางทฤษฎีหรือการทําตารางแสดงเง่ือนไข (Conditional 
matrix) หรือ จําเนียร จวงตระกูล (2553) อ้างถึงสเตราส์และคอร์บิน (Strauss and Corbin, 1990) 
เรียกว่า ประพจน์ทางทฤษฎี (Theoretical Propositions) ซึ่งเป็นขั้นตอนสุดท้ายในการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพในการวิจัยน้ี  ผู้วิจัย ดําเนินการลงรหัสข้อมูลด้วยการนําเอาประเภทข้อมูลที่เป็น
ศูนย์กลางของปรากฎการณ์ (Central phenomenon) มาเช่ือมโยงเข้ากับข้อมูลประเภทต่างๆ เพ่ือ
ตรวจสอบความสัมพันธ์และดําเนินการปรับปรุงเป็นอันสิ้นสุด  
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3.1.7 ความแกร่งทางวิชาการของการวิจัยเชิงคุณภาพ 
งานวิจัยน้ี ดําเนินการเพ่ิมความแกร่งทางวิชาการ (Rigour) ตามแนวคิดของ Creswell 

(2014) เพ่ือสร้างความน่าเช่ือถือของงานวิจัยใน 3 วิธีการ ได้แก่  
(1) ตรวจสอบข้อมูลโดยผู้ให้ข้อมูล (Member check) งานวิจัยน้ีทําการตรวจสอบ

ความถูกต้อง (Accurate) ของผลการวิจัยโดยนําผลที่ได้จากงานวิจัยที่ผ่านการเรียบเรียงหรือขัดเกลา
แล้วกลับไปให้ผู้ให้ข้อมูลทําการเสนอแนะความคิดเห็นว่ามีความถูกต้องหรือไม่  

(2) ตรวจสอบข้อมูลหลายทิศทาง (Triangulation) งานวิจัยน้ี ทําการตรวจสอบความ
เที่ยงตรง (Validity) ของหัวเร่ืองในการวิจัยด้วยการเปรียบเทียบแหล่งข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ว่ามี
ความสอดคล้องกันหรือไม่  

(3) จัดทําระบบการตรวจสอบงานวิจัย (Audit trail) งานวิจัยนี้ได้ทําการจัดระบบการ
เก็บหลักฐานต้ังแต่เริ่มต้นโครงการวิจัยจนกระทั้งสิ้นสุดโครงการวิจัยเพ่ือการอ้างอิงและการตรวจสอบ
ได้ ซึ่งเป็นไปตามมาตรฐานจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของสถาบันต้นสังกัดของผู้วิจัย 

 
3.2  การวิจัยเชิงปริมาณ 

การศึกษาภายใต้วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2  งานวิจัยน้ีมุ่งสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูง
ใจและแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ ต่าง ช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
 3.2.1 การออกแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 

การศึกษาในระยะนี้จะใช้การดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณซึ่งกระทําหลังจากเสร็จสิ้นการวิจัย
เชิงคุณภาพแล้ว เมื่อได้ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ งานวิจัยน้ี ได้พัฒนาแบบจําลองใน 2 ประเภทใหญ่ 
โดยมีแบบจําลองย่อย จําแนกได้อีก 6 ประเภท สําหรับแบบจําลองใหญ่ 2 ประเภท ประกอบด้วย 

(1) แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ ซึ่งประกอบไปด้วยแบบจําลองย่อยจําแนกออกเป็นเจเนเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอ
เรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 

(2) แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ซึ่งประกอบไปด้วยแบบจําลองย่อยจําแนกออกเป็นเจเนเรช่ันวาย เจเนอ
เรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
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ภายใต้แบบจําลองที่ถูกพัฒนาขึ้น งานวิจัยน้ี ได้ต้ังสมมติฐานในการวิจัยเชิงปริมาณ 2 ข้อ 
ประกอบด้วย 

สมมติฐานที่ 1 แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์   

สมมติฐานท่ี 2 แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่าง
ช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

หลังจากน้ัน งานวิจัยน้ีได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามปลายปิดแบบมี
โครงสร้าง พัฒนาหัวข้อคําถามจากตัวแปรที่ได้จากการศึกษาในเชิงคุณภาพ และทําการวิเคราะห์
ข้อมูลด้วยสถิติพรรณา (Descriptive statistic) เพ่ือนําเสนอข้อมูลพ้ืนฐานเบ้ืองต้นและความคิดเห็นที่
มี ต่อแบบจําลองของผู้ตอบแบบสอบถาม และใช้การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน 
(Inferential statistic) ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) โดยใช้โปรแกรม AMOS 
Version 18 เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมและความสอดคล้องของแบบจําลองที่สร้าง
ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 
3.2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ 
ประชากรในการวิจัยน้ีเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย การกําหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณใช้แนวคิดการกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ซึ่ง Hair, Black, Babin and Anderson 
(2010) แนะนําว่าขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมเท่ากับ 200 – 300 ราย หรือหากมีจํานวนตัวแปรแฝง
น้อยกว่าหรือเท่ากับ 7 ตัวแปร ขนาดตัวอย่างที่น้อยที่สุดควรเป็น 300 ราย ในขณะที่ Bentler and 
Chou (1987) ได้ระบุว่าควรใช้กลุ่มตัวอย่างประมาณ 5 - 20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ อย่างไรก็ตาม 
Schumacker and Lomax (2015) และ Hoelter (1983) ระบุว่า การกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ขนาดใหญ่มากเกินไป จะทําให้ 2 สูงมากขึ้นและจะทําให้เกิดโอกาสปฏิเสธสมมติฐานได้มากขึ้น  

เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของจํานวนขนาดตัวอย่างตามที่นักวิชาการได้กล่าวมาข้างต้น 
งานวิจัยน้ี มีจํานวนตัวแปรแฝงที่สูงสุดในแบบจําลอง เท่ากับ 7 ตัวแปร และมีตัวแปรสังเกตได้เฉลี่ย 
จํานวน 19 ตัวแปร โดยมีตัวแปรสังเกตได้สูงสุด จํานวน 23 ตัวแปร ดังน้ัน จึงกําหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างเท่ากับ 15 เท่า ของตัวแปรสังเกตได้ที่มีจํานวนสูงสุด จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 345 
เพ่ือสร้างความสามารถในการยอมรับค่าพารามิเตอร์ของโมเดล จึงได้เพ่ิมจํานวนขนาดตัวอย่างอีกร้อย
ละ 15 จํานวนขนาดตัวอย่างที่คํานวณได้จึงเท่ากับ 397 ราย และได้ปัดตัวเลขเป็นจํานวนเต็มในหลัก
หน่วย งานวิจัยน้ีจึงกําหนดขนาดตัวอย่างเท่ากับ 400 ราย ต่อเจเนอเรช่ัน  
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3.2.3 เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับงานวิจัยเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถามแบบมี

โครงสร้าง ซึ่งพัฒนาหัวข้อคําถามจากข้อค้นพบที่ได้จากการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยแบบสอบถามมี
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  ทั้งน้ี เพ่ือหลีกเลี่ยงการให้ความคิดเห็นแบบ
กลางๆ ประกอบกับการใช้จํานวนมาตราส่วนที่แบ่งระดับเป็นเลขคู่จะให้ผลที่เที่ยงตรงกว่าเลขคี่ และ
จํานวนระดับที่ให้เลือกตอบน้อยจะดีกว่าการมีจํานวนระดับให้เลือกมาก ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงเลือกใช้จํานวน
ระดับมาตราส่วนเป็น 4 ระดับ ดังน้ี 

   คะแนน 1  หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อคําถามในระดับน้อย 
   คะแนน 2  หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อคําถามในระดับค่อนข้างน้อย 
   คะแนน 3  หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อคําถามในระดับค่อนข้างมาก 
   คะแนน 4 หมายถึง  เห็นด้วยกับข้อคําถามในระดับมาก 
 

เกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน โดยการหาความกว้างของอันตรภาคช้ัน ดังน้ี 
        
  ความกว้างของอันตรภาคช้ัน = 
 
  ซึ่งแทนค่าได้      =    
                   
           =        0.75 
 

การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยกําหนดเกณฑ์สําหรับการแปลคะแนนความหมายของ
แบบสอบถามโดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของคะแนนในระดับต่างๆ ดังน้ี 

    ระดับคะแนนเฉลี่ย  ความหมาย 
   1.00 - 1.75   เห็นด้วยระดับน้อย 
   1.76 - 2.50   เห็นด้วยระดับค่อนข้างน้อย 
   2.51 - 3.25             เห็นด้วยระดับค่อนข้างมาก 
   3.26 - 4.00             เห็นด้วยระดับมาก 
 
 
 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสดุ 
 

         จํานวนช้ัน 



40 
 

3.2.4 การพัฒนาเคร่ืองมือวิจัยเชิงปริมาณ 
งานวิจัยน้ี ได้พัฒนาแบบสอบถามสําหรับเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอนดังน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การสร้างแบบสอบถาม 
การสร้างแบบสอบถามซึ่งเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ

น้ี ประกอบไปด้วยหัวข้อคําถามที่พัฒนามาจากข้อค้นพบจาการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยสอบถามความ
คิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อแบบจําลองใน 2 ลักษณะ ได้แก่  

(1) แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์
ในเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์   

(2) แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทน
จูงใจอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์   

ขั้นตอนท่ี 2 การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
แบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาจากการสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยกลยุทธ์การวิจัยแบบเพ่ือสร้าง

ทฤษฎีน้ัน มีความแตกต่างจากแบบสอบถามที่สร้างตัวแปรข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิด
ที่เก่ียวข้อง เน่ืองจากแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากงานวิจัยเชิงคุณภาพมีโครงสร้างทางทฤษฎีภายใต้ข้อ
ค้นพบจากการเก็บข้อมูลภาคสนามและสามารถแสดงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบหลักและ
องค์ประกอบย่อยของข้อมูลแต่ละกลุ่มได้จึงไม่มีความจําเป็นที่จะต้องมีการจัดกลุ่มตัวแปรในแต่ละ
องค์ประกอบใหม่ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
นอกจากน้ัน ผู้เช่ียวชาญด้านการวิจัยเชิงคุณภาพได้ให้ข้อเสนอแนะว่า หัวข้อคําถามของแบบสอบถาม
น้ันอยู่บนพ้ืนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้มาจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูล มิได้มาจากการทบทวนวรรณกรรม
หรือปรากฏการณ์ที่เคยเกิดขึ้นมาก่อน ผู้เช่ียวชาญจึงอาจจะไม่มีความรู้ลึกและรู้จริงในปรากฏการณ์ที่
เกิดขึ้น การเปลี่ยนแปลงหรือแก้ไขแบบสอบถามจะทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงข้อค้นพบที่ได้ในเชิง
คุณภาพไป 

อย่างไรก็ตาม เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องด้านโครงสร้างของเน้ือหาและพิจารณาความ
ถูกต้องชัดเจนของภาษาที่ใช้ (Content validity) งานวิจัย จึงได้นําแบบสอบถามไปทําการทดสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Consistency: IOC) โดยผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่าน มีระดับความคิดเห็นใน
การประเมินดังน้ี 

 ระดับคะแนน ระดับความคิดเห็น 
  +1  คําถามสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของงานวิจัย 
   0  ไม่แน่ใจว่าคําถามสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของงานวิจัย 
    -1  คําถามไม่สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของงานวิจัย 
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  จากน้ัน ได้นําผลจากผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยมีสูตร
ในการคํานวณดังน้ี 

   
 เมื่อ  IOC   แทนดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ 
       ∑R   แทนผลรวมของความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
     N    แทนจํานวนผู้เช่ียวชาญ 

 วิธีการแปลผล คือ ข้อคําถามที่มีค่า IOC ต้ังแต่ 0.50-1.00 คัดเลือกไว้ใช้ได้ ส่วนข้อคําถาม
ที่มีค่า IOC ตํ่ากว่า 0.50 พิจารณาปรับปรุงการต้ังคําถามใหม่ให้ชัดเจนขึ้น ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่า
ดัชนีความสอดคล้องของข้อคําถามในแบบสอบถามท้ังหมดทุกชุดมีค่าเกิน 0.50 จึงได้นําไปทดลองใช้ 
(Try out) กับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 ราย ซึ่งเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาที่ไม่ใช่ของรัฐ เพ่ือหา
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ด้วยการหาความสอดคล้องภายในของค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha coefficient) ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ตามวิธีการของ Cronbach (1970)  
ซึ่งพบว่าแบบสอบถามทุกข้อมีค่าความเช่ือมั่นในระดับสูง โดยมีค่ามากกว่า 0.70 สามารถนําไปใช้เก็บ
ข้อมูลได้  

 
3.2.5 การเก็บและรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ 
งานวิจัยน้ี ใช้แบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากงานวิจัยเชิงคุณภาพและผ่านการตรวจสอบคุณภาพ

แล้วเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยกระทําการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็น
อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย มีอายุอยู่ในเจนเนอร์เรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์  

ทั้งน้ี ก่อนการดําเนินการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ผู้วิจัย ได้ย่ืนขอรับรองผลการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา เช่นเดียวกับการวิจัยเชิงคุณภาพ และได้รับการรับรอง
ผลการพิจารณาจริยธรรมดังกล่าวตามกระบวนการพิจารณาของมหาวิทยาลัย (เอกสารการรับรองผล
การพิจารณาจริยธรรมแสดงในภาคผนวก) จากน้ัน ผู้วิจัยได้ดําเนินการติดต่อขอความอนุเคราะห์ใน
การเข้าไปแจกแบบสอบถามให้แก่อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเขตภูมิภาคต่างๆ โดยได้แนบ
เอกสารช้ีแจงผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยและแบบสอบถามที่ผ่านการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพาแล้ว ใส่ซองแจกไปยังกลุ่มตัวอย่างโดยจ่าหน้าซอง
พร้อมติดอากรสแตมป์เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความสะดวกในการส่งกลับมาทางไปรษณีย์ถึง
ผู้วิจัยภายใน 30 วันหลังจากวันแจกแบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยก็ได้เดินทางไปเก็บแบบสอบถามคืน
บางส่วนด้วยตนเองในอีกช่องทางหน่ึงอีกด้วย  
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3.2.6 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ 
การวิจัยน้ี ประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณาและใช้การทดสอบสมมติฐาน

โดยสถิติเชิงอนุมานด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) โดยใช้โปรแกรม AMOS 
รายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล นําเสนอได้ดังน้ี 

(1) การวิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม อาทิเช่น อายุ เพศ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทํางานและอ่ืนๆ เป็นต้น ใช้สถิติเชิงพรรณาซึ่งประกอบด้วยการหา
ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(2) การวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อองค์ประกอบในแบบจําลอง ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 
ลักษณะ ได้แก่ องค์ประกอบในแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย เจเนอ
เรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ และองค์ประกอบในแบบจําลองแนวทางการบริหารค่า
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ ใช้
การวิเคราะห์ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

(3) การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมานโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน (CFA) ด้วยโปรแกรม AMOS Version 18  ซึ่งมีดัชนีที่วัดความสอดคล้องตามแนวคิดของ
ผู้เช่ียวชาญทางสถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ได้แก่ Bollen (1989), Schumacker and 
Lomax (2004), Hair et al. (2010), กัลยา วานิชย์บัญชา (2556) และยุทธ ไกยวรรณ์ (2556) 
สามารถสรุปได้ดังน้ี 

3.1 ค่าไคสแควร์ (Chi-square: 2 ) เป็นสถิติที่ใช้จัดความกลมกลืนระหว่าง  
เมทริกซ์ค่าแปรปรวน-ค่าแปรปรวนของข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เก็บได้จริง กับเมทริกซ์ค่าแปรปรวน-ค่า
แปรปรวนของโมเดลที่คาดไว้ ถ้าค่าไคสแควร์มีค่าเป็นศูนย์ หรือเข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่าเกิดความ
กลมกลืนระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) 

3.2 ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์สัมพันธ์ (Relative Chi-Square) หรือเรียกว่า 
CMIN/df หรือ 2/df แสดงถึงการปรับลดอิทธิพลของขนาดตัวอย่างที่มีต่อสถิติไค-สแควร์ในการ
ตัดสินใจว่าแบบจําลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ โดยค่าที่ยอมรับได้ว่าโมเดลมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ระหว่าง 2 ถึง 3 โดย Bollen (1989:269) ได้ระบุว่าค่า 
2/df  3 ถึงจะยอมรับว่าแบบจําลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ อย่างไรก็ตาม 
Carmines and Mclver (1981) และ Ulman (2001) อ้างถึงใน กัลยา วานิชย์บัญชา (2556) ระบุว่า
ถ้าค่า CMIN/DF ไม่เกิน 2 จะยอมรับได้ว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ งานวิจัยน้ีจึง
กําหนดค่าที่ยอมรับได้ของสถิติ CMIN/df หรือ 2/df ที่ไม่เกิน 2 
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3.3 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI) เป็นค่าที่
แสดงถึงความกลมกลืนระหว่างแบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าดัชนีน้ีอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 และ
เป็นค่าที่ไม่เก่ียวข้องกับขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ย่ิงค่า GFI เข้าใกล้ 1 มากเท่าใด ก็หมายความว่า
ยอมรับความเหมาะสมของความกลมกลืนระหว่างแบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากตามไปด้วย 
โดยทั่วไปแล้ว ค่า GFI ที่มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 ขึ้นไปถือว่าเป็นค่าที่ยอมรับได้ ทั้งน้ี งานวิจัยน้ี
กําหนดค่า GFI ที่ยอมรับได้ตามแนวคิดของ Schumacker and Lomax (2004) ที่ระบุว่า สามารถ
ยอมรับได้ในระดับดีเมื่อมีค่ามากว่าหรือเท่ากับ 0.95  

3.4 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับค่าแล้ว (Adjusted Goodness of Fit 
Index: AGFI) เป็นค่าที่ได้จากการปรับค่า GFI ด้วยองศาอิสระและจํานวนพารามิเตอร์ของโมเดลท่ี
ทดสอบ Schumacker and Lomax (2004) ได้ระบุว่าโดยทั่วไปแล้ว AGFI ควรมากกว่าหรือเท่ากับ 
0.90 ซึ่งจะสามารถสรุปได้ว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ งานวิจัยน้ี จึงใช้
ค่า AGFI ที่ยอมรับได้ในระดับมากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 เช่นเดียวกัน 

3.5 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index: CFI) 
เป็นดัชน้ีที่ใช้เปรียบเทียบแบบจําลองว่ามีความกลมกลืนสูงกว่าแบบจําลองอิสระมากหรือน้อยเพียงใด 
โดยทั่วไปค่า CFI ที่มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 ขึ้นไปถือว่าเป็นค่าที่ยอมรับได้ อย่างไรก็ตาม 
Schumacker and Lomax (2004) ระบุว่าค่าที่ยอมรับได้ดีอาจกําหนดให้มากว่าหรือเท่ากับ 0.95 
งานวิจัยน้ี จึงกําหนดค่า CFI ที่ยอมรับได้ที่มากว่าหรือเท่ากับ 0.95 

3.6 ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Normed Fit Index: NFI) มีค่าอยู่
ระหว่าง 0 ถึง 1 งานวิจัยน้ี ให้เกณฑ์ของ Schumacker and Lomax (2004) ที่ระบุว่า ถ้าค่า       
NFI ที่มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ค่อนข้างดี 

3.7 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean 
Squared Error Approximation: RMSEA) แสดงถึงค่าเฉล่ียของความแตกต่าง (ความไม่กลมกลืน) 
ต่อองศาอิสระ งานวิจัยน้ีพิจารณาเกณฑ์ของ Schumacker and Lomax (2004) ประกอบกับ     
ยุทธ ไกยวรรณ์ (2556) ที่ระบุว่าหาก RMSEA น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 แสดงว่าโมเดลมีความ
กลมกลืนดีกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

3.8 ค่าความผันแปรที่สกัดได้เฉลี่ย (Average variance extracted evaluation: 
AVE หรือ v)  เป็นค่าความเที่ยงตรงภายในของแบบจําลอง ค่าที่ยอมรับได้ไม่ควรตํ่ากว่า 0.50 ตาม
แนวคิดของ Hair et al. (2010)  

3.9 ค่าความเช่ือถือได้ (Composite Reliability: CR หรือ c)  เป็นค่าที่แสดงถึง
ตัวช้ีวัดที่มีความสัมพันธ์ภายในที่ดีต่อกัน ค่าที่ยอมรับได้ของความเช่ือมั่นชนิดน้ีไม่ควรตํ่ากว่า 0.50 
ตามแนวคิดของ Hair et al. (2010)  
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เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลผลข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของ
แบบจําลอง ผู้วิจัยได้สรุปตารางค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของแบบจําลองสมการโครงสร้างดังแสดง
ต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 3.1 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของแบบจําลองสมการโครงการ 

ดัชนีวัดความสอดคล้อง ค่าที่ยอมรับได้ว่ามีความ
สอดคล้อง 

2/df  2 
RMSEA  0.05 

CFI  0.95 
GFI  0.95 
AGFI  0.90 
NFI 0.95 

 
3.3 การวิเคราะห์ผลการวิจัยแบบผสม 

การวิจัยครั้งน้ี ได้ศึกษาแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูง
ใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย ซึ่งพัฒนามาจากการวิจัยเชิง
คุณภาพในระยะแรก จากน้ัน ได้นําตัวแปรจากการค้นพบดังกล่าวมากําหนดเป็นหัวข้อคําถามใน
แบบสอบถามเพ่ือสํารวจความคิดเห็นผู้ที่เก่ียวข้องและเพ่ือยืนยันว่าแบบจําลองที่ได้มีความน่าเช่ือถือ
หากคนส่วนใหญ่เห็นด้วยกับโมเดลน้ัน อย่างไรก็ดี หากผู้วิจัยพบความไม่สอดคล้องในส่วนหน่ึงส่วนใด
จึงจะปรับปรุงโมเดลอีกคร้ังเพ่ือให้ผลการวิจัยมีความน่าเช่ือถือมากขึ้น ทั้งน้ี สําหรับประเด็นที่
ผลการวิจัยออกมาแตกต่างกันมาก ผู้วิจัยจะนําประเด็นน้ันไปไว้ในส่วนของข้อเสนอแนะสําหรับการ
วิจัยในอนาคตต่อไป 

 
3.4 จรรยาบรรณในการวิจัย 

เพ่ือดําเนินการตามมาตรการท่ีใช้ในการรักษาจรรยาบรรณวิชาชีพของนักวิจัย ผู้วิจัยได้ย่ืน
ขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ต่อคณะกรรมการพิจารณาจิรยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา ซึ่งเป็นสถาบันต้นสังกัดของผู้วิจัย และได้รับการรับรองผลการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยดังกล่าวเป็นที่เรียบร้อย (เอกสารการรับรองผลจริยธรรมแสดงในภาคผนวก) และผู้วิจัย
ดําเนินการอย่างน้อย 3 วิธีการ ดังน้ีคือ (1) การขอคํายินยอมให้สัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูล (Informed 
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consent) ผู้วิจัยได้จัดทําแบบฟอร์มยินยอมให้สัมภาษณ์ (Consent form) ให้ผู้ให้ข้อมูลลงนาม
อนุญาตให้สัมภาษณ์เก็บไว้เป็นหลักฐานก่อนให้สัมภาษณ์ (2) การปกปิดข้อมูลส่วนตัวเก่ียวกับผู้ให้
สัมภาษณ์ไว้เป็นความลับสุดยอด (Privacy and confidentiality) โดยผู้วิจัยจะไม่ล่วงล้ําความเป็น
ส่วนตัวของผู้ให้ข้อมูลและจะรักษาความลับรวมทั้งปกปิดช่ือของผู้ให้ข้อมูลโดยนํารหัสมาใช้แทนช่ือ
ผู้ให้ข้อมูล และ (3) การไม่หลอกลวงผู้ให้ข้อมูลเพ่ือให้ได้ข้อมูล (Deception) ผู้วิจัยจะไม่หลอกลวง
ผู้ให้ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะที่แท้จริงของโครงการวิจัยและจะช่ือสัตย์ต่อจรรยาบรรณวิชาชีพนักวิจัย 



 

 

บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
งานวิจัย การบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (2) สร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและ
แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐ และ (3) ยืนยันความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนว
ทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์  

การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดําเนินการโดยมุ่งตอบวัตถุประสงค์ในการวิจัยด้วย
ประเภทของการวิจัยตามลําดับต่อไปน้ี 
 
4.1 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 การศึกษาภายใต้วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1  งานวิจัยน้ีมุ่งศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและ
แนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐด้วย
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพภายใต้ยุทธวิธีการวิจัยแบบเพ่ือสร้างทฤษฎี เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก
กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทยที่มีช่วงอายุอยู่ในเจเนอ
เรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ โดยกระทําการวิเคราะห์ข้อมูลไปพร้อมๆ กับ
การเก็บข้อมูลเพ่ือพิสูจน์และปรับสมมติฐานข้อมูล จนข้อมูลที่ได้รับมีความอ่ิมตัวกล่าวคือไม่ค้นพบ
ข้อมูลใหม่และสามารถสรุปข้อค้นพบได้ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็นอาจารย์ในเจเนอเนช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ มีจํานวนรวมท้ังสิ้น 112 ราย โดยแบ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันวาย 
จํานวน 36  ราย ผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 44 ราย และผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูม
เมอร์ จํานวน  32 ราย ซึ่งจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลแต่ละกลุ่มไปพร้อมๆ กัน พบว่าข้อมูลมีการ
อ่ิมตัวในจํานวนที่ต่างกัน ดังแสดงในตารางที่ 4.1  
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ตารางที่ 4.1  จํานวนผู้ให้ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ช่วงอายุ (เจเนอเรช่ัน) ของผู้ให้ข้อมูล ข้อมูลอ่ิมตัวทีจ่ํานวน (ราย)
เจเนอเรช่ันวาย (Generation Y)
เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ (Generation X) 
เบ้ีมูมเมอร์ (Baby Boomer) 

36 
44 
32 

รวม 112 
 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยแบบเพ่ือสร้างทฤษฎี (Grounded theory) ในการวิจัยเชิง
คุณภาพน้ี ผู้วิจัยได้ดําเนินการตามขั้นตอนของ Strauss and Corbin (1990) เพ่ือพิสูจน์และปรับ
สมมติฐานข้อมูลจนข้อมูลที่ได้รับมีความอ่ิมตัว ซึ่งเร่ิมต้นด้วยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการลงรหัสเปิด 
(Open coding) เพ่ือค้นหาประเภทของข้อมูลที่มีความโดดเด่น เช่ือมโยงประเภทของข้อมูล 
(Categories of information) และนํ า เอาประเภทของข้อมูลที่ เ ป็นปรากฏการณ์  (Central 
phenomenon) มาเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบเข้ากับประเภทของข้อมูลต่างๆ ในขั้นตอนสุดท้ายโดยใช้
โปรแกรม Atlas Ti Version 6.2  ในการวิเคราะห์จําแนกและจัดกลุ่มข้อมูล ซึ่งปรากฎรูปแบบ
ความสัมพันธ์และเน้ือความของปรากฏการณ์ที่ศึกษา ดังน้ี 
 

4.1.1 ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
4.1.1.1 ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นวาย  
ผลการศึกษาค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวายพบว่าข้อมูลมีความอ่ิมตัว

ที่จํานวน 36 ราย ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ในเจนเนอเรช่ันวายมีความเห็นตรงกันว่าค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับตนเองน้ันประกอบไปด้วย (1) เงินค่าสอน (2) เงินสนับสนุนการวิจัย (3) เงินสนับสนุนการผลิต
และเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (4) เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง (5) อิสระในการทํางานและช่ัวโมง
การทํางานที่ยืดหยุ่น ทั้งน้ี ค่าตอบแทน 5 ประเภทใหญ่ดังกล่าว มีองค์ประกอบย่อยสามารถสรุปและ
นําเสนอได้ดังน้ี 

(1) เงินค่าสอน  
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินค่าสอนเป็นค่าตอบแทนจูงใจ

ประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินที่ได้ในระยะเวลาอันสั้นและรวดเร็ว 
เงินที่สามารถวางแผนการได้มาได้อย่างแน่นอน เงินที่ได้มาโดยไม่ต้องแข่งขันกับคนอ่ืน เงินที่ได้รับมาก
ขึ้นเมื่อสอนมากขึ้น เงินส่วนเพ่ิมนอกเหนือจากเงินเดือน ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“มหาวิทยาลัยให้เงินค่าตอบแทนหลายรูปแบบ คิดว่าเงินค่าตอบแทนด้าน
การสอนเป็นสิ่งที่จูงใจในระดับหน่ึง ค่าตอบแทนส่วนน้ีเราสามารถวางแผนได้
ล่วงหน้า เช่น จะสอนวิชาอะไรเทอมไหนจํานวนเท่าใด มหาวิทยาลัยไม่ควร
ละเลยเร่ืองการจูงใจให้เกิดการพัฒนาการเรียนการสอนมากกว่าการทํางาน
วิจัย วิจัยก็สําคัญแต่ต้องตระหนักว่าภาระหน้าที่หลักของการเป็นอาจารย์ก็
คือการสอน ผมว่าควรให้มีการเพ่ิมเงินจูงใจหรือทบทวนให้มันจูงใจมากกว่าน้ี 
หากเปรียบเทียบลําพังเงินเดือนของอาจารย์กับอุตสาหกรรมอ่ืน มันเทียบกับ
ไม่ได้เลย อาจารย์เงินเดือนไม่มากเท่าใดนักหากไม่ได้มีตําแหน่งวิชาการไม่มี
เงินประจําตําแหน่ง ประสบการณ์ในการวิจัยก็น้อยแหล่งทุนวิจัยก็หาได้ไม่
ง่ายนัก ก็จะได้จากเงินค่าสอนนี้เป็นหลัก” (Y11, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 19 
ตุลาคม 2560) 
 
“อยากได้เงินค่าสอนเพราะมันได้รวดเร็วดีแน่นอน วางแผนได้ว่าจะสอนเทอม
ไหนก่ีวิชา แล้วก็ไม่ต้องไปพยายามมากเหมือนกับการทําวิจัย ยังมีแรงสอนก็
อยากสอน ทุกวันน้ีสอนวันละ 6 ช่ัวโมงก็ไม่เหน่ือย คือ ฐานเงินเดือนอาจารย์
ต้องยอมรับว่ามันน้อยหากไม่มีรายได้ค่าสอนเพ่ิมก็อาจจะไม่พอใช้จ่ายในแต่
ละเดือน” (Y16, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 9 พฤศจิกายน 2560) 
 
“เงินค่าตอบแทนที่มันได้เร็วๆ น่ีดีที่สุดแล้ว อย่างเช่น เงินค่าสอน เรารู้ได้
วางแผนล่วงหน้าว่าจะสอนตัวไหนได้ มันได้แน่นอนขึ้นอยู่กับความขยันของ
เราเองไม่ต้องไปแข่งขันกับคนอ่ืน อีกอย่างเพราะว่าเงินเดือนเรายังไม่เยอะ 
เคยเทียบกับเพ่ือนที่ทํางานในบริษัทเอกชนเขาได้เยอะมากกว่าเรา แต่เรามี
ค่าสอนหากมองในแง่ระยะสั้นนะครับก็เป็นส่วน add เข้ามาช่วย เราไม่มีพวก
โบนัส ไม่มีโอทีด้วย หากเทียบแล้วค่าสอนมันก็คล้ายๆ กับโอที เราทํางาน
ล่วงเวลาทํางานส่วนเกินจากภาระงานปกติก็ควรต้องได้รับค่าตอบแทนตรงน้ี 
และมันก็ขึ้นอยู่กับความขยันของเราสอนเยอะก็ได้เยอะ” (Y19, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์ 24 พฤศจิกายน 2560) 
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“อายุยังไม่เยอะสอนได้ ถนัดสอนก็สอนไป ตอนน้ียังสอนไหวหลายวิชาหลาย
ช่ัวโมงในแต่ละวันก็สอนได้ อายุเยอะแล้วมีประสบการณ์ทําวิจัยได้ก็ทําไปจะ
ขอตําแหน่งก็ว่ากันไป คนเพ่ิงจบใหม่ๆ มาเป็นอาจารย์ฐานะทางบ้านหาก
ไม่ได้ดีหรือรวยอะไรมากก็คงต้องมองเงินส่วนเพ่ิมเช่น ค่าสอน มันได้เร็วดี
หากไม่นึกถึงระยะยาวและยังไม่มีความสามารถในการทําให้ฐานเงินเดือน
เพ่ิมขึ้นได้อย่างรวดเร็วก็คงมองเงินส่วนน้ีเป็นอันดับแรกๆ ก่อน เพราะถึงแม้
จบปริญญาเอกมาเงินเดือนก็ไม่เยอะเลย แล้วเงินที่ได้จากการสอนเรา
วางแผนล่วงหน้าแต่ละเทอมได้ มันรู้สึกว่าควบคุมได้ขึ้นอยู่กับตัวเราเอง แต่
เราต้องมีความสามารถด้วย โดยเฉพาะหากสอนในระดับบัณฑิตศึกษาก็ต้องมี
การพัฒนาความรู้ ความสามารถอ่ืนๆ ประกอบด้วย หากถามว่าจูงใจไหมก็คง
ตอบว่าใช่เลยทีเดียว” (Y20, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 26 พฤศจิกายน 2560) 
 
“ค่าตอบแทนสอนมันถือว่าได้มาง่าย รวดเร็วดี เราประมาณการได้ล่วงหน้า 
เราสามารถสอนได้ถนัดเป็นอะไรท่ีดูแล้วน่าจะทําได้ดี เพราะตอนน้ีเรายังมี
แรงพูด สอน 6 ถึง 8 ช่ัวโมงยังได้ หากมองแบ่งตามเจนเนอเรช่ัน อาจารย์ที่มี
ประสบการณ์เท่าน้ีสอนเท่าน้ี และมีประสบการณ์มากกว่าน้ีให้ไปเน้นวิจัย
มากขึ้น ให้เขาแบ่งไปเลยไม่ต้องมาแย่งกันสอน ด้วยประสบการณ์ที่ยังทํางาน
น้อยแค่ น้ีจะไปเน้นการทํา วิจัยใหญ่ๆ  ก็จะขอทุนได้ยากกว่าคนที่มี
ประสบการณ์มากกว่า เรื่องสอนก็ปล่อยให้รุ่นน้ีเถอะ” (Y24, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์ 12 ธันวาคม 2560) 
 
“มองว่าค่าสอนหรือเงินระยะสั้นได้มาเร็วๆ มันเป็นเงินจูงใจที่ตัวเองทําได้ รู้
ว่าแต่ละเทอมจะได้สอนอะไรบ้าง วางแผนชีวิตตัวเองและการใช้จ่ายได้ ถ้า
วิชาไหนที่เป็นของเรา เราถนัดเราได้ได้สอนไม่ต้องไปแข่งเอาวิชากับใคร 
อาจารย์พิเศษบางที่สอนเสร็จเขาก็จ่ายเงินค่าตอบแทนให้เลยแต่ที่มหาลัย
ต้องรอให้จบเทอมๆ ไป แต่ก็ยังดีเพราะมันก็ยังถือว่าเร็วเพราะเงินเดือนก็ยัง
ไม่สูงต้องมีส่วนอ่ืนมาเพ่ิมด้วยในแต่ละเดือน” (Y28, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 
19 ธันวาคม 2560) 
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(2) เงินสนับสนุนการวิจัย 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินสนับสนุนการวิจัยเป็นค่าตอบแทน

จูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพ
ตนเอง เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือขอ
ตําแหน่งทางวิชาการ ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“วิจัยก็เริ่มขอบ้างแล้วแต่ยังไม่ใช่วิจัยใหญ่ๆ เพราะประสบการณ์ในการทํา
วิจัยยังน้อย ไม่มากเหมือนอาจารย์รุ่นพ่ีๆ ทุนเล็กๆ ประเภททุนภายในหรือ
ของคณะก็มองอยู่ ส่วนตัวเห็นว่าเงินทุนวิจัยมันได้เป็นก้อนใหญ่เยอะกว่าค่า
สอนแต่ละเทอมเสียอีก แต่มันเป็นเงินที่ไม่ได้ให้มาใช้มันช่วยจูงใจให้เราอยาก
ทําวิจัยในทางหน่ึงและพัฒนาตัวเองไปเร่ือยๆ อีกทางก็เพ่ือมีผลงานไปขอ
ตําแหน่งทางวิชาการได้ แต่ก็ต้องบริหารจัดการ . . .ได้ผลงานวิจัยและ
ประสบการณ์ อย่างน้อยมันก็ช่วยเร่ืองค่าใช้จ่ายค่าเก็บข้อมูลและอะไรต่างๆ 
ได้บ้าง” (Y12, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 20 ตุลาคม 2560) 
 
“มองว่าสิ่งที่มาจูงใจให้อยากทํางานเพ่ิมน่าจะเป็นงานวิจัยแต่ก็ต้องค่อยๆ 
เริ่มบางทีก็เริ่มยากเขียน proposal ก็ลําบาก ต้องพิจารณาศักยภาพที่เราทํา
ได้วิจัยมันก็เป็นไปตามศักยภาพของเรา ทุนวิจัยใหญ่ๆ รู้ตัวว่าเขียนส่งไปก็คง
มีโอกาสได้ยากมาก แต่ก็ต้องพัฒนามันเป็นการช่วยกระตุ้นให้เกิดการพัฒนา
ตนเอง การให้ทุนมันก็ช่วยในเรื่องของค่าใช้จ่าย ช่วยเราลดค่าใช้จ่ายได้ คือ
ได้ผลงานแล้วก็ได้รับการสนับสนุนด้วย นําไปขอตําแหน่งได้ ประเมินผลงาน
ได้ มหาวิทยาลัยเองเขาก็อยากได้ผลงานวิจัยของอาจารย์ให้มีเยอะๆ เขาก็
เลยมีเงินจูงใจตัวน้ีมาให้” (Y15, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 8 พฤศจิกายน 2560) 
 
“วิจัยก็อยากทําอยากขอทุนเหมือนคนอ่ืนๆ ทุนมันก็จูงใจนะคิดว่าก็จูงใจได้
เยอะพอสมควร แต่คนส่วนมากเข้าใจผิดว่าเป็นเงินที่นํามาใช้จ่ายได้ ความ
จริงมันเป็นเงินที่เขาให้เพ่ือเอาไปทําวิจัย เอาไปพัฒนา เงินตัวน้ีจะช่วยกระตุ้น 
ผลักดันเหมือนเป็นทรัพยากรให้เราพร้อมมากข้ึน เป็นส่วนช่วยลดภาระเวลา
เราทําแล้วต้องมีค่าใช้จ่ายต่างๆ อีกอย่างมันเป็นเงินที่ได้รับตามศักยภาพของ
ผู้วิจัยแต่มันต้องใช้การแข่งขันบ้างในบางที” (Y17, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 23 
พฤศจิกายน 2560) 
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 “ทุนวิจัยเป็นสิ่งที่ดี เป็นระบบการให้จูงใจที่ดี เน่ืองจากหากเรามีคุณสมบัติ
และความสามารถและความเช่ียวชาญในเรื่องน้ันก็จะทําให้ทําได้ ... สําหรับ
ตัวเอง หากขอทุนวิจัยก็จะมองพวกไม่เกิน 300,000 บาท หรือประมาณ
มากกว่าน้ันไม่มากเท่าใดนัก เพราะหากเป็นทุนวิจัยขนาดใหญ่มันก็ยังไม่มี
ความสามารถทําได้ถึงตรงน้ัน มันต้องอาศัยประสบการณ์และความชํานาญ
และมันก็มีการแข่งขันกันนะแต่มันมีข้อดีคือมันจูงใจให้เราอยากพัฒนาตนเอง
ไปเรื่อยๆ คนอ่ืนเขาทํากันเราก็ต้องทํา อีกอย่างเวลาไปขอผลงานต่างๆ จะ
ก้าวหน้าขึ้นไปก็ต้องใช้ตัววิจัยน้ีเป็นฐาน” (Y19, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 24 
พฤศจิกายน 2560) 
 
“ทุนวิจัยถามว่าอยากได้ไหม มันก็อยากได้นะตอบตรงๆเลย เงินเดือนมันไม่
พอหรอกนะต้องมีส่วนอะไรที่ได้มาเพ่ิม อย่าเข้าใจผิดว่าจะโกงเงินวิจัยมาใช้
ส่วนตัว คือวิจัยบางอันมันมีค่าตอบแทนแบบเงินเดือนให้ผู้วิจัยในแต่ละเดือน
ด้วย มันก็จูงใจพอสมควร มันผลักดันให้เราอยากมีผลงานด้วย พัฒนาตนเอง
ด้วยและได้เงินด้วย คงไม่มีใครไม่อยากได้ เหมือนเขาจ้างให้เราทํา ผลงานก็
เป็นของเราเอง นับเป็นภาระงานประเมินผลปลายปีแล้วก็ได้บันทึกไว้ด้วย 
มันได้หลายอย่างนะทําวิจัยน่ี หลายอย่างในอาชีพการเป็นอาจารย์ก็เกิดจาก
การทําวิจัย แล้วมันก็เป็นส่วนเพ่ิมนอกเหนือจากค่าสอนเป็นก้อนมากกว่าทํา
ให้มีเงินเพ่ิมมากขึ้น การให้ทุนสนับสนุนมันเป็นสิ่งจูงใจมาช่วยกระตุ้นให้
อยากทําอีกแรง”  (Y21, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 27 พฤศจิกายน 2560) 

  
(3) เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่

ผลงานทางวิชาการเป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ 
เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือขอตําแหน่ง
ทางวิชาการ และเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของหน่วยงาน ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“เงินทุนอุดหนุนการทําผลงานทางวิชาการ พวกเอกสารประกอบการสอน 
ตํารา ผลงานเผยแพร่ ทั้งบทความวิชาการ และบทความวิจัย มันก็ดีความ
จริงแล้วคือ อาจารย์เองหากอยากก้าวหน้าในตําแหน่งทั้งพัฒนาตนเองและ
ขอตําแหน่งที่สูงขึ้นก็ต้องทําส่วนน้ีอยู่แล้ว เพียงแต่เหมือนมีการมาช่วย มาให้
เรา ก็ทําให้เราอยากทํามากขึ้น ถึงแม้ว่าเวลาทํามันก็ต้องมีแรงบันดาลใจ จูง
ใจจากตัวเราเองด้วย แต่การที่หน่วยงานให้เงินช่วยมาอันน้ี มองว่ามันจูงใจได้
อีกทางเหมือนกัน แต่มันค่อนข้างมีจํานวนน้อย แต่ถึงเงินที่ให้ไม่มากเท่าไหร่
นักมันก็ผลักดันให้เราทําไปในตัวเพราะว่าเรารับทุนมาก็ต้องทําให้เสร็จ” 
(Y08, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 14 กันยายน 2560) 
 
“ความจริงแล้วเงินค่าทําเอกสารประกอบการสอน เขียนตํารา คณะให้ไม่มาก
เท่าใด ก็พอจูงใจได้บ้างแต่ไม่ถึงกับมากมาก้อนใหญ่เหมือนเงินวิจัย อยากได้
ไหม ได้ก็ดีเพราะว่ามันลดค่าใช้จ่ายในการทําได้บ้าง เพราะเวลาไปลงพิมพ์มัน
ก็ต้องเสียเงิน แต่อันน้ีมองว่าที่สําคัญเหมือนกระตุ้นให้เรามีผลงาน เพราะการ
ประเมินผลมันประเมินหลายด้าน ภาระงานด้านน้ีก็ต้องถูกประเมินด้วย 
ความจริงมันก็เหมือนเงินรางวัลจูงใจให้เราผลิตผลงานเพ่ือเป้าหมายของ
หน่วยงาน แต่อีกทางเราก็ได้พัฒนาตนเองด้วย เมื่อมีเงินส่วนน้ีเข้ามา ใน
ต่างประเทศเห็นว่ามีบางแห่งเขาล่าเงินรางวัลแบบน้ีกันน่าดู ทราบว่าเวลาที่ดู
อาจารย์ประจําหลักสูตรไหน เขาก็ต้องดูที่มีผลงานวิชาการไหม อันน้ี จูงใจให้
อาจารย์ทํา ให้เขียน ผลิตขึ้นมา มันก็ได้กันทั้งสองฝ่ายทั้งคณะและตัวอาจารย์
เอง คณะก็ได้เป้าหมายไป ตัวอาจารย์ก็ได้ความก้าวหน้าไปและมันก็สะสม
นําไปย่ืนขอตําแหน่งได้ในอนาคต” (Y22, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 7 ธันวาคม 
2560 ) 
 
“เงินค่าทําผลงานทางวิชาการ เผยแพร่ผลงานวิจัยลงพิมพ์พวกน้ีก็ขออยู่ มี
เป็นเงินให้ด้วยหากเราไปลง TCI ได้ก็มาเบิกได้มันก็เป็นรางวัลจูงใจ ...อย่าง
น้อยเราก็แบ่งเบาภาระเราไปได้บ้างกับค่าลงพิมพ์บทความ คือ นอกจากจะ
ให้ช่วยเหลือแล้วเราทําผลงานพวกน้ี ก็เอาไปประเมินผลงานประจําปีได้ มันก็
มีเป้าอยู่” (Y10, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 11 ตุลาคม 2560) 
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“หากจะมองว่าการผลิตผลงานวิชาการต้องมีเงินจูงใจถึงจะทําให้อาจารย์ทํา 
มันก็ไม่ถูกต้องทีเดียวนัก แต่ยอมรับว่าการมีเงินช่วยสนับสนุนค่าใช้จ่ายต่างๆ 
มันก็เป็นส่วนหน่ึงที่ทําให้อาจารย์เขามีภาระน้อยลง เหมือนกับเป็นการ
ช่วยเหลือทางอ้อม และสนับสนุนให้มีการทําผลงานและช่วยการตัดสินใจจาก
ข้างในของตนเองอีกทีหน่ึง คือมันไม่ได้จูงใจทางตรง แต่มันก็จูงใจทางอ้อมได้
ดีเลยทีเดียว บางทีมันก็อยู่ในรูปของการได้รับการยกย่องชมเชยนะเป็นเงินก็
เห็นบ้าง ก็มีอยู่บางมหาวิทยาลัยเขากําหนดให้เลยว่าหากลงพิมพ์ในวารสารที่
มีคุณภาพตามท่ีกําหนดก็จะได้รับเงินรางวัล” (Y30, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 
17 มกราคม 2561) 

 
(4) เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง  
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินสนับสนุนการพัฒนาตนเองเป็น

ค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินที่สร้างแรงจูงใจและ
ความรู้สึกที่ดีกับองค์การ เงินจูงใจที่เป็นการลงทุนในมนุษย์ ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“ทุนไปเรียนต่อน่ีควรให้หรือจะเป็นทุนไปอบรมพัฒนาตนเอง ทุนให้ทําวิจัย
ต่อ post-doc หลังปริญญาเอก เป็นอาจารย์ก็ควรต้องสนับสนุนให้เราไป
พัฒนาตนเองหากเรามีความรู้ก็จะนํามาพัฒนาเด็กต่อได้ มองว่ามันเป็น
สิ่งจูงใจอย่างหน่ึงที่ทําให้เราอยากทํางานอยู่กับคณะทําให้เรารู้สึกดีต่อ
องค์การ เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ แล้วก็ทําให้เราอยากทุ่มเทการทํางาน
ออกมาให้มันดีที่สุด” (Y12, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 20 ตุลาคม 2560) 
 
“การได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง เช่น ทุนไปศึกษาต่อ ไปอบรมหรือ
อะไรที่เก่ียวกับการพัฒนาก็ถือเป็นสิ่งจูงใจอาจารย์ เพียงแต่มองว่ามันไม่ได้
อยู่ในรูปของตัวเงินโดยตรง ความจริงแล้วจะมองที่สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินอย่าง
เดียวไม่ได้ ทุกคนที่มาเป็นอาจารย์ก็ต้องการพัฒนาตนเอง เพราะมันเป็นสิ่ง
สําคัญในวิชาชีพเรา การจูงใจด้วยสิ่งน้ีจะทําให้มหาวิทยาลัยได้ผลตอบแทน
กลับคืนมาในระยะยาว คนก็มีแรงจูงในการทํางานมีความคิดดีต่อมหาลัย 
มหาลัยลงทุนให้เรา เหมือนให้ความช่วยเหลือกัน” (Y14, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์ 26 ตุลาคม 2560) 
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“การให้ทุนไปเรียนต่อหรือต่อหลังจบปริญญาเอกที่ต่างประเทศก็ดีมาก เห็น
อยู่ไปแลกเปลี่ยนที่ต่างประเทศก็ดีเปิดโอกาสให้อาจารย์มีการพัฒนาตนเอง 
เพราะโลกมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ความรู้มีการเรียนรู้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด 
คณะจะหวังว่าได้คนจบใหม่มาเป็นแพคเก็จสวยงาม คุณสมบัติดีเย่ียม แต่ถาม
ว่าเขาจะอยู่กับเราไหม เขาจะมาไหม หรือหากมาแล้วอยู่ไปสภาพแวดล้อมใน
การทํางานมันไม่ใช่ หรือเป้าหมายหน่วยงานมันไม่ตรงเป้าหมายส่วนตัวของ
เขา มันก็มีโอกาสเป็นอย่างน้ันได้ ... อยากให้หันมามองที่คนที่อยู่ปัจจุบันแล้ว
ให้โอกาสให้เงินทุนสนับสนุนการพัฒนาของเขา มันเป็นแรงจูงใจในการ
ทํางาน ทําให้เขาอยากทุ่มเทให้องค์กร และมันควรต้องลงทุน จะทําอะไรมัน
ต้องลงทุน” (Y28, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 19 ธันวาคม 2560) 

 
(5) อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการ

ทํางานที่ยืดหยุ่นเป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบ
ของ ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของตัวเงิน ประกอบด้วย การต้ังเป้าหมายในการทํางานด้วยตนเอง การ
บริหารจัดการเวลาทํางานด้วยตนเอง และลักษณะงานที่มีช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น ดังคําสัมภาษณ์
ต่อไปน้ี 

 
“เป็นอาจารย์เพราะมีอิสระยืดหยุ่น จะทําอะไรก็ไม่มีใครบังคับมาก เรา
ต้ังเป้าหมายด้วยตัวเอง บริหารจัดการเวลาในการทํางานของตัวเองได้ การ
ทํางานอยู่ภายใต้การให้เกียรติกันในการตัดสินใจ เราวางแผนทําตาม
เป้าหมายของเราและสอดคล้องกับของมหาวิทยาลัยก็ถือว่าบรรลุผลที่ต้ังไว้ 
อันน้ี มองว่าเป็นสิ่งจูงใจอย่างหนึ่งนอกเหนือจากพวกเงินค่าสอน เงินวิจัย 
หรือค่าตําแหน่งวิชาการ อาจารย์ทุกคนมองตรงน้ี” (Y04, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์ 14 กันยายน 2560) 
 
“ส่วนตัวที่มาเป็นอาจารย์เพราะชอบมากเลยคือความเป็นอิสระและเวลา
ทํางานที่ยืดหยุ่นได้ ไม่ต้องตอกบัตร ไม่เหมือนกันบริษัทเอกชนอ่ืนๆ ที่เพ่ือน
ทําอยู่ ตรงส่วนน้ันมันอาจจะได้ค่าตอบแทนเยอะกว่าเป็นอาจารย์ก็จริง แต่
อิสระได้น้อยกว่า โดยเฉพาะอิสระทางด้านความคิด ความสร้างสรรค์ การทํา
สิ่งต่างๆ ให้สังคมให้แวดวงวิชาการและการพัฒนาตนเอง เราทํามากเราก็ได้
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มากกับตนเอง ทํากับบริษัทคือทําไปมากบริษัทก็ได้ สุดท้ายไม่เกิดผลอะไรกับ
เรานอกจากเงินอย่างเดียว คือ ลักษณะงานของอาจารย์มันไม่สามารถที่จะมี
เวลาตายตัวได้ บางคร้ังเราก็เตรียมสอนที่บ้าน ออกไปเก็บข้อมูลวิจัยข้างนอก
บ้าง ไม่ได้อยู่ที่ออฟฟิตอย่างเดียว หากไม่ให้อิสระออกไปแล้วยังต้องกลับมา
สแกนน้ิวหรือลงช่ืออีกมันก็คงไม่สะดวก” (Y09, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 3 
ตุลาคม 2560) 
 
“คิดว่าทุกคนที่เป็นอาจารย์ชอบช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่นมันทําให้เราอยาก
ทํางานอยู่ที่น่ีไปนานๆ ทําให้รู้สึกได้รับความสบายใจ เอ้ือประโยชน์ต่อการ
ทํางานและลักษณะงาน และยังมองว่าการเป็นอาจารย์มีเวลาการทํางานที่ไม่
แน่นอนดังน้ัน ควรมีเวลาการทํางานที่ยืดหยุ่น ไม่ควรมีการลงบันทึกการ
ทํางาน มันดูอึดอัดและไม่ไว้วางใจกัน ไม่เช่ือใจว่าเราจะทํางานสําเร็จตาม
เป้าหมายได้” (Y31, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 26 มกราคม 2561) 

 
 4.1.1.2 ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  

ผลการศึกษาค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์พบว่าข้อมูลมีความ
อ่ิมตัวที่จํานวน 44 ราย ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่าค่าตอบแทนจูงใจสําหรับตนเองน้ัน
ประกอบไปด้วย (1) เงินค่าสอน (2) เงินประจําตําแหน่งวิชาการ (3) เงินสนับสนุนการวิจัย (4) เงิน
สนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (5) เงินประจําตําแหน่งบริหาร (6) เงินสนับสนุน
การพัฒนาตนเอง (7) การมีอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น ทั้งน้ี ค่าตอบแทน 7 
ประเภทใหญ่ดังกล่าว มีองค์ประกอบย่อยสามารถสรุปและนําเสนอได้ดังน้ี 

(1) เงินค่าสอน  
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินค่าสอนเป็นค่าตอบแทนจูงใจ

ประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินที่ได้ในระยะเวลาอันสั้นและรวดเร็ว 
เงินที่สามารถวางแผนการได้มาได้อย่างแน่นอน และเงินจูงใจจํานวนมากโดยเฉพาะการสอนในระดับ
บัณฑิตศึกษา ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
 “เงินค่าสอนในระดับป.โท ป.เอก มันก็จูงใจให้อยากสอนเพราะว่ามันก็เยอะ
อยู่พอสมควรและมันเป็นสิ่งที่เราต้องทํา ต้องสอน เป็นหน้าที่ แต่หากสอน ป.
ตรี ที่ต้องเตรียมการสอนไม่หนักก็ควรจะได้รับเงินน้อยกว่า หากสอนใน
ระดับสูงขึ้น มีการเตรียมการสอน มีหนังสือและอ่ืนๆ ที่ต้องใช้ มันก็ต้องซื้อก็
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ต้องมีค่าใช้จ่าย ค่าตอบแทนภาระการสอนมันก็ต้องทําให้แตกต่าง มันถึงจะ
จูงใจ มิเช่น้ัน สอนระดับช้ันไหนแล้วไม่แตกต่าง คนก็อยากสอนง่ายๆ ไม่ต้อง
เตรียมตัวมาก ส่วนตัวมองว่าเงินตรงน้ีก็จูงใจอยู่พอสมควร ปฏิเสธไม่ได้แล้ว
มันก็ได้รับตรงๆ แน่นอน คือวางแผนได้ว่าเทอมไหนจะมีวิชาที่เราจะสอน 
บริหารจัดการอะไรๆ ได้ล่วงหน้า ที่สําคัญเรามาถึงตรงน้ี มีทั้งงานวิจัย 
ประสบการณ์ การทํางานกับเครือข่ายภาคเอกชน บริษัท ต่างๆ ก็จะมีมุมมอง
มีโลกทรรศน์มากขึ้น นํามาแชร์ มาสอน มาเล่าสู่กันฟังได้มากขึ้น ตอบคําถาม
ในเชิงลึกในมากขึ้น”  (X02, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 4 กันยายน 2560) 
 
“เงินค่าสอนหากมหาวิทยาลัยให้เหมือนกันบางมหาวิทยาลัยอ่ืนก็จะดีมาก 
เพ่ือนเป็นอาจารย์อยู่ที่อ่ืนเขามีได้กัน มันก็จูงใจให้เราเอาเวลามาสอน มา
เตรียมสอน คือ ไม่เช่นน้ันเราก็เอาเวลาไปทําวิจัย ทําอย่างอ่ืนได้ คือ จูงใจให้
อาจารย์มาสอน โดยเฉพาะอาจารย์ที่เขาเก่งๆ มีประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถ ตรงนี้มันก็ตอบยากบางคนเขาว่าไม่จําเป็น แต่มองว่ามันก็เป็น
สิ่งที่มองๆ กันอยู่รู้กันอยู่ ใครเชิญเราไปสอนแล้วได้ค่าตอบแทนเยอะ เราก็
อยากไปนะ เป็นส่วนหน่ึงที่ make decision เขาวางแผนรายรับกันได้
ล่วงหน้าเลยทีเดียวโดยเฉพาะ ป.เอก ป.โท เห็นเขาได้กันไม่น้อยกันเลย
ทีเดียวเป็นแสนๆ นะต่อเทอม แล้วจะบอกว่าไม่จูงใจได้อย่างไร”  (X18, นาม
สมมติ, สัมภาษณ์ 27 พฤศจิกายน 2560) 

 
(2) เงินประจําตําแหน่งวิชาการ 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินประจําตําแหน่งวิชาการเป็นค่าตอบแทน

จูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับเท่ากันทุกเดือน
นอกเหนือจากเงินเดือน เงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง และเงินจูงใจที่ได้รับจํานวนมากเมื่อ
เทียบกับเงินเดือน ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“มองเห็นว่าจูงใจก็คือเงินประจําตําแหน่งวิชาการ เพราะว่ามันได้ในระยะยาว 
ได้รับเท่ากันทุกเดือน เป็นเงินส่วนเพ่ิมจํานวนมากหากเทียบกับเงินเดือน บาง
แห่งเขาก็ให้เยอะมากเลย ให้เป็นสองเท่าของเกณฑ์ที่จะได้ คือ มหาวิทยาลัย
ให้และคณะให้อีกทางหนึ่ง ถามว่ามั่นคงไหมก็มั่นคงในระดับหน่ึงหากเรา
รักษาคุณภาพของตัวเองได้ ทําตามเง่ือนไขและข้อกําหนดของเขา มันก็เป็น



57 
 

 

การจูงใจให้ตัวเองพัฒนาไปด้วยในตัว สุดท้ายแล้วก็เป็นเงินที่ให้เพ่ือกระตุ้น
ให้อาจารย์แต่ละคนพัฒนาตนเองอยู่เสมอ” (X14, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 2 
ตุลาคม 2560) 

 
“ทุกวันน้ีมีความกดดันในการทํางาน เป็นอาจารย์ก็ไม่ใช่จะง่ายหรือหยุดอยู่
กับที่ต่างก็ต้องการทําตําแหน่งวิชาการจบปริญญาเอกมาอย่างเดียวไม่พอ 
ต้องเป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์ เป็นได้แล้วก็ต้องก้าวหน้าไปอีก ลึกๆ แล้ว 
นอกจากการได้การยอมรับทางวิชาการมันก็เป็นเรื่องของเงินประจําตําแหน่ง 
ไม่มีใครปฏิเสธหรอกว่าไม่อยากได้ จะรอแต่ฐานเงินเดือนขึ้นในแต่ละปีตาม
การประเมินผลมันช้ามาก มันเป็นเงินจูงใจเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือนที่
ได้รับในแต่ละเดือน มันก็มากอยู่และได้เท่าๆ กันไปตลอด แต่ได้มาแล้วก็ไม่ใช่
ว่าเราจะอยู่กับที่ไม่ทําอะไรเลยไม่ได้ ก็ยังต้องทําผลงาน ทําวิจัย มีบทความลง
พิมพ์สม่ําเสมอ เขามีเกณฑ์เพียงแต่มันก็ได้ในระยะยาวหากเราทําตาม
ข้อตกลงได้” (X26, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 18 ตุลาคม 2560) 
 

(3) เงินสนับสนุนการวิจัย 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินสนับสนุนการวิจัยเป็นค่าตอบแทน

จูงใจประเภทหนึ่ง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการ
วิจัย เงินที่อยู่ในรูปทุนวิจัยที่ได้รับจํานวนมาก เงินที่มีความท้าทายในการได้มา เงินจูงใจให้ผลิต
ผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย และ
เงินทุนวิจัยที่เหมาะสมกับศักยภาพตนเอง ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“การทําวิจัยเป็นสิ่งที่อาจารย์ทุกคนต้องทําอยู่แล้ว นอกจากพัฒนาตนเอง
แล้วก็ยังเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย กล่าวโดยภาพรวมบางท่านจะไม่ทําก็
อาจจะมีทางของเขาในการพัฒนาด้านอ่ืนแต่คงเ ป็นส่วนน้อย  เมื่อ
มหาวิทยาลัยส่วนใหญ่เน้นให้อาจารย์ทําวิจัยก็ควรมีเงินทุนสนับสนุนที่
เพียงพอ จริงอยู่อย่างเราเวลาจะทําวิจัยสักเรื่องมันต้องใช้พละกําลังมาก ทั้ง
แรงใจ สติปัญหา ความคิด การแก้ปัญหา เวลา และที่สําคัญก็ต้องเงิน 
แรงจูงใจในการทําวิจัยแต่ละคนก็ไม่เหมือนกัน บางคนก็มาจากภายใน บาง
คนก็มาจากภายนอก แต่ไม่ว่าภายในและภายนอก การมีทุนวิจัยสนับสนุนมัน
ก็เป็นเรื่องที่ดีและช่วยเสริมแรงทางบวกให้ความต้องการในการทําวิจัยมาก
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ขึ้นมันเป็นการช่วยเหลือภาระค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้น บางคนมองว่าการได้ทุนวิจัย
ช้ินใหญ่ๆ สักช้ินมันเป็นความท้าทายนะ มันภาคภูมิใจในศักยภาพที่เราทําได้
ถึงตรงน้ัน” (X22, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 7 ธันวาคม 2560) 

 
“ตอนแรกก็คิดว่าเงินวิจัยไม่ได้เป็นเงินที่จูงใจให้อาจารย์ทําวิจัย แต่มองอีกที
มันก็มีส่วนจูงใจอยู่มากพอสมควร คือ ลักษณะของการจูงใจน้ีส่วนตัวมองว่า
มันเป็นเรื่องของความท้าทาย การตระหนักถึงศักยภาพของตัวเรา และช่วย
ให้เราพัฒนาผลงานโดยตรงเลย ความรู้ในตํารามันมีความล้าสมัยหากไม่ได้ทํา
วิจัย ไม่มีองค์ความรู้ใหม่ๆ เกิดขึ้น ก็ต้องย้อนกลับมาถามว่าทําวิจัยแล้วดี แต่
หากใช้เงินทุนส่วนตัวของตัวเองมันก็ทําได้แค่งานเล็กๆ ไม่ได้ใหญ่ หากมี
เงินทุนวิจัยมาช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่าย มันอยู่ในรูปทุนที่ได้รับจํานวนมาก 
มันก็ทําให้ข้อจํากัดในทรัพยากรของเราลดลง ย่ิงเงินจํานวนมากก็ย่ิงมีข้อ
ได้เปรียบทางด้านทรัพยากรท่ีใช้มากขึ้น” (X32, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 15 
มกราคม 2560) 
 

(4) เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่

ผลงานทางวิชาการเป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ 
เงินจูงใจให้ผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง และเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือ
เป้าหมายของมหาวิทยาลัย ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“ส่วนตัวผมเห็นว่าเงินสนับสนุนการผลิตหรือเผยแพร่ผลงานวิชาการควรมี 
และควรให้ความสําคัญอย่างมากด้วยไม่น้อยไปกว่าเงินจูงใจแบบอ่ืน เพราะ
มันได้ทั้งกับตัวอาจารย์เองและหน่วยงานก็ได้เป้าหมายไปด้วย ทุกวันน้ี 
มหาวิทยาลัยยังมีการให้เงินจูงใจในการผลิตผลงานหรือเผยแพร่น้อยไป 
ส่วนมากจะต้องไปพ่วงกับเงินทุนวิจัย ต้องขอในงบวิจัยที่ต้ังขึ้น ไปนําเสนอ
ผลงาน หรือค่าใช้จ่ายในการลงพิมพ์บทความ บางแห่งก็มีโควตาจํากัดด้วยปี
หน่ึงไปได้ก่ีครั้ง มองว่ามันไม่ดีเท่าไหร่ไม่จูงใจให้เราอยากไป อยากทําตรงน้ัน 
คือ หากต้องการให้มีการผลิตผลงานวิชาการมากๆ ก็ต้องมีการสนับนุนจูงใน
กันมากขึ้นด้วยเช่นกัน” (X22, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 7 ธันวาคม 2560) 
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“ปัจจุบันทุกมหาวิทยาลัยต่างก็ผลักดันให้อาจารย์ทําวิจัย มันกลายเป็นส่วน
หน่ึงของการช้ีวัดคุณภาพของมหาวิทยาลัยไปแล้วอย่างเช่นระบบการประกัน
คุณภาพ ก็มีการนับจํานวนงานวิจัย เมื่อมีวิจัยก็ต้องมีผลที่ได้จากการวิจัยซึ่งก็
คือองค์ความรู้ต่างๆ มันก็มีความจําเป็นต้องเผยแพร่ต่อสังคม สาธารณชน
เพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ เราควรมีการจูงใจและสนับสนุนให้มีการเผยแพร่
ผลงานในการวิจัยนอกเหนือไปจากการให้ทุนสนับสนุนการวิจัยแล้ว ควรมี
การให้เงินสนับสนุนการเผยแพร่หรือผลิตผลงานด้าวย” (X35, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์ 25 มกราคม 2561) 

 
(5) เงินประจําตําแหน่งบริหาร 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินประจําตําแหน่งบริหารเป็น

ค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินเพ่ือแลกเปลี่ยนกับ
การทํางานที่หนักขึ้น เงินค่าตําแหน่งบริหารที่ได้รับในจํานวนมากพอที่จะจูงใจ เงินที่จูงใจสําหรับผู้ที่
ชอบความท้าทาย ความก้าวหน้าและโอกาสใหม่ๆ ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“เงินได้สําหรับผู้บริหารมันก็เป็นสิ่งตอบแทนจูงใจอย่างหน่ึงเพ่ือแลกกับการ
ทําหน้าที่ตรงนั้น ภาระรับผิดชอบและงานที่หนักขึ้น เมื่อเป็นผู้บริหารเวลาที่
ใช้ในการทํางานอย่างอ่ืนก็น้อยลง เช่น ทําวิจัยได้น้อยลง ภาระการสอนก็ต้อง
รับน้อยลง แต่มีภาระงานด้านการประชุม การวางแผน บริหาร ควบคุม
ติดตามและประเมินผลตามมามาก อีกอย่างมองว่าเงินจํานวนน้ีที่ผู้บริหาร
ได้รับมันก็ค่อนข้างมากพอสมควร” (X18, นามสมมติ , สัมภาษณ์ 27 
พฤศจิกายน 2560) 
 
“เห็นว่าเงินประจําตําแหน่งบริหารมันก็เป็นเงินจูงใจสําหรับคนในวัยเราใน
การที่จะก้าวเข้ามารับผิดชอบอะไรๆ ต่อส่วนรวมมากข้ึน ทํางานเพ่ือคนอ่ืน
มากขึ้น หากเราพร้อมและพัฒนาตนเองได้ถึงในระดับหน่ึงแล้ว มันเป็นเงินจูง
ใจตอบแทนสําหรับคนท่ีทํางานหนักขึ้น งานส่วนรวม งานเพ่ือคณะ เพ่ือ
มหาวิทยาลัย และที่สําคัญมันก็เป็นเงินก้อนหน่ึงที่มากพอๆ กับเงินประจํา
ตําแหน่งวิชาการเลยทีเดียว เพียงแต่แตกต่างกันตรงมันไม่ได้รับมั่นคง ไม่ได้
ในระยะยาว แต่เหมาะสําหรับพวกที่ชอบความท้าทาย จะได้ลงมาทําอะไร
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ใหม่ๆ ให้ก้าวหน้า มันเป็นโอกาสอย่างหน่ึงนอกจากการเติบโตในสาย
วิชาการ” (X34, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 22 มกราคม 2561)  

 
(6) เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง  
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินสนับสนุนการพัฒนาตนเองเป็น

ค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินที่สร้างแรงจูงใจและ
ความรู้สึกที่ดีกับองค์การ เงินจูงใจที่เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ และเงินที่สร้างโอกาสและทางเลือกใน
การพัฒนาตนเอง ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“เ งินทุนให้อาจารย์ไปพัฒนาตนเอง เ พ่ิมพูนทักษะ ความรู้ เป็นสิ่งที่
มหาวิทยาลัย คณะหรือหน่วยงานต้นสังกัดควรมีการต้ังงบไว้และให้อย่าง
เพียงพอ เพราะมันเป็นสิ่งจูงใจให้อาจารย์อยากทํางานต่อกับหน่วยงาน มัน
เป็นการลงทุนต่างตอบแทน เขาก็ได้รับการพัฒนา สุดท้ายก็นํามาใช้ให้เป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน มหาวิทยาลัย มอบผลตอบแทนกลับคืนมาให้กับ
มหาวิทยาลัยในระยะยาวอย่างไม่มีที่สิ้นสุด บางแห่งก็อยากได้คนที่มีความรู้ 
ประสบการณ์ ทักษะตรงตามที่ต้องการเป็นแพ็คเกจเลย แต่ไม่ลงทุน รับ
สมัครอาจารย์เข้ามาใหม่ ก็เห็นอยู่กันได้ไม่นาน เขาปรับตัวกับวัฒนธรรม
องค์การไม่ได้ มีอะไรที่ผิดหวังจากที่เขาคาดหวังไว้ เขาก็ไป ไม่อยู่กับเรานาน 
คนเก่าๆ ที่ไม่ได้รับการส่งเสริมก็ถอดใจ อยู่มานานก็อยู่อย่างน้ัน ทํางานทุ่มเท
เต็มที่ แต่พอจะไปพัฒนาตนเอง หรือไปเรียนต่อ หน่วยงานก็มีเง่ือนไข
กฏเกณฑ์เยอะ ไม่สนับสนุนเต็มที่ ทั้งที่ เป็นสิ่งสําคัญและมีผลต่อจิตใจ
แรงจูงใจในการทํางานอย่างหน่ึงควรพิจารณากันให้ดี” (X17, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์ 10 พฤศจิกายน 2560) 

 
“บอกตรงๆ ว่าคาดหวังกับเงินทุนส่วนน้ีพอสมควร อย่างน้อยหากได้รับการ
สนับสนุนมันก็รู้สึกดีกับคณะฯ มหาวิทยาลัย เพราะว่าเหมือนเขาเห็น
ความสําคัญของเรา ลงทุนให้และเวลาเราไปพัฒนาตนเอง เรากลับมาก็อยาก
ทํางานใช้ทุนอยู่ที่เดิมต่อไป ส่วนตัวมองว่าเป็นการลงทุน ลงทุนพัฒนา
บุคลากรแล้วเขาก็จะกลับมาพัฒนาคณะต่อไป มันต้องมองในระยะยาว 
นอกจากน้ัน ยังสร้างความรู้สึกที่ดี และแรงจูงใจให้อยากทํางานด้วย” (X34, 
นามสมมติ, สัมภาษณ์ 22 มกราคม 2561) 
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(7) อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการ

ทํางานที่ยืดหยุ่นเป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งค่าตอบแทนจูงใจประเภทน้ีเป็นค่าตอบแทนจูง
ใจที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน ซึ่งค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ การต้ังเป้าหมาย
การทํางานด้วยตนเอง การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง และลักษณะของงานท่ีไม่สามารถ
กําหนดช่ัวโมงการทํางานที่ตายตัว ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“ลักษณะงานของอาจารย์มันเป็นอะไรท่ีไม่มีช่ัวโมงการทํางานที่ตายตัว 
แม้แต่กระทั่งการสอนถึงแม้จะมีช่ัวโมงกําหนดว่าสอนครั้งละก่ีช่ัวโมง แต่น่ัน
มันคือเฉพาะในห้องเรียน การเตรียมการก่อนและการทําการบ้านหลังการ
สอนน่ีก็ไม่สามารถจะกําหนดได้ ดังน้ัน ช่ัวโมงการทํางานของอาจารย์จึง
ยืดหยุ่นไม่เหมือนกับงานในลักษณะอ่ืนในบริษัททั่วไป อาจารย์ส่วนมากไม่
ชอบการบังคับเพราะจะมีการต้ังเป้าหมายในการทํางานด้วยตัวเองและก็
รับผิดชอบบริหารจัดการเวลา กระบวนการทํางาน การตัดสินใจท่ีเหมาะสม
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายน้ัน อิสระในการทํางานน้ันจึงมีส่วนสําคัญต่ออาชีพน้ี 
นอกจากน้ัน อิสระในการทํางานและความยืดหยุ่นของเวลาในการทํางานก็มี
ส่วนสําคัญในการสร้างความพึงพอใจในงาน ก็ทําให้อยากจะสร้างสรรค์อะไร
ทางวิชาการ ทําวิจัย หรือพัฒนาด้านอ่ืนๆ ต่อไป มันเป็นการจูงใจอย่างหน่ึง 
เพราะเช่ือว่าอาจารย์ทุกคนต่างก็ไม่ชอบการบังคับ อาชีพน้ีมันต้องมีความ
เป็นอิสระต้องการการให้เกียรติว่าเราบริหารจัดการอะไรเองได้” (X22, นาม
สมมติ, สัมภาษณ์ 7 ธันวาคม 2560) 
 
“สิ่งที่ทําให้ตัดสินใจมาเป็นอาจารย์ก็คือความมีอิสระในการทํางาน และไม่
ต้องตอกบัตร ไม่ต้องกําหนดเวลาการทํางานอย่างเคร่งครัด คือสามารถทํา
อะไรได้ตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้แต่ละคนก็มีกระบวนการทําหรือวิธีการต่างกัน 
คือ มันไม่ได้มีแค่ช่ัวโมงสอนอย่างเดียวที่เราต้องทํางาน นอกเหนือจากช่ัวโมง
สอนก็ต้องมาน่ังเตรียมการสอน อย่างทํา Lab น่ีก็ต้องเตรียมมากเลย ต้องใช้
เวลามาก ไม่ใช่แค่ 3 ช่ัวโมงอย่างที่กําหนดในตาราง และอีกอย่างมันมีงาน
อ่ืนๆ ด้วย เช่น งานวิจัย เราต้องออกไปข้างนอกไปเก็บข้อมูลไปลงภาคสนาม
ไม่ได้อยู่คณะทุกวัน การกําหนดให้ต้องเข้ามาลงเวลาทํางานหรือลักษณะ
ประมาณน้ีก็ไม่เหมาะกับอาชีพน้ีเลยจริงๆ ทุกวันน้ี เราถึงได้มีเวลาที่อิสระ 
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บริหารจัดการเวลาเองได้ แต่ก็ต้องมี วินัยในตัวเองอยู่นะมันเป็นการ
ต้ังเป้าหมายก็ทําให้เป็นตามเป้าหมายด้วยตัวเอง” (X24, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์ 11 ธันวาคม 2560) 

 
4.1.1.3 ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์  
ผลการศึกษาค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ พบว่าข้อมูลมี

ความอ่ิมตัวที่จํานวน 32 ราย ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่าค่าตอบแทนจูงใจสําหรับตนเอง
น้ันประกอบไปด้วย (1) เงินประจําตําแหน่งวิชาการ (2) เงินสนับสนุนการวิจัย (3) เงินสนับสนุนการ
ผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (4) เงินประจําตําแหน่งบริหาร (5) การมีอิสระในการทํางานและ
ช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น ทั้งนี้ ค่าตอบแทน 5 ประเภทใหญ่ดังกล่าว มีองค์ประกอบย่อยสามารถ
สรุปและนําเสนอได้ดังน้ี 

(1) เงินประจําตําแหน่งวิชาการ 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินประจําตําแหน่งวิชาการเป็น

ค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินส่วนเพ่ิมที่
ได้รับเท่ากันทุกเดือนนอกเหนือจากเงินเดือน เงินที่ได้ในระยะยาวค่อนข้างมั่นคง เงินประจําตําแหน่ง
วิชาการที่ได้จํานวนมาก เงินจูงใจให้พัฒนาคุณภาพทางวิชาการและจํานวนผลงานอย่างต่อเน่ือง ดังคํา
สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“เงินประจําตําแหน่งทางวิชาการเป็นสิ่งที่จูงใจทางอ้อมให้คนอยากทําผลงาน 
นอกจากแรงกระตุ้นจากภายในท่ีต้องการพัฒนาศักยภาพ หรือความก้าวหน้า
ในเส้นทางอาชีพของตัวเองแล้ว พอมีเงินส่วนน้ีมามันก็ทําให้เป็นสิ่งที่ช่วย
กระตุ้นให้อยากเป็นตรงน้ัน นอกจากการได้รับการยอมรับแล้ว มันเป็นเรื่อง
การได้ในระยะยาว จริงอยู่ปัจจุบันมันเหมือนเป็นการบังคับว่าเราต้องทํา ขอ
ตําแหน่งให้ได้ในก่ีปี มีผลต่อการต่อสัญญาและการประเมิน แต่สมัยก่อนน้ัน
ไม่มี” (B03, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 22 กันยายน 2560) 

 
“มองว่าสิ่งจูงใจให้คนอยากทําผลงานและก้าวหน้าในตําแหน่งทางวิชาการก็มี
ส่วนหน่ึงมากจากเงินจูงใจที่เขาให้ตอบแทนด้วย นอกเหนือไปจากความ
กระตือรือร้นที่อยากจะพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้า ให้ทันคนอ่ืนเขา หรือการถูก
บีบบังคับจากหน่วยงานเพราะคุณอยู่มานานแล้วก็ต้องขอตําแหน่งวิชาการ 
เงินตรงน้ีมันได้แน่นอนหากคุณทําได้และรักษาระดับผลงานของคุณไว้ได้ตาม
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กําหนด ก็รับไปในระยะยาว มันดีกว่ามานั่งสอนในจํานวนช่ัวโมงมากๆ 
เพ่ือให้เงินได้มาในจํานวนเท่ากัน ในบางที่เขามีให้เป็นขวัญกําลังใจ สนับสนุน
ก็เพ่ิมเป็นสองเท่า ความจริงเขาให้มาก็แลกเปลี่ยน จูงใจให้เราทําผลงาน
ให้กับคณะ มหาวิทยาลัยและพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองในระยะยาว เพราะ
ความรู้มันหยุดขวนขวายไม่ได้โดยเฉพาะอย่างย่ิงการอยู่ในวิชาชีพทาง
วิชาการน้ี” (B17, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 9 พฤศจิกายน 2560) 

 
“ถามว่าคุณไม่ทําได้ไหมขอตําแหน่งทางวิชาการท่ีสูงขึ้นมันก็ไม่ได้ ในเมื่อทุก
วันน้ีมันกลายเป็นเป้าหมายของหน่วยงานไปแล้ว จะไม่ทําก็ไม่ได้ คนรุ่นใหม่ๆ 
เขาก็จะแซงหน้าไปด้วยเงินเดือนที่บวกเพ่ิมส่วนเงินประจําตําแหน่งวิชาการที่
สูงขึ้นกว่าเรา เมื่อทําแล้วก็ต้องทําไปอย่างต่อเน่ืองสูงขึ้นไปอีก มันเป็นการ
มองในระยะยาว ไม่ใช่เงินก้อนเดียวแล้วจบไปเหมือนเงินวิจัยแต่น่ีมันเป็นเงิน
ที่ได้เท่ากันทุกเดือน หากคุณทําผลงานได้สม่ําเสมอตามเป้าหมาย คุณไม่ต้อง
กังวลกับรายได้ประจําเดือน และก็เอาเวลาไปพัฒนาผลงานตัวเองทําให้มาก
ขึ้น ” (B29, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 15 มกราคม 2561) 

 
(2) เงินสนับสนุนการวิจัย 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินสนับสนุนการวิจัยเป็นค่าตอบแทน

จูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินช่วยแบ่งเบาภาระ
ค่าใช้จ่ายในการวิจัย เงินที่อยู่ในรูปทุนวิจัยที่ได้รับจํานวนมาก เงินที่สนับสนุนให้มีการผลิตผลงานเพ่ือ
ผลประโยชน์ทางวิชาการและสังคม และเงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง ดังคําสัมภาษณ์
ต่อไปน้ี 

“การที่หน่วยงานได้ทุนสนับสนุนการทําวิจัย ก็เป็นการจูงใจให้อาจารย์ทํา
วิจัยกันมากขึ้น โดยเฉพาะงานวิจัยขนาดใหญ่ที่ต้องอาศัยเงินทุนเยอะ มี
ค่าใช้จ่ายในการวิจัยมาก หากมีการสนับสนุนจากน่วยงานต่างๆ ก็จะทําให้
ผลิตผลงานที่ได้ประโยชน์ในวงกว้างมากขึ้น ... เคยได้รับทุนวิจัยมาจากหลาย
ที่นะ ทุนใหญ่ๆ ก็มีบ้าง การจะได้ทุนใหญ่ๆ มันก็ต้องพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง  ความรู้  ความเ ช่ียวชาญ  และการมองปัญหาที่ตรงประเด็น 
ความสามารถในการตอบโจทย์ของชุมชน สังคม หรือทางวิชาการ อย่างผมก็
ต้องใช้เวลาพอสมควรถึงมาอยู่จุดน้ีได้ เมื่อก่อนก็ทําวิจัยเล็กๆ ไป จะขอทุน
ขนาดใหญ่ก็โดนปฏิเสธบ้าง ไม่ได้เสียส่วนมาก แต่ก็ไม่ย่อท้อ มันเป็นแรงจูงใจ
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อย่างหน่ึงที่หากว่าเราได้ทุนวิจัยของที่ ใดที่ เราหวังได้ มันก็เป็นความ
ภาคภูมิใจว่าเราทําได้มีศักยภาพที่เขามองเห็น” (B07, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 
9 ตุลาคม 2560) 

 
“มันก็มีการทําวิจัยว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการผลิตผลงานวิชาการ การวิจัย ที่มา
จากการสนับสนุนของหน่วยงาน เช่น เงินทุนสนับสนุน ก็ทําให้คนอยากทํา
วิจัยมากขึ้น โดยเฉพาะลดอุปสรรคหรือข้อจํากัดในการขาดแคลนทรัพยากร
ในการลงมือทําวิจัยได้ ส่วนตัวเห็นว่าเงินส่วนน้ีมันก็ทําให้คนอยากทําวิจัย
มากขึ้น ถึงแม้ว่าการทําวิจัยสักเร่ืองมันต้องมาจากความต้องการหรือแรงขับ
จากภายในของเรา แต่สิ่งน้ีก็เป็นปัจจัยเสริมแรงทางบวกอีกอย่างหน่ึงในเมื่อ
ทําวิจัยก็ต้องมีภาระค่าใช้จ่าย ย่ิงวิจัยขนาดใหญ่ก็ย่ิงต้องใช้ทรัพยากรมาก 
ค่าใช้จ่ายก็มากด้วย จะให้ทําแต่วิจัยเล็กๆ ทุนตัวเองก็ไม่พัฒนาไม่ต่อยอด 
ไม่ได้ทําความร่วมมือที่ใหญ่ขึ้น งานก็ไม่ใหญ่ไม่ลึก ประโยชน์ที่ได้รับก็จํากัดใน
วงแคบกว่า หากจะรังสรรค์ประโยชน์ในระดับมหภาคแล้วก็ต้องพ่ึงพาทุนวิจัย
จํานวนมากหน่อยมาสนับสนุนมิเช่นน้ันเสียดายความรู้ ความสามารถที่เรามี 
มีศักยภาพแต่ขาดแหล่งทุนก็เป็นอุปสรรคนะ ดังน้ัน เห็นว่าเงินทุนวิจัยมัน
เป็นเงินที่จูงใจให้เราทําวิจัยได้มากขึ้น ลดข้ออุปสรรคในการขาดแคลน
ทรัพยากรและสร้างโอกาสให้เราได้ทํางานใหญ่ได้มากข้ึน” (B15, นามสมมติ, 
สัมภาษณ์ 8 พฤศจิกายน 2560) 

 
(3) เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่

ผลงานทางวิชาการเป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ใน
รูปแบบของ เงินจูงใจให้ผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย เงินสนับสนุนให้มีการ
ผลิตผลงานเพ่ือผลประโยชน์ทางวิชาการและสังคม เงินจูงใจให้มีผลงานวิชาการตามความสามารถที่
จะทําให้ได้ตามเกณฑ์ที่กําหนด ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“ทุกวันน้ีผลงานวิชาการถูกให้ความสําคัญเป็นอย่างมาก กพอ. ก็ได้กําหนด
ออกมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาตําแหน่ง ผศ. รศ. หรือ ศ. ว่าต้องมีผลงาน
วิชาการ วิจัย หรือตํารา ตามหลักเกณฑ์ การจะให้การสนับสนุนเงินจูงใจหรือ
รางวัลหรือทุนต่างๆ ในการผลิตผลงานหรือเผยแพร่งานตรงน้ีจึงควรมี
ความสําคัญตามไปด้วยเพราะนอกจากจะทําให้เกิดการพัฒนาตนเองแล้วยัง
เป็นการต่างตอบแทนที่มหาวิทยาลัยก็ได้ประโยชน์ตามเป้าหมายด้วย
เช่นกัน” (B19, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 10 พฤศจิกายน 2560) 

 
“การผลิตผลงานทางวิชาการและการเผยแพร่ส่วนใหญ่มันเป็นส่วนต่อยอด
มากจากการทําวิจัย ซึ่งผลงานทางวิชาการมีความสําคัญอย่างยิ่งและถูกใช้
เป็นเกณฑ์ในการประกอบการพิจารณาด้านอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นการขอทุน
สนับสนุนการทําวิจัย การขอตําแหน่งทางวิชาการ คุณภาพหลักสูตร การ
เรียนการสอน และการพัฒนาความก้าวหน้าทางวิชาชีพ การให้เงินสนับสนุน
การผลิตและเผยแพร่ผลงานส่วนน้ีหน่วยงานและมหาวิทยาลัยควรมีการ
ดําเนินการจัดให้ นอกจากจะสร้างแรงจูงใจในการผลิตผลงานดังกล่าวแล้ว 
ยังจะทําให้มหาวิทยาลัยและสังคมได้ประโยชน์ได้ประโยชน์ไปด้วย ปัจจุบัน
เกณฑ์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น การประกันคุณภาพ หรือการช้ีวัดคุณภาพการวิจัย
ของมหาวิทยาลัยก็ล้วนพิจารณาที่ผลงานวิชาการของคณาจารย์เป็นส่วน
สําคัญ บางแห่งถึงขั้นมีปัญหาในเร่ืองของระดับหลักสูตร เพราะหาอาจารย์ที่
มีผลงานวิชาการตามกําหนดไม่ได้ตามเกณฑ์ ดังน้ัน ก็ควรต้องลองย้อนกลับ
มามองว่านอกเหนือจากความสามารถของอาจารย์ในการผลิตผลงานแล้ว ยัง
ควรจะต้องมีการกระตุ้นหรือจูงใจด้วยเงินทุนเป็นสิ่งจูงใจภายนอกเพ่ิมขึ้น
ด้วย” (B22, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 12 ธันวาคม 2560) 
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(4) เงินประจําตําแหน่งบริหาร 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าเงินประจําตําแหน่งบริหารเป็น

ค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งเงินในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ เงินที่ได้รับเน่ืองจาก
แลกเปลี่ยนกับการทํางานที่หนักขึ้น เงินที่ได้รับเน่ืองจากมีภาระความรับผิดชอบต่อส่วนรวมท่ีสูงขึ้น 
เงินค่าตําแหน่งบริหารที่ได้รับในจํานวนมากพอที่จะจูงใจ ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 
“ความก้าวหน้าของอาจารย์มันก็มีสองสาย ทั้งทางด้านสายวิชาการและมีอีก
ทางหน่ึงคือสายการบริหาร ส่วนตัวชอบอะไรท้าทายความสามารถของเรา 
โอกาสในการทํางานใหม่ๆ พบเจอผู้คนใหม่ๆ และเรายังมีกําลังมีศักยภาพ
มากพอ ก็สามารถทําอะไรตรงน้ีได้ ทุ่มเทกับงานส่วนน้ีได้ ถามว่าเงินตอบ
แทนสําหรับผู้บริหารมันเป็นเงินที่มากไหม ก็มากอยู่พอสมควร ... มันก็เป็น
เงินจูงใจแลกเปลี่ยนกับการทํางานบริหารให้กับองค์การ ภาระงานบริหาร
ไม่ใช่น้อยๆ มันเป็นภาระหน้าที่ที่หนักขึ้น วันๆ แทบจะไม่ได้ทํางานวิจัยหรือ
การพัฒนางานสอนของตัวเองเท่าไหร่ ถือเป็นการแลกเปลี่ยนกับเวลาและ
ความทุ่มเทที่เราต้องรับผิดชอบมากข้ึน” (B11, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 9 
ตุลาคม 2560) 
 
“พวกเงินค่าตําแหน่งบริหารน่ีก็ถือเป็นเงินจูงใจอย่างหน่ึง เพราะหลายแห่ง
เขาจ่ายกันให้สูงมากเลย มันเป็นเหมือนสิ่งแลกเปลี่ยนตอบแทนในการท่ีมี
ภาระความรับผิดชอบต่อส่วนรวมมากขึ้น เพราะเอาเวลามาทํางานให้คณะ 
ให้มหาวิทยาลัย ให้ส่วนรวม ซึ่งมันจะไม่มีเวลาไปพัฒนางานตนเองผลงาน
ของตนเองเลย มันค่อนข้างบริหารจัดการเวลายาก เพราะงานมันหนักขึ้น” 
(B21, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 24 พฤศจิกายน 2560)  
 

(5) อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันว่าอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการ

ทํางานที่ยืดหยุ่นเป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภทหน่ึง ซึ่งค่าตอบแทนจูงใจประเภทน้ีเป็นค่าตอบแทนจูง
ใจที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน ค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวน้ีอยู่ในรูปแบบของ การต้ังเป้าหมายการ
ทํางานด้วยตนเอง การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง ลักษณะของงานที่ไม่กําหนดช่ัวโมง
การทํางานที่ตายตัว ดังคําสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“เป็นอาจารย์ ก็ต้องมีอิสระหากไม่มีจะทํางานในอาชีพน้ีต่อไปได้อย่างไร จะ
มากําหนดกฏเกณฑ์ว่าต้องเข้างานก่ีโมง ทํางานวันละกี่ช่ัวโมง วันละ 7 ช่ัวโมง
ตามช่ัวโมงการทํางานมาตรฐานอย่างน้ันไม่ได้ เพราะความจริงแล้วมันอาจจะ
ทํางานเกิน 7 ช่ัวโมงต่อวันก็ได้ กลับบ้านยังต้องหอบงานไปทํา สอนมาทั้งวัน
แล้ว ยังต้องเปิดเคร่ืองคอมทําวิจัยต่อ มันมีการเตรียมสอนด้วย ตรวจงานด้วย 
ไปให้บริการวิชาการข้างนอกด้วย ยังไม่รวมงานสมาคมและงานวิชาการอ่ืนๆ 
หลายอย่าง จะให้อาจารย์มาลงเวลาทํางานหรือสแกนน้ิว มันก็สร้างความไม่
พอใจได้ ลดแรงจูงใจในการอยากมาทํางานลงเลย เหมือนการมาน่ังจับผิด 
ไม่ใช่เด็กแล้ว ต้องให้อิสระทั้งทางด้านความคิดและเวลาในการทํางาน ... 
เพียงแต่ประเด็นว่าทํางานก่ีช่ัวโมงไม่สําคัญ สําคัญตรงที่เขาคาดหวังให้
อาจารย์ต้องรู้จักบริหารจัดการเวลาด้วยตัวเอง มีการกําหนดเส้นตายหรือ
เป้าหมายในการทํางาน รู้จักการบริหารงานว่างานใดสําคัญเร่งด่วน สําคัญ
รองลงมาหรือไม่เร่งด่วน” (B14, สัมภาษณ์ 20 ตุลาคม 2560)   

 
“สิ่งจูงใจนอกจากเป็นตัวเงินแล้ว ต้องเข้าใจว่ามันมีสิ่งที่ไม่ใช่ตัวเงินด้วย 
ความมีอิสระ เวลาการทํางานที่ค่อนข้างอิสระและยืดหยุ่น มาเป็นอาจารย์
แล้วเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ มันเป็นอาชีพที่อิสระมากกว่าหน่อย ไม่ต้องมี
ใครมาบังคับ จะทํางานเมื่อไหร่ก็ได้ ทําที่ไหนก็ได้ อย่างบางครั้งก็ไม่ได้เข้าไป
ทําที่มหาวิทยาลัย หากไม่มีสอนก็ไม่ต้องเข้า เอาเวลาไปทําอย่างอ่ืนด้วย แต่
ต้องรับผิดชอบตัวเองทําเป้าหมายของตนเองให้บรรลุ ทําให้องค์กรได้
ประโยชน์ด้วย มันต้องบริหารจัดการตนเองได้” (B28, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 
18 ธันวาคม 2560) 

 
4.1.2 แนวทางการบริหารค่ าตอบแทนจูงใจสํ าหรับอาจาร ย์ ต่างช่วงอา ยุ ใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
4.1.2.1 แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นวาย  
ผลการศึกษาค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวายพบว่าข้อมูลมีความอ่ิมตัว

ที่จํานวน 36 ราย ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ในเจนเนอเรช่ันวายมีความเห็นตรงกันว่าแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจประกอบด้วย (1) มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (2) มีการให้
สิ่งจูงใจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (3) คํานึงถึงระยะเวลาการจ่ายที่เหมาะสม (4) กําหนดจํานวนเงิน
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จูงใจที่สูงมากพอ (5) มีเง่ือนไขและกฎเกณฑ์น้อยในการจ่ายเงินรางวัลจูงใจ (6) ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือ
การแข่งขัน และ (7) กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ 

 
“ควรจะมีการพิจารณาให้ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินผสมกันไป จํานวน
เงินก็ควรจะสูงมากพอที่จะจูงใจ เพราะหากทําแล้วได้น้อยเปรียบเทียบกับ
ความพยายาม ความทุ่มเทแล้วประเมินผลรางวัลมันไม่จูงใจก็ไม่อยากทํา ไม่
อยากได้นะ คือ ทําหรือไม่ทํามันก็ไม่แตกต่างกันเลยอย่างน้ันไม่จูงใจ 
ออกแบบให้ตรงตามความต้องการ และควรให้อย่างตรงเวลา ทันเวลา ทัน
ความต้องการ เพราะความล่าช้าในการจ่ายมันก็มีผลต่อแรงจูงใจ มันก็ลดลง 
หรือมันไม่ได้ถูกจังหวะ หากจะจูงใจในระยะสั้นเป็นพวก incentive หวังผล
ให้เกิดระยะสั้นก็ต้องคํานึงถึงความรวดเร็วในการจ่าย หากเป็นการจูงใจให้
เกิดความพยายามในระยะยาว จะนําไปผูกกับผลการปฏิบัติงานหรือเงินเดือน
หรือเงินได้อ่ืนๆ ก็เป็นอีกเร่ืองหน่ึงเพราะการจูงใจมันก็ควรมีทั้งการจ่ายเพ่ือ
จูงในระยะสั้นและการหวังผลในระยะยาวด้วยกัน แต่ที่สําคัญไม่อยากให้
มุ่งเน้นการแก่งแย่งหรือต้องแข่งขันกัน มันทําให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่
มุ่งเน้นการแข่งขัน เราไม่ใช่หน่วยงานท่ีแสวงหากําไรหรือมุ่งเน้นการแข่งขัน 
เราพัฒนาตัวเองแข่งกับตัวเองจะมาแข่งกันทําไม สภาพแวดล้อมการทํางาน
ของเรามันไม่ใช่อย่างน้ันอยู่แล้วแต่ทุกวันน้ีเข้าใจกันผิดๆ ดังน้ัน เงินหรือ
รางวัลจูงใจอะไรที่ต้องได้มาด้วยการแข่งขันไม่เหมาะกับสภาพแวดล้อมใน
การทํางานแบบน้ี อีกอย่าง ใครถนัดอะไรก็ควรให้เขาได้เลือกทางที่เขามี
ความสามารถและถนัด เช่น ไม่ถนัดทําวิจัย ถนัดสอน ก็ให้เขาได้รับเงินจูงใจ
ในรูปแบบที่เขาทําได้และมีความถนัดไป ไม่ต้องบังคับให้เขาต้องทําวิจัยหรือ
ทําผลงานวิชาการอ่ืนๆ ถึงจะได้รับเงินสนับสนุน ความจริงน่าจะเลือกตรงน้ี
ได้” (Y19, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 24 พฤศจิกายน 2560) 
 
“มหาวิทยาลัยไม่ควรให้สิ่งจูงใจแต่เพียงตัวเงินอย่างเดียว แต่ควรพิจารณา
การให้รางวัลในลักษณะอ่ืนร่วมด้วย เช่น การยกย่องชมเชย หรือการให้เป็น
ผู้นํากลุ่มเพ่ือแสดงความสามารถทางวิชาการต่างๆ นอกจากน้ัน ก็ควร
พิจารณาทั้งในแง่ของการให้ในระยะสั้นและระยะยาวอย่างต่อเน่ือง การให้
ควรมีการให้โดยทันทีเมื่อเขาทําได้หรือเกิดพฤติกรรมไปตามที่หน่วยงาน
ต้ังเป้าหมายไว้ หรือเกินกว่าเป้า มันจะทําให้เขามีขวัญและกําลังใจ จูงใจและ
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เป็นการเสริมแรงทางบวก จะทําให้คนทํางานมีความแตกต่างจากคนท่ีไม่
ทํางาน และจะก่อให้เกิดความรู้สึกเป็นธรรม”  (Y21, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 
27 พฤศจิกายน 2560) 
 

4.1.2.2 แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
ผลการศึกษาค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์พบว่าข้อมูลมีความ

อ่ิมตัวที่จํานวน 44 ราย ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ในเจนเนอเรช่ันเอ็กซ์มีความเห็นตรงกันว่าแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจนั้นควรมีลักษณะดังน้ี (1) มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน
(2) มีการให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว (3) พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง (4) กําหนด
จํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ (5) เช่ือมโยงการจ่ายเงินจูงใจกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ       
(6) มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน และ (7) กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและ
ความสามารถ ดังความคิดเห็นต่อไปน้ี 

 
“อาชีพน้ีมันแตกต่างจากงานในอุตสาหกรรมอ่ืน ทั้งด้วยลักษณะงาน ตัว
องค์การและผู้มีส่วนได้เสีย การให้สิ่งตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงินมันเป็นสิ่งที่เห็น
อย่างโดดเด่นในอาชีพเรา ไม่ว่าจะเป็นความภาคภูมิใจที่ได้สอนลูกศิษย์ การ
บรรลุตามเป้าหมาย การให้พัฒนาตนเอง หรือการประสบความสําเร็จใน
วิชาชีพมันเป็นแรงจูงใจให้เราอยากทํางานในอาชีพน้ี แต่ไม่ได้หมายความว่า
สิ่งที่ไม่เป็นตัวเงินไม่สําคัญ เพราะสุดท้ายแล้วมันก็ปฏิเสธไม่ได้ว่าเราก็ต้อง
ทํางานเพ่ือเลี้ยงชีพเรา ดังน้ัน การจูงใจก็ควรมีการให้ทั้งที่เป็นเงินและไม่เป็น
เ งิน  ปั จจุ บั น เ ร าจะรู้ สึ ก ไม่ ค่ อยมั่ นคงนะ ด้วยจํ านวน เด็ กที่ ลดลง 
สถาบันการศึกษาที่เปิดเพ่ิมมากข้ึน การแข่งขันที่มากขึ้น จะมีการสร้างให้
อาจารย์รู้สึกมั่นคงได้อย่างไร ในที่น้ีไม่ใช่การมั่นคงจากการทํางานอย่างเดียว 
แต่หมายถึงการจ่ายที่ทําให้รู้สึกมั่นคงด้วย ... ความจริงมันน่าจะมีระบบการ
จ่ายที่ดูที่ความสามารถ ความถนัด ความชอบของแต่ละคน ชอบทําวิจัยก็
เลือกไป ชอบสอนก็สอนไป มีอะไรตอบแทนให้เลือกมากหน่อยในสัดส่วนที่ไม่
ต่างกันมากเกินไปนัก...การจูงใจให้มีการพัฒนาความก้าวหน้าอย่างต่อเน่ืองก็
มีความสําคัญมหาวิทยาลัยควรมีการจ่ายให้อาจารย์พัฒนาให้ตนเองก้าวหน้า
ขึ้นเรื่อยๆ และกระตุ้นให้ทําผลงานต่างๆ ออกมา อย่าหยุดน่ิงอยู่กับที่ บวก
กับประสบการณ์ในวัยน้ี มันต้องมีการสร้างสรรค์หรือพัฒนาผลงานได้ดีกว่า
คนที่ยังด้อยประสบการณ์หรือเด็กใหม่ๆ มันควรจ่ายให้เหมาะสม วางแผนให้
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ดีดึงศักยภาพความสามารถของเขาออกมา คือ ส่วนหน่ึงก็มาจากแรงผลักดัน
ภายใน ศักยภาพภายใน แต่อีกส่วนมันก็มาจากสิ่งกระตุ้นหรือจูงใจภายนอก
ซึ่งคือรางวัลที่มหาวิทยาลัยจะให้เพ่ือจูงใจด้วย การกําหนดจํานวนเงินก็ควรดู
ว่าเหมาะสมหรือไม่ บางทีเช่น ค่าตําแหน่งทางวิชาการ ผศ. และ รศ. มัน
ต่างกันนิดเดียว แต่ผลงานที่ต้องทําในแต่ละปีเพ่ือคงมาตรฐานตําแหน่งไว้มัน
ค่อนข้างต่างกันนะ” (X22, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 7 ธันวาคม 2560) 
 
“ส่วนตัวมองว่าสิ่งจูงใจมันไม่ได้มีแค่เงินอย่างเดียว มันมีอย่างอ่ืนด้วย ดังน้ัน 
มหาวิทยาลัยควรมีการพิจารณาให้ดีว่าจะให้อะไร เวลาให้ก็ต้องดูว่าหากจะ
เห็นผลในระยะสั้นก็ควรเป็นสิ่งตอบแทนจูงในระยะสั้น หากต้องการเห็นผล
ในระยะยาวก็ต้องเป็นสิ่งตอบแทนในระยะยาว มันต้องดูด้วยว่าอย่างไหน
เหมาะสม...ทุกวันน้ีรู้สึกไม่มั่นคง เพราะมหาวิทยาลัยมีการแข่งขันเยอะมี
หลักสูตรให้ผู้เรียนเลือกเยอะขึ้น ในขณะที่ยอดคนเรียนลดลง มหาวิทยาลัย
ต้องหันมาทบทวนว่าจะจ่ายจูงใจอย่างไรให้เราทํางานแล้วรู้สึกมั่นคงด้วยและ
อยากทํางานด้วย เพ่ิมผลงานไปด้วยความรู้สึกมั่นคงในการทํางาน...” (X32, 
นามสมมติ, สัมภาษณ์ 15 มกราคม 2561) 

 
4.1.2.3 แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจนเนอเรชั่นเบบี้บูม

เมอร์ 
ผลการศึกษาแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูม

เมอร์ พบว่าข้อมูลมีความอ่ิมตัวที่จํานวน 32 ราย ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ในเจนเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มี
ความเห็นตรงกันว่าแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจนั้นควรมีลักษณะดังน้ี (1) มีการให้สิ่งจูงใจทั้ง
ที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (2) มีการให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว (3) พิจารณาการจ่ายที่
สร้างความรู้สึกมั่นคง (4) กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ (5) สร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าและ
ได้รับการยกย่อง (6) มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน และ (7) กําหนดรูปแบบการจ่ายตาม
ความถนัดและความสามารถ ดังความคิดเห็นต่อไปน้ี 
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“มันก็ต้องพิจารณาร่วมกันทั้งที่เป็นเงินและสิ่งจูงใจที่นอกจากเงิน การรู้สึกว่า
เรามีคุณค่าได้รับการยอมรับ การสั่งสอนศิษย์รุ่นแล้วรุ่นเล่าให้เขามีวิชา
ความรู้มันก็เป็นความภาคภูมิใจอย่างหน่ึง อาจารย์ที่ดีมีความรู้ความสามารถ
ก็ต้องยกย่องชมเชยเขาต้องรู้จักให้รางวัลด้วย รางวัลในที่น้ีคือ สร้างความรู้สึก
ที่ ดีให้แก่เขา สําหรับเงินรางวัลที่จูงใจต่างๆ มหาวิทยาลัยก็ต้องมีการ
ออกแบบการให้ที่เหมาะสม ทําให้เกิดความรู้สึกมั่นคงต้องดูว่าหากเป้าหมาย
ระยะสั้นควรให้อะไร หากเป้าหมายระยะยาวควรให้อะไร ต้องจูงใจทั้งระยะ
สั้นและมองไปข้างหน้าไกลๆ ปัจจุบันอะไรๆ มันเปลี่ยนไปมากแล้วกฏ
ระเบียบในการจ่ายอะไรที่มันล้าหลังไม่เหมาะสมก็ควรที่จะทบทวนกันใหม่ 
แต่ไม่ว่าอย่างไรก็ตามก็ควรจะยึดถือเอาความรู้ความสามารถเป็นหลัก จะให้
อะไรก็ต้องดูที่ผลงานภายใต้เกณฑ์ที่เหมาะสม ผลักดันให้เขาผลิตผลงาน 
พัฒนาตนเอง มันก็เหมือนกับการจ่ายเพ่ือผลการปฏิบัติงานเช่นเดียวกันกับ
เอกชนทั่วไป มันเป็นหลักการจ่ายจูงใจพ้ืนฐานอยู่แล้ว แต่บางคร้ังต้อง
ทบทวนกันใหม่โดยเฉพาะการป้ันหรือสร้างคนที่เก่ง ถนัด มีความสามารถ
ด้านใด ก็ควรให้เขาเลือกทางของเขาได้ หากให้รางวัลในสิ่งที่เขาถนัดได้เขา
เลือกทางได้มันก็ดี ทุกวันน้ี เวลาประเมินผล เราให้นํ้าหนักคะแนนในการ
ประเมินและมีผลต่อการเลื่อนขั้นเงินเดือนเหมาะสมหรือไม่ บางทีถ่วงนํ้าหนัก
ไปที่ปัจจัยประเมินบางประเด็นมากไป คนที่ด้อยเรื่องน้ันแต่ถนัด หรือมี
ความสามารถเรื่องอ่ืน ก็จะด้อยไปเลย มันเป็นการจูงใจและรักษาคนที่ไม่
ถูกต้อง คนเราไม่ ไ ด้ เ ก่งทุกด้าน”  (B19, นามสมมติ , สัมภาษณ์ 10 
พฤศจิกายน 2560) 
 
“มหาวิทยาลัยไม่ควรเน้นเทนํ้าหนักไปแต่การให้สิ่งตอบแทนท่ีเป็นเงินรางวัล
มากเกินไป เพราะจะทําให้เกิดการไปให้คุณค่าหรือนํ้าหนักตรงน้ัน ซึ่งความ
จริงแล้วอาชีพอาจารย์ เราเป็นผู้ให้สั่งสอนศิษย์ สิ่งที่ได้รับมันเป็นความรู้สึกมี
คุณค่า เด็กยกย่องและเคารพเรา มหาวิทยาลัยก็ควรยกย่องและรู้สึกถึงการมี
ตัวตนและคุณค่าของเราเช่นเดียวกัน” (B21, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 24 
พฤศจิกายน 2560) 
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“การกําหนดเงินรางวัลจูงใจหรือการให้สิ่งจูงใจมันต้องมีคุณค่ามากพอ หรือ
คนที่ได้รับต้องประเมินแล้วทําให้เขาอยากได้ เพราะเมื่อเขาเห็นว่ารางวัลน้ีไม่
เหมาะหรือไม่คุ้มกับความพยายามที่ทุ่มเทไปเขาก็ไม่อยากเอา ไม่อยากทํา 
มหาวิทยาลัยทุกวันน้ีมองแต่ระยะสั้น จูงใจระยะสั้นๆ มันต้องดูระยะยาว ใน
แง่ของการพัฒนาและความสําเร็จที่นํามาเช่ือมโยงกันได้ทั้งของตัวบุคคลและ
ในภาพรวมของมหาวิทยาลัย ที่จะมีไม่ว่าจะเป็นเงินหรือสิ่งของ รางวัล การ
ยกย่อง การยอมรับในความสามารถมันก็ดีทั้งน้ัน แต่ต้องสร้างให้เกิดผลงาน 
ยกระดับและกระตุ้นผลงานให้มันมากขึ้น ไม่ใช่แค่ทําได้ตามมาตรฐานท่ี
กําหนดก็จะจ่ายให้ แต่ควรเกินมาตรฐานถึงจะจ่ายให้ น่ีเป็นหลักการในการ
จ่ายเพ่ือจูงใจให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดี” (B29, นามสมมติ, สัมภาษณ์ 15 
มกราคม 2561) 

 
4.2 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

การศึกษาภายใต้วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2 งานวิจัยน้ีมุ่งสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจ
และแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ ในประเทศไทย โดยใช้ข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัยเชิงคุณภาพมาสร้างแบบจําลองและแสดง
ความสัมพันธ์ของตัวแปร ดังน้ี 

 
4.2.1  การสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ ต่างช่วงอายุ ใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
 4.2.1.1 การสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนเรชั่นวาย 
แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวายนําเสนอในรูปแบบของ

โมเดลสมการโครงสร้างซึ่งประกอบด้วยตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้โดยตัวแปรแฝงจะแทนด้วย
สัญลักษณ์วงรี และตัวแปรสังเกตได้ได้แทนด้วยสัญลักษณ์สี่เหลี่ยม เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน 
สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนตัวแปรแสดงดังตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2 สัญลักษณ์และความหมายที่ให้แทนตัวแปรองค์ประกอบค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์เจเนอเรช่ันวาย 
สัญลักษณ์ ความหมาย
ตัวแปรแฝง 
YICN ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย 
YTUF เงินค่าสอน
YRES เงินสนับสนุนการวิจัย
YACD เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ  
YDEV เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
YFLX อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น  
ตัวแปรสังเกตได้
YTUF1 เงินที่ได้ในระยะเวลาอันสั้นและรวดเร็ว
YTUF2 เงินที่สามารถวางแผนการได้มาอย่างแน่นอน
YTUF3 เงินที่ได้มาโดยไม่ต้องแข่งขันกับคนอ่ืน
YTUF4 เงินที่ได้รับมากขึ้นเมื่อสอนมากขึ้น
YTUF5 เงินส่วนเพ่ิมนอกเหนือจากเงินเดือน
YRES6 เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพตนเอง
YRES7 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง
YRES8 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการ 
YACD9 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง  
YACD10 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการ  
YACD11 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย  
YDEV12 เงินที่สร้างแรงจูงใจและความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ
YDEV13 เงินจูงใจที่เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์
YFLX14 การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง 
YFLX15 การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง 
YFLX16 ลักษณะงานที่มีช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 

 
 จากตารางที่ 4.2 งานวิจัยน้ีได้นําเสนอความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ผ่านแบบจําลอง
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันวาย ดังแสดงในภาพที่ 4.1 
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ภาพท่ี 4.1  การสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันวาย 
 

4.2.1.2 การสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนเรชั่นเอ็กซ์ 
แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์นําเสนอในรูปแบบของ

โมเดลสมการโครงสร้างซึ่งประกอบด้วยตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้โดยมี สัญลักษณ์และ
ความหมายที่ใช้แทนตัวแปรแสดงดังตารางที่ 4.3 

 
ตารางที่ 4.3 สัญลักษณ์และความหมายที่ให้แทนตัวแปรองค์ประกอบค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
สัญลักษณ์ ความหมาย
ตัวแปรแฝง 
XICN ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
XTUF เงินค่าสอน
XPRO เงินประจําตําแหน่งวิชาการ
XRES เงินสนับสนุนการวิจัย
XACD เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ  
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
สัญลักษณ์ ความหมาย
ตัวแปรแฝง (ต่อ)  
XMGT เงินประจําตําแหน่งบริหาร
XDEV เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง
XFLX อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น  
ตัวแปรสังเกตได้  
XTUF1 เงินที่ได้ในระยะเวลาอันสั้นและรวดเร็ว
XTUF2 เงินที่สามารถวางแผนการได้มาอย่างแน่นอน
XTUF3 เงินจูงใจจํานวนมากโดยเฉพาะการสอนระดับบัณฑิตศึกษา 
XPRO4 เงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับเท่ากันทุกเดือนนอกจากเงินเดือน 
XPRO5 เงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง
XPRO6 เงินจูงใจที่ได้รับจํานวนมากเมื่อเทียบกับเงินเดือน 
XRES7 เงินที่ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย
XRES8 เงินที่อยู่ในรูปของทุนวิจัยที่ได้รับจํานวนมาก
XRES9 เงินที่มีความท้าทายในการได้มา
XRES10 เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง 
XRES11 เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือเป้าหมายขององค์การ 
XRES12 เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง
XACD13 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง  
XACD14 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย  
XMGT15 เงินที่ได้รับเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทํางานที่หนักขึ้น 
XMGT16 เงินประจําตําแหน่งบริหารที่ได้จํานวนมากพอที่จะจูงใจ 
XMGT17 เงินจูงใจสําหรับคนชอบความท้าทาย ความก้าวหน้าและโอกาสใหม่ๆ
XDEV18 เงินที่สร้างแรงจูงใจและความรู้สึกที่ดีกับองค์การ 
XDEV19 เงินจูงใจที่เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์
XDEV20 เงินที่สรา้งโอกาสและทางเลือกในการพัฒนาตนเอง 
XFLX21 การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง 
XFLX22 การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง 
XFLX23 ลักษณะงานต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น  
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จากตารางที่ 4.3 งานวิจัยน้ีได้นําเสนอความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ด้วยการสร้าง
แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเอ็กซ์ ดังแสดงในภาพที่ 4.2 
 

 
ภาพท่ี 4.2 การสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเอ็กซ์ 

 
4.2.1.3 การสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนเรชั่นเบบี้บูม

เมอร์ 
แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์นําเสนอใน

รูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้างซึ่งประกอบด้วยตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้โดยมีสัญลักษณ์
และความหมายที่ใช้แทนตัวแปรแสดงดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4 สัญลักษณ์และความหมายที่ให้แทนตัวแปรองค์ประกอบค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
สัญลักษณ์ ความหมาย
ตัวแปรแฝง 
BICN ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
BPRO เงินประจําตําแหน่งวิชาการ
BRES เงินสนับสนุนการวิจัย
BACD เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 
BMGT เงินประจําตําแหน่งบริหาร
BFLX อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
ตัวแปรสังเกตได้
BPRO1 เงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับเท่ากันทุกเดือนนอกจากเงินเดือน
BPRO2 เงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง
BPRO3 เงินประจําตําแหน่งวิชาการที่ได้ในจํานวนมาก
BPRO4 เงินจูงใจให้พัฒนาคุณภาพทางวิชาการและจํานวนผลงานอย่างต่อเน่ือง 
BRES5 เงินที่ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย
BRES6 เงินที่อยู่ในรูปทุนวิจัยที่ได้รับจํานวนมาก
BRES7 เงินที่สนับสนุนให้มีการผลิตผลงานเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม
BRES8 เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง
BACD9 เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
BACD10 เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม 
BACD11 เงินจูงใจให้มีผลงานวิชาการตามความสามารถที่จะทําได้ตามกําหนด 
BMGT12 เงินที่ได้รับเน่ืองจากการแลกเปลี่ยนกับการทํางานที่หนักขึ้น 
BMGT13 เงินที่ได้เน่ืองจากมีภาระความรับผิดชอบต่อส่วนรวมท่ีสูงขึ้น 
BMGT14 เงินประจําตําแหน่งบริหารที่ได้จํานวนมากพอที่จะจูงใจ 
BFLX15 การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง 
BFLX16 การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง 
BFLX17 ลักษณะงานต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
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จากตารางที่ 4.4 งานวิจัยน้ีได้นําเสนอความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ผ่าน
แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ ดังแสดงในภาพที่ 4.3 

 

 
 

ภาพท่ี 4.3 การสร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
 

4.2.2  การสร้างแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วง
อายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 

4.2.2.1 การสร้างแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์
เจเนเรชั่นวาย 

แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันวาย
นําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้างซึ่งประกอบด้วยตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได้โดยมี 
สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนตัวแปรแสดงดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5 สัญลักษณ์และความหมายที่ให้แทนตัวแปรองค์ประกอบของแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันวาย 
สัญลักษณ์ ความหมาย
ตัวแปรแฝง 
YICM แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย 
ตัวแปรสังเกตได้
YMNO มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน
YSNL มีการให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว
YPTM คํานึงถึงระยะเวลาในการจ่ายที่เหมาะสม
YHEI กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ
YFCN มีเง่ือนไขและกฎเกณฑ์น้อยในการจ่ายเงินจูงใจ
YNOC ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือการแข่งขัน
YABI กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ 

 
ตารางที่ 4.5 งานวิจัยน้ีได้นําเสนอความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ผ่านแบบจําลอง

องค์ประกอบของแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันวายดังแสดงใน
ภาพที่ 4.4 

 
ภาพท่ี 4.4  การสร้างแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ 
  เจเนอเรช่ันวาย 
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4.2.2.2 การสร้างแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์
เจเนเรชั่นเอ็กซ์ 

แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเอ็กซ์
นําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้างซึ่งประกอบด้วยตัวแปร โดยมีสัญลักษณ์และ
ความหมายที่ใช้แทนตัวแปรแสดงดังตารางที่ 4.6 

 
ตารางที่ 4.6 สัญลักษณ์และความหมายที่ให้แทนตัวแปรองค์ประกอบของแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเอ็กซ์ 
สัญลักษณ์ ความหมาย
ตัวแปรแฝง 
XICM แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์
ตัวแปรสังเกตได้
XMNO มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน
XSNL มีการให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว
XSEC พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง
XHEI กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ
XDEVA เช่ือมโยงการจ่ายเงินจูงใจกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
XPER มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน
XABI กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ 

 
จากตารางที่ 4.6 งานวิจัยน้ีได้นําเสนอความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ผ่านแบบจําลอง

องค์ประกอบของแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเอ็กซ์ ดังแสดงใน
ภาพที่ 4.5 
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ภาพท่ี 4.5 การสร้างแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ 

  เจเนเรช่ันเอ็กซ์ 
 

4.2.2.3 การสร้างแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์
เจเนเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 

แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเบบ้ีบูม
เมอร์ นําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้างซึ่งประกอบด้วยตัวแปรโดยมีสัญลักษณ์และ
ความหมายที่ใช้แทนตัวแปรแสดงดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7 สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนตัวแปรองค์ประกอบของแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
สัญลักษณ์ ความหมาย 
ตัวแปรแฝง 
BICM แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์
ตัวแปรสังเกตได้
BMNO มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน
BSNL มีการให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว
BSEC พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 
สัญลักษณ์ ความหมาย 
ตัวแปรสังเกตได้ (ต่อ) 
BHEI กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ
BVAL สร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าและได้รับการยกย่อง
BPER มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน
BABI กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ

 
จากตารางที่ 4.7 งานวิจัยน้ีได้นําเสนอความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ ผ่านแบบจําลอง

องค์ประกอบของแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนเรช่ันเอ็กซ์ ดังแสดงใน
ภาพที่ 4.6 

 

 
 
ภาพท่ี 4.6  การสร้างแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ 
  เจเนเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
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4.2.3 การยืนยันความสอดคล้องของแบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
การศึกษาภายใต้วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 3  งานวิจัยน้ีมุ่งยืนยันความสอดคล้องกลมกลืน

ของแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์
ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยได้ใช้การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณา
เพ่ือนําเสนอความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อแบบจําลอง และใช้เทคนิคการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) เพ่ือวิเคราะห์ความสอดคล้องของแบบจําลองดังกล่าวกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ นําเสนอผลได้ดังน้ี 

 4.2.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้แบบตอบแบบถามที่ มี ต่อ
แบบจําลองด้วยสถิติเชิงพรรณนา  

4.2.3.1.1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
แบบสอบถามที่พัฒนาหัวข้อคําถามจากตัวแปรในการศึกษาเชิงคุณภาพของ

งานวิจัยน้ี แจกไปสู่กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มละ 400 ชุด จํานวน 3 กลุ่ม รวมเป็น 1,200 ชุด ซึ่งได้รับการ
ตอบกลับมาและมีความสมบูรณ์สิ้น 922 ชุด คิดเป็นร้อยละ 76.83 จํานวนและร้อยละของ
แบบสอบถามที่ได้รับการตอบกลับจําแนกตามเจเนอเรช่ันแสดงในตารางที่ 4.8 

 
ตารางที่ 4.8 จํานวนและร้อยละของแบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลับจําแนกตามเจเนอเรช่ัน 
ผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวนแบบสอบถามท่ีแจก

(ชุด) 
จํานวนแบบสอบถาม
ที่ได้รับการตอบกลับ 

(ชุด) 

คิดเป็นร้อยละ

เจเนอเรช่ันวาย 400 307 76.75
เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 400 304 76.00
เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 400 311 77.75

รวม 1,200 922 76.83
 

ข้อมูลจากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นถึงจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละเจเนอ
เรช่ัน โดยจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จํานวน 311 คน (ร้อยละ 
77.75) รองลงมา คือ เจเนอเรช่ันวาย จํานวน 307 คน (ร้อยละ 76.75) และเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 
304 (ร้อยละ 76) ตามลําดับ ทั้งน้ี มีรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคล ดังแสดงในตารางที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลส่วนบุคคล เจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอก็ซ์ เบบี้บูมเมอร ์ รวม
 จํานวน (ร้อยละ)

(n=307) 
จํานวน (ร้อยละ)

(n=304) 
จํานวน (ร้อยละ) 

(n=311) 
จํานวน (ร้อยละ)

(n=922) 
1. เพศ 
     1.1 ชาย 97 (31.60) 118 (38.82) 96 (30.87) 311 (33.73)
     1.2 หญิง 210 (68.40) 186 (61.18) 215 (69.13) 611 (66.27)
2. ระดับการศึกษา 
     2.1 ปริญญาตรี - - - -
     2.2 ปริญญาโท 41(13.36) 84 (27.63) 40 (12.86) 165 (17.90)
     2.3 ปริญญาเอก 266 (86.64) 220 (72.37) 271 (87.14) 757 (82.10)
3. ประสบการณ์ทํางานในมหาวิทยาลัย
     3.1 ต่ํากว่า 5 ปี 15 (4.89) 11 (3.62) - 26 (2.82)
     3.2 5-10 ปี 44 (14.33) 94 (30.92) 5 (1.61) 143 (15.51)
     3.3 11-15 ปี 49 (15.96) 156 (51.32) 58 (18.65) 263 (28.52)
     3.4 สูงกว่า 15 ปี 199 (64.82) 43 (14.14) 248 (79.74) 490 (53.15)
4. ภูมิภาคที่ตั้งมหาวิทยาลัย 
    4.1 ภาคเหนือ 39 (12.70) 55 (18.09) 47 (15.11) 141 (15.29)
    4.2 ภาคตะวันออก 
         เฉียงเหนือ 

67 (21.82) 71 (23.36) 62 (19.94) 200 (21.69)

    4.3 ภาคกลาง 134 (43.65) 107 (35.20) 157 (50.48) 398 (43.17)
    4.4 ภาตะวันออก 37 (12.05) 32 (10.53) 23 (7.40) 92 (9.98)
    4.5 ภาคใต้ 30 (9.77) 39 (12.83) 22 (7.07) 91 (9.87)

  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 4.9 ผู้ตอบแบบสอบถามมีจํานวนทั้งสิ้น 922 คน 

เป็นเพศหญิง จํานวน 611 คน (ร้อยละ 66.27) และเป็นเพศชาย 311 คน (ร้อยละ 33.73) โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก 757 คน (ร้อยละ 82.10) รองลงมามีการศึกษา
ระดับปริญญาโท จํานวน 165 คน (ร้อยละ 17.90) ตามลําดับ นอกจากน้ันยังพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทํางานสูงกว่า 15 ปี จํานวน 490 คน (ร้อยละ 53.15) รองลงมา
มีประสบการณ์ทํางานระหว่าง 11-15 ปี จํานวน 263 คน (ร้อยละ 28.5) มีประสบการณ์ทํางาน
ระหว่าง 5-10 ปี จํานวน 143 คน (ร้อยละ 15.51) และมีประสบการณ์ทํางานตํ่ากว่า 5 ปี จํานวน 26 
คน (ร้อยละ 2.82) ตามลําดับ ทั้งน้ี ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ทํางานในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ใน
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ภาคกลาง จํานวน 398 คน (ร้อยละ 43.17) รองลงมาทํางานในมหาวิทยาลัยที่ ต้ังอยู่ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 200 คน (ร้อยละ 21.69) และทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ใน
ภาคเหนือ จํานวน 141 คน (ร้อยละ 15.29) ทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคตะวันออก 
จํานวน 92 คน (ร้อยละ 9.98) และทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคใต้ จํานวน 91 คน (ร้อย
ละ 9.87) ตามลําดับ 

สําหรับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเมื่อจําแนกออกตามเจเนอเรช่ัน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในเจเนอเรช่ันวายมีจํานวน 307 คน โดยเป็นเพศหญิง จํานวน 210 คน 
(ร้อยละ 68.40) และเพศชาย จํานวน 97 คน (ร้อยละ 31.60) และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 266 คน (ร้อยละ 86.64) รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท 
จํานวน 41 คน (ร้อยละ 13.36) ตามลําดับ และพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ทํางานสูงกว่า 15 ปี จํานวน 199 คน (ร้อยละ 64.82) รองลงมามีประสบการณ์ทํางานระหว่าง 11-15 
ปี จํานวน 49 คน (ร้อยละ 15.96) และมีประสบการณ์ทํางานระหว่าง 5-10 ปี จํานวน 44 คน (ร้อย
ละ 14.33) โดยมีประสบการณ์ทํางานตํ่ากว่า 5 ปี จํานวน 15 คน (ร้อยละ 4.89) ตามลําดับ 
นอกจากน้ันพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ทํางานในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคกลาง จํานวน 
134 คน (ร้อยละ 43.65) รองลงมาทํางานในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 
67 คน (ร้อยละ 21.82) และทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคเหนือ จํานวน 39 คน (ร้อยละ 
12.70) ทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคตะวันออก จํานวน 37 คน (ร้อยละ 12.05) และ
ทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคใต้ จํานวน 30 คน (ร้อยละ 9.77) ตามลําดับ 

ทั้งน้ี ผู้ตอบแบบสอบถามในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์มีจํานวน 304 คน เป็นเพศหญิง 
จํานวน 186 คน (ร้อยละ 61.18) และเพศชาย จํานวน 118 คน (ร้อยละ 38.82) และผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 220 คน (ร้อยละ 72.37) และมี
การศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 84 คน (ร้อยละ 27.63) ตามลําดับ และพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทํางานระหว่าง 11-15 ปี จํานวน 156 คน (ร้อยละ 51.32) รองลงมามี
ประสบการณ์ทํางานระหว่าง 5-10 ปี จํานวน 94 คน (ร้อยละ 30.92) และมีประสบการณ์ทํางานสูง
กว่า 15 ปี จํานวน 43 คน (ร้อยละ 14.14) และมีประสบการณ์ทํางานตํ่ากว่า 5 ปี จํานวน 11 คน 
(ร้อยละ 3.62) ตามลําดับ นอกจากน้ันพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ทํางานในมหาวิทยาลัยที่
ต้ังอยู่ในภาคกลาง จํานวน 107 คน (ร้อยละ 35.20) รองลงมาทํางานในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 71 คน (ร้อยละ 23.36) และทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ใน
ภาคเหนือ จํานวน 55 คน (ร้อยละ 18.09) ทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคใต้ จํานวน 39 คน 
(ร้อยละ 12.83) และทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคตะวันออก จํานวน 32 คน (ร้อยละ 
10.53) ตามลําดับ 
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นอกจากน้ัน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีจํานวน 311 
คน เป็นเพศหญิง จํานวน 215 คน (ร้อยละ 69.13) และเพศชาย จํานวน 96 คน (ร้อยละ 30.87) และ
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 271 คน (ร้อยละ 87.14) และมี
การศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 40 คน (ร้อยละ 12.86) ตามลําดับ และพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทํางานสูงกว่า 15 ปี จํานวน 248 คน (ร้อยละ 79.74) รองลงมามี
ประสบการณ์ทํางานระหว่าง 11-15 ปี จํานวน 58 คน (ร้อยละ 18.65) และมีประสบการณ์ทํางาน
ระหว่าง 5-10 ปี จํานวน 5 คน (ร้อยละ 1.61) ตามลําดับ นอกจากน้ันพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ทํางานในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคกลาง จํานวน 157 คน (ร้อยละ 50.48) รองลงมาทํางานใน
มหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 62 คน (ร้อยละ 19.94) และทํางานอยู่ใน
มหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคเหนือ จํานวน 47 คน (ร้อยละ 15.11) ทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่
ในภาคตะวันออก จํานวน 23 คน (ร้อยละ 7.40) และทํางานอยู่ในมหาวิทยาลัยที่ต้ังอยู่ในภาคใต้ 
จํานวน 22 คน (ร้อยละ 7.07) ตามลําดับ 
 

4.2.3.1.2 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อแบบจําลอง 
ผลการศึกษาความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อแบบจําลองได้ถูกนําเสนอ

ในรูปแบบของค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ือให้การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกิด
ความเข้าใจที่ตรงกัน งานวิจัยน้ีกําหนดสัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติต่างๆ ในการ
นําเสนอ ดังน้ี 

สัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n หมายถึง   จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 
 𝑋ത หมายถึง   ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 SD หมายถึง   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
(1) ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเจเนอเรชั่นวายที่มีต่อแบบจําลอง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวายจํานวน 

307 ราย ที่มีต่อแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ แสดงในรูป
ของค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเจเนอเรช่ันวายที่มีต่อแบบจําลอง (n=307) 
ตัวแปรในแบบจําลอง 𝑥̅ S.D. ระดับ

ความคิดเห็น 
ค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรชั่นวาย  
1. เงินค่าสอน   
(1) เงินที่ได้ระยะเวลาสั้นและรวดเร็ว 3.68 0.51 มาก
(2) เงินที่สามารถวางแผนการได้มาอย่างแน่นอน 3.67 0.52 มาก
(3) เงินที่ได้มาโดยไม่ต้องแข่งขันกับคนอ่ืน 3.68 0.50 มาก
(4) เงินที่ได้รับมากขึ้นเมื่อสอนจํานวนมากข้ึน 3.66 0.51 มาก
(5) เงินส่วนเพ่ิมนอกจากเงินเดือน 3.69 0.49 มาก

รวม 3.68 0.51 มาก
2. เงินสนับสนุนการวิจัย   
(1) เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพตนเอง 3.62 0.54 มาก
(2) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง 3.64 0.52 มาก
(3) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือขอตําแหน่งวิชาการ 3.68 0.50 มาก

รวม 3.65 0.52 มาก
3. เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานวิชาการ   
(1) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง 3.51 0.56 มาก
(2) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการขอตําแหน่งทางวิชาการ 3.55 0.54 มาก
(3) เ งินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของ

มหาวิทยาลัย 
3.56 0.54 มาก

รวม 3.54 0.55 มาก
4. เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง   
(1) เงินที่สร้างแรงจูงใจและความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 3.60 0.55 มาก
(2) เงินจูงใจที่เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ 3.60 0.52 มาก

รวม 3.60 0.54 มาก
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
ตัวแปรในแบบจําลอง 𝑥̅ S.D. ระดับ

ความคิดเห็น 
ค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรชั่นวาย (ต่อ)  
5. อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น   
(1) การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง 3.53 0.55 มาก
(2) การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง 3.52 0.56 มาก
(3) ลักษณะของงานต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 3.55 0.55 มาก

รวม 3.53 0.55 มาก
แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย
1. มีการจ่ายเงินจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 3.68 0.49 มาก
2. มีการจ่ายเงินจูงใจที่เป็นตัวเงินระยะสั้นและระยะยาว 3.66 0.50 มาก
3. คํานึงถึงความรวดเร็วในการจ่าย 3.68 0.49 มาก
4. พิจารณากําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ 3.65 0.50 มาก
5. มีเง่ือนไขและกฏเกณฑ์น้อยในการจ่าย 3.68 0.49 มาก
6. ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือการแข่งขัน 3.64 0.50 มาก
7. กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ 3.68 0.49 มาก

รวม 3.67 0.49 มาก
 

จากตารางที่ 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อ
แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอ
เรช่ันวายมีผลดังน้ี 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนจูงใจในแบบจําลองมากทุก
ประเภท โดยผู้ตอบแบบตอบถามมีความเห็นด้วยกับเงินค่าสอนว่าเป็นค่าตอบแทนจูงใจสําหรับตน
มากเป็นอันดับหน่ึง (𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.51) รองลงมา คือ เงินสนับสนุนการวิจัย (𝑥̅ = 3.65,       
S.D. = 0.52)   เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง (𝑥̅ = 3.60, S.D. = 0.54) เงินสนับสนุนการผลิตและ
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (𝑥̅ = 3.54, S.D. = 0.55)  และอิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางาน
ที่ยืดหยุ่น (𝑥̅ = 3.53, S.D. = 0.55) ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินค่าสอนน้ัน 
พบว่า มีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความเห็นว่า เป็นเงินส่วนเพ่ิม
นอกเหนือจากเงินเดือน (𝑥̅ = 3.69, S.D. = 0.49) รองลงมาเห็นว่าเป็นเงินที่ได้ในระยะเวลาอันสั้น
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และรวดเร็ว (𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.51) และเป็นเงินที่ได้มาโดยไม่ต้องแข่งขันกับคนอ่ืน (𝑥̅ = 3.68, 
S.D. = 0.50) ตลอดจนเป็นเงินที่สามารถวางแผนการได้มาอย่างแน่นอน (𝑥̅ = 3.67, S.D. = 0.52)  
และเป็นเงินที่ได้รับมากขึ้นเมื่อสอนมากขึ้น (𝑥̅ = 3.66, S.D. = 0.51) ตามลําดับ  

ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินสนับสนุนการวิจัยมีค่าอยู่ใน
ระดับมากทุกด้านเรียงตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ เป็นเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือ
ขอตําแหน่งทางวิชาการ (𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.50) รองลงมา คือ เป็นเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือ
พัฒนาตนเอง (𝑥̅ = 3.64, S.D. = 0.52)  และเป็นเงินทุนวิจัยที่ เหมาะกับศักยภาพของตนเอง          
(𝑥̅ = 3.62, S.D. = 0.54) ตามลําดับ  

สําหรับความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง พบว่ามีค่าอยู่ใน
ระดับมากทุกด้านเช่นกันโดยมีค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นที่เท่ากัน ดังน้ี คือ เป็นเงินที่สร้างแรงจูงใจ
และความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ (𝑥̅ = 3.60, S.D. = 0.55) และเป็นเงินที่เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์       
(𝑥̅ = 3.60, S.D. = 0.52)   

นอกจากน้ัน ยังพบว่า ความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินสนับสนุนการผลิตและ
เผยแพร่ผลงานวิชาการ มีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นเดียวกัน เรียงตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อย
ที่สุด คือ เป็นเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเ พ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย (𝑥̅ = 3.56,              
S.D. = 0.54) เ ป็นเ งินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเ พ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการ (𝑥̅ = 3.55,             
S.D. = 0.54) และเป็นเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง (𝑥̅ = 3.51, S.D. = 0.56) 
ตามลําดับ 

ในขณะที่ความคิดเห็นรายด้านที่มีต่ออิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่
ยืดหยุ่น ซึ่งเป็นสิ่งตอบแทนจูงใจที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน พบว่ามีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้านเรียง
ตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด คือ ลักษณะของงานที่ต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น        
(𝑥̅ = 3.55, S.D. = 0.55) การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง (𝑥̅ = 3.53, S.D. = 0.55) และการ
บริหารจัดการเวลาการทาํงานด้วยตนเอง (𝑥̅ = 3.52, S.D. = 0.56) ตามลําดับ 

สําหรับความคิดเห็นที่มีต่อแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ
อาจารย์เจเนอเรช่ันวาย พบว่า มีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความเห็นว่าควรมีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.49) คํานึงถึง
ระยะเวลาการจ่ายที่เหมาะสม (𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.49) มีเง่ือนไขและกฏเกณฑ์น้อยในการจ่ายเงิน
รางวัลจูงใจ (𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.49) และกําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ 
(𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.49) มากที่สุดและเท่ากันเป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ควรมีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่
เป็นตัวเงินระยะสั้นและระยะยาว (𝑥̅ = 3.66, S.D. = 0.50)  พิจารณากําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูง
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มากพอ (𝑥̅ = 3.65, S.D. = 0.50) และไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือการแข่งขัน (𝑥̅ = 3.64, S.D. = 0.50) 
ตามลําดับ 
 

(2) ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ที่มีต่อแบบจําลอง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์จํานวน 

304 ราย ที่มีต่อแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ 
แสดงในรูปของค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ที่มีต่อแบบจําลอง (n=304) 
ตัวแปรในแบบจําลอง 𝑥̅ S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
ค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรชั่นเอ็กซ์   
1. เงินค่าสอน   
(1) เงินที่ได้ในระยะเวลาสั้นและรวดเร็ว 3.69 0.49 มาก
(2) เงินที่สามารถวางแผนการได้มาอย่างแน่นอน 3.70 0.50 มาก
(3) เงินจูงใจจํานวนมากในการสอนในระดับบัณฑิตศึกษา 3.72 0.47 มาก

รวม 3.70 0.49 มาก
2. เงินประจําตําแหน่งวิชาการ   
(1) เงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับจํานวนเท่ากันทุกเดือน 3.66 0.50 มาก
(2) เงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง 3.71 0.49 มาก
(3) เงินจูงใจที่ได้รับจํานวนมากเพ่ือเทียบกับเงินเดือน 3.70 0.48 มาก

รวม 3.69 0.49 มาก
3. เงินสนับสนุนการวิจัย   
(1) เงินที่ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย 3.71 0.48 มาก
(2) เงินที่อยู่ในรูปทุนวิจัยที่ได้จํานวนมาก 3.69 0.49 มาก
(3) เงินที่มีความท้าทายในการได้มา 3.69 0.49 มาก
(4) เงินจูงใจผลิตผลงานวิจัยเพ่ือพัฒนาตนเอง 3.69 0.49 มาก
(5) เงินจูงใจผลิตผลงานวิจัยเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 3.71 0.48 มาก
(6) เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง 3.70 0.47 มาก

รวม 3.70 0.48 มาก
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
ตัวแปรในแบบจําลอง 𝑥̅ S.D. ระดับความ

คิดเห็น
4. เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานวิชาการ   
(1) เงินจูงใจผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง 3.65 0.51 มาก
(2) เงินจูงใจผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของ

มหาวิทยาลัย 
3.67 0.49 มาก

รวม 3.66 0.50 มาก
5. เงินประจําตําแหน่งบริหาร   
(1) เงินที่ได้รับเน่ืองจากแลกเปลี่ยนกับการทํางานที่หนักขึ้น 3.68 0.50 มาก
(2) เงินค่าตําแหน่งบริหารที่ได้รับจํานวนมาก 3.67 0.50 มาก
(3) เป็นเงินจูงใจสําหรับคนที่ชอบความท้าทาย 

ความก้าวหน้า และโอกาสใหม่ๆ
3.66 0.50 มาก

รวม 3.67 0.50 มาก
6. เงินทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเอง   
(1) เงินที่สร้างแรงจูงใจและความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ 3.67 0.48 มาก
(2) เงินจูงใจที่เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ 3.70 0.47 มาก
(3)  เงินที่สร้างโอกาสและทางเลือกในการพัฒนาตนเอง 3.68 0.49 มาก

รวม 3.68 0.48 มาก
7. อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น   
(1) การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง 3.69 0.48 มาก
(2) การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง 3.66 0.50 มาก
(3) ลักษณะของงานต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 3.64 0.50 มาก

รวม 3.66 0.49 มาก
แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรชั่นเอ็กซ์
1. มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 3.57 0.60 มาก
2. มีการให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว 3.59 0.56 มาก
3. พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง 3.56 0.58 มาก
4. กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ 3.59 0.57 มาก
5. เช่ือมโยงการจ่ายกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 3.61 0.61 มาก
6. มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน 3.61 0.57 มาก
7. กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ 3.59 0.59 มาก

รวม 3.59 0.58 มาก
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อ
แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์ในเจเนอ
เรช่ันเอ็กซ์ มีดังน้ี 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อเงินค่าตอบแทนจูงใจประเภทต่างๆ ในระดับ
มากทุกประเภท โดยมีความเห็นด้วยกับค่าตอบแทนจูงใจเรียงตามลําดับมากไปน้อย คือ อันดับที่หนึ่ง
ได้แก่ เงินค่าสอน (𝑥̅ = 3.70,   S.D. = 0.49) และเงินสนับสนุนการวิจัย (𝑥̅ = 3.70, S.D. = 0.48) 
รองลงมา คือ เงินประจําตําแหน่งวิชาการ (𝑥̅ = 3.67, S.D. = 0.50) เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง 
(𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.48) เงินประจําตําแหน่งบริหาร (𝑥̅ = 3.69, S.D. = 0.49) เงินสนับสนุนการ
ผลิตและเผยแพร่ผลงานวิชาการ (𝑥̅ = 3.66, S.D. = 0.50) และอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการ
ทํางานที่ยืดหยุ่น (𝑥̅ = 3.66, S.D. = 0.49) ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินจูงใจประเภทค่าสอนน้ัน พบว่า มีค่า
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่า เงินค่าสอนเป็นเงินจูงใจจํานวนมากที่ได้รับ
โดยเฉพาะการสอนในระดับบัณฑิตศึกษา (𝑥̅ = 3.72, S.D. = 0.47) รองลงมามีความเห็นว่าเป็นเงิน
จูงใจที่สามารถวางแผนการได้มาอย่างแน่นอน (𝑥̅ = 3.70, S.D. = 0.50) และเป็นเงินที่ได้ใน
ระยะเวลาอันสั้นและรวดเร็ว (𝑥̅ = 3.69, S.D. = 0.49) ตามลําดับ  

นอกจากน้ัน ผลการศึกษาพบว่า คิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินสนับสนุนการวิจัย มีค่า
อยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นเดียวกัน เมื่อเรียงตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ ความคิดเห็น
ว่าเป็นเงินที่แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย (𝑥̅ = 3.71, S.D. = 0.48) ซึ่งมีค่าเท่ากับความคิดเห็นว่า
เป็นเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย (𝑥̅ = 3.71, S.D. = 0.48) รองลงมา
คือ เป็นเงินทุนวิจัยที่เหมาะกับมีศักยภาพตนเอง (𝑥̅ = 3.70,     S.D. = 0.47) และมีความคิดเห็นราย
ด้านเท่ากัน คือ เป็นเงินที่อยู่ในรูปทุนวิจัยที่ได้จํานวนมาก เป็นเงินที่รู้สึกท้าทายในการได้มา และเป็น
เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง โดยมีค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 
3.69 และ 0.49 เท่ากันทั้งสามด้าน 

สําหรับความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง มีค่าอยู่ในระดับ
มากทุกด้านเช่นเดียวกัน เมื่อเรียงตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ เป็นเงินจูงใจที่เป็นการ
ลงทุนในทุนมนุษย์ (𝑥̅ = 3.70, S.D. = 0.47) รองลงมาคือ เป็นเงินที่ ช่วยสร้างโอกาสและเพ่ิม
ทางเลือกในการพัฒนาตนเอง (𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.49) และเป็นเงินที่สร้างแรงจูงใจและความรู้สึกที่
ดีต่อองค์การ (𝑥̅ = 3.67, S.D. = 0.48)  ตามลําดับ  

 



93 
 

 

ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินประจําตําแหน่งบริหารมีค่าอยู่
ในระดับมากทุกด้าน เมื่อเรียงตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ เป็นเงินจูงใจเพ่ือแลกเปลี่ยน
กับการทํางานที่หนักขึ้น (𝑥̅ = 3.68, S.D. = 0.50)  รองลงมา คือ เป็นเงินค่าตําแหน่งบริหารที่ได้รับ
จํานวนมาก (𝑥̅ = 3.67, S.D. = 0.50)  และเป็นเงินจูงใจสําหรับคนที่ชอบความท้าทาย ความก้าวหน้า
และโอกาสใหม่ๆ  (𝑥̅ = 3.66, S.D. = 0.50) ตามลําดับ  

ในส่วนของความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงาน
วิชาการ เมื่อเรียงตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นว่าเป็นเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัยมาเป็นอันดับหน่ึง        
(𝑥̅ = 3.67, S.D. = 0.49)  รองลงมา คือ เห็นว่าเป็นเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนา
ตนเอง (𝑥̅ = 3.65, S.D. = 0.51) ตามลําดับ  

สําหรับความคิดเห็นรายด้านที่มีต่ออิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่
ยืดหยุ่นพบว่า มีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งเรียงตามลําดับจากมากท่ีสุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ การ
ต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง (𝑥̅ = 3.69, S.D. = 0.48) รองลงมา คือ การบริหารจัดการเวลา
การทํางานด้วยตนเอง (𝑥̅ = 3.66, S.D. = 0.50) และลักษณะของงานที่ต้องการช่ัวโมงการทํางานที่
ยืดหยุ่น (𝑥̅ = 3.64, S.D. = 0.50) ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นที่มีต่อแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ
อาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ พบว่า มีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความเห็นว่าควรมีการเช่ือมโยงการจ่ายเงินจูงใจกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (𝑥̅ = 3.61, 
S.D. = 0.61) รองลงมาเห็นว่า ควรมุ่งเน้นการจา่ยเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน (𝑥̅ = 3.61, S.D. = 0.57) 
และกําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ (𝑥̅ = 3.59, S.D. = 0.59) พิจารณา
กําหนดเงินจูงใจที่สูงมากพอ (𝑥̅ = 3.59, S.D. = 0.57) มีการให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว    
(𝑥̅ = 3.59, S.D. = 0.56) มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (𝑥̅ = 3.57, S.D. = 0.60) 
และพิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง (𝑥̅ = 3.56, S.D. = 0.58) ตามลําดับ    

  
(3) ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์ที่มีต่อ

แบบจําลอง 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นของอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์

จํานวน 318 ราย ที่มีต่อค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ แสดงในรูปของ
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในตารางที่ 4.12 
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ตารางที่ 4.12 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ที่มีต่อแบบจําลอง 
(n=318) 
ตัวแปรในแบบจําลอง 𝑥̅ S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
ค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์   
1. เงินประจําตําแหน่งวิชาการ   
(1) เป็นเงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับจํานวนเท่ากันทุกเดือน 3.53 0.58 มาก
(2) เป็นเงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง 3.54 0.56 มาก
(3) เป็นเงินประจําตําแหน่งที่ได้จํานวนมาก 3.52 0.58 มาก
(4) เป็นเงินจูงใจให้เกิดการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการและ

จํานวนผลงานตามเป้าหมายที่กําหนดอย่างต่อเน่ือง 
3.55 0.56 มาก

รวม 3.56 0.57 มาก
2. เงินสนับสนุนการวิจัย   
(1) เงินที่ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย 3.64 0.53 มาก
(2) เงินที่อยู่ในรูปทุนวิจัยที่ได้รับจํานวนมาก 3.63 0.54 มาก
(3) เงินที่สนับสนุนให้มีการผลิตผลงานวิจัยเพ่ือประโยชน์ทาง

วิชาการและสังคม 
3.64 0.54 มาก

(4) เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศัยภาพของตนเอง 3.61 0.57 มาก
รวม 3.63 0.55 มาก

3. เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานวิชาการ   
(1) เงินจูงใจให้ผลติผลงานทางวิชาการเพ่ือเป้าหมายของ

มหาวิทยาลัย 
3.60 0.55 มาก

(2) เงินสนับสนุนให้มีการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือประโยชน์
ทางวิชาการและสังคม 

3.62 0.53 มาก

(3) เงินจูงใจให้มีผลงานวิชาการตามความสามารถที่จะทําได้
ตามกําหนด 

3.60 0.55 มาก

รวม 3.61 0.54 มาก
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 ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 
ตัวแปรในแบบจําลอง 𝑥̅ S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
ค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ (ต่อ)   
4. เงินประจําตําแหน่งบริหาร   
(1) เงินที่ได้รับเน่ืองจากแลกเปล่ียนกับการทํางานที่หนักขึ้น 3.58 0.57 มาก
(2) เงินที่ได้รับเน่ืองจากมีภาระความรับผิดชอบต่อส่วนรวม

สูงขึ้น 
3.59 0.54 มาก

(3) เงินค่าตําแหน่งบริหารที่ได้รับจํานวนมาก 3.58 0.56 มาก
รวม 3.58 0.56 มาก

5. อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น   
(1) การตั้งเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง 3.71 0.45 มาก
(2) การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง 3.75 0.44 มาก
(3) ลักษณะของงานต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 3.72 0.47 มาก

รวม 3.73 0.45 มาก
แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์
1. มีการให้ส่ิงจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 3.54 0.56 มาก
2. มีการให้ส่ิงจูงใจที่เป็นตัวเงินระยะสั้นและระยะยาว 3.56 0.56 มาก
3. พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง 3.51 0.57 มาก
4. กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ 3.58 0.54 มาก
5. สร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าได้รับการยอมรับและยกย่อง 3.53 0.56 มาก
6. มุ่งเน้นการจ่ายเพื่อกระตุ้นให้เกิดผลงาน 3.54 0.56 มาก
7. กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ 3.59 0.54 มาก

รวม 3.55 0.56 มาก
 

จากตารางที่ 4.12 งานวิจัยได้วิเคราะห์และนําเสนอค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางในการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ ดังน้ี 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนจูงใจประเภทต่างๆ ในระดับ
มากทุกประเภท แต่อย่างไรก็ตามผู้ตอบแบบสอบถามในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเห็นต่อเงินค่า
สอนบางประเภทแตกต่างกันกับผู้ตอบแบบสอบถามในเจเนอเรช่ันวายและเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
ดังต่อไปน้ี 
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ผู้ตอบแบบสอบถามในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความคิดเห็นว่าต้องการอิสระใน
การทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่นมาเป็นอันดับหน่ึง (𝑥̅ = 3.73, S.D. = 0.45) รองลงมา คือ 
เงินสนับสนุนการวิจัย (𝑥̅ = 3.63, S.D. = 0.55) เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทาง
วิชาการ (𝑥̅ = 3.61,  S.D. = 0.54) เงินประจําตําแหน่งบริหาร (𝑥̅ = 3.58, S.D. = 0.56) และเงิน
ประจําตําแหน่งวิชาการ  (𝑥̅ = 3.56, S.D. = 0.57) ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นรายด้านที่มีต่ออิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางาน
ที่ยืดหยุ่นพบว่า มีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยกับการบริหารจัดการเวลา
ด้วยตนเองมากที่สุด (𝑥̅ = 3.75, S.D. = 0.44) รองลงมา คือ ลักษณะของงานต้องการช่ัวโมงการ
ทํางานที่ยืดหยุ่น (𝑥̅ = 3.72, S.D. = 0.47) และมีการต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง (𝑥̅ = 3.71, 
S.D. = 0.45) ตามลําดับ 

สําหรับความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินสนับสนุนการวิจัย มีค่าอยู่ในระดับมากทุก
ด้านเช่นเดียวกัน เมื่อเรียงตามลําดับจากมากท่ีสุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ เป็นเงินจูงใจให้มีการผลิตผล
งานวิจัยเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม (𝑥̅ = 3.64, S.D. = 0.54) ซึ่งมีค่าเท่ากับความคิดเห็นว่า
เป็นเงินที่แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย (𝑥̅ = 3.64, S.D. = 0.53) รองลงมาคือ เป็นเงินจูงใจที่อยู่ใน
รูปทุนวิจัยที่ได้จํานวนมาก (𝑥̅ = 3.63, S.D. = 0.54) และเป็นเงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของ
ตนเอง (𝑥̅ = 3.61, S.D. = 0.57) ตามลําดับ 

เมื่อพิจารณาความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงาน
ทางวิชาการ พบว่า มีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ เป็น
เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม (𝑥̅ = 3.62, S.D. = 0.53) 
รองลงมา คือ เป็นเงินจูงใจให้ผลิตผลงานเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย (𝑥̅ = 3.60, S.D. = 0.55) 
และเป็นเงินจูงใจให้มีผลงานวิชาการตามความสามารถจะทําได้ตามกําหนด (𝑥̅ = 3.60, S.D. = 0.55)  
ซึ่งมีค่าเท่ากัน ตามลําดับ 

ในขณะที่ความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินประจําตําแหน่งบริหารมีค่าอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน โดยมีความคิดเห็นต่อการเป็นเงินที่ได้มาเน่ืองจากมีภาระความรับผิดชอบต่อส่วนรวม
สูงขึ้น (𝑥̅ = 3.59, S.D. = 0.54)  มาเป็นอันดับหน่ึง รองลงมา คือ เป็นเงินที่ได้มาเน่ืองจากแลกเปลี่ยน
กับการทํางานที่หนักขึ้น (𝑥̅ = 3.58, S.D. = 0.57)  และเป็นเงินค่าตําแหน่งบริหารที่ได้รับจํานวนมาก 
(𝑥̅ = 3.58, S.D. = 0.56) ตามลําดับ 

ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นรายด้านที่มีต่อเงินประจําตําแหน่งวิชาการน้ันมี
ค่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเมื่อพิจารณาเรียงตามลําดับจากมากที่สุดไปน้อยที่สุด ได้แก่ เป็นเงินจูง
ใจให้เกิดการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการและจํานวนผลงานตามเป้าหมายที่กําหนดอย่างต่อเน่ือง      
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(𝑥̅ = 3.55, S.D. = 0.56)  รองลงมา คือ เป็นเงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง (𝑥̅ = 3.54, 
S.D. = 0.56) เป็นเงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับจํานวนเท่ากันทุกเดือน (𝑥̅ = 3.53, S.D. = 0.58)  และเป็นเงิน
ประจําตําแหน่งที่ได้จํานวนมาก (𝑥̅ = 3.52, S.D. = 0.58) ตามลําดับ  

ในขณะที่ ผลการศึกษาพบว่าความคิดที่มีต่อแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์มีค่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามลําดับมากมากไปน้อย
สุดได้ดังน้ี คือ การกําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ (𝑥̅ = 3.59, S.D. = 0.54) 
รองลงมา คือ พิจารณากําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ (𝑥̅ = 3.58, S.D. = 0.54) และการให้
สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว (𝑥̅ = 3.56, S.D. = 0.56) การมุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผล
งาน (𝑥̅ = 3.54, S.D. = 0.56) และการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (𝑥̅ = 3.54,    
S.D. = 0.56) รวมถึงสร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าได้รับการยอมรับและยกย่อง (𝑥̅ = 3.53, S.D. = 
0.56) และพิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง (𝑥̅ = 3.51, S.D. = 0.57) ตามลําดับ 
 

4.2.3.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
เพ่ือให้การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกิดความเข้าใจที่ตรงกัน งานวิจัยน้ีกําหนด

สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติต่างๆ ในการนําเสนอ ดังน้ี 
สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 b    หมายถึง   ค่านํ้าหนักองค์ประกอบ 
 SE    หมายถึง   ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard error) 
 β       หมายถึง   ค่านํ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading)  
 R2   หมายถึง   ค่าสัมประสิทธ์ิการทํานาย (Doefficient of determination) 
 2   หมายถึง   ค่าสถิติแจกแจงไค-สแควร์ (Chi-square) 
 df   หมายถึง   องศาอิสระ (Degree of freedom) 
 2/df หมายถึง   ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์สมัพันธ์ (Relative Chi-Square) 
 CFI  หมายถึง   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์  
       (Comparative Fit Index) 
 GFI  หมายถึง   ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน  
       (Goodness of Fit Index) 
 AGFI หมายถึง   ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
        (Adjusted Goodness Fit Index) 
 NFI  หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (Normal Fit Index) 
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RMSEA  หมายถึง   ดัชนีรากของค่าเฉล่ียกําลังสองของการประมาณค่า 
       ความคลาดเคลื่อน (Root Mean Square  
       Error of Approximation) 
AVE   หมายถึง ค่าความผันแปรที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance  
       Extracted Evaluation หรือ v) 
CR    หมายถึง ค่าความเช่ือถือได้ (Composite Reliability หรือ c) 
     หมายถึง ตัวแปรสังเกตได้ (Observed variable) 
     หมายถึง ตัวแปรแฝง (Latent variable) 
     หมายถึง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุหรือนํ้าหนักองค์ประกอบ  
      (Factor loading) 

 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนว

ทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ดําเนินการ
เพ่ือทดสอบสมมติฐานว่าแบบจําลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่โดยการพิจารณา
จากค่าดัชนีที่เก่ียวข้อง และเพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบย่อย (Factors) ที่อยู่ภายใต้องค์ประกอบใหญ่
ว่ามีอิทธิพลมากน้อยเพียงใด ซึ่งการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันน้ี ได้ใช้โปรแกรม Amos และ
แสดงผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ดังต่อไปน้ี 
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(1) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นวาย  
 
ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย  

ตัวแปรแฝง ตัวแปร
สังเกตได ้

b SE β t R2 AVE 
(v) 

CR 
(c)

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง
YTUF YTUF1 1.00 <--> 0.79 <--> 0.62 0.60 0.95

 YTUF2 1.04 0.07 0.80 14.08** 0.64  
 YTUF3 0.99 0.06 0.79 17.15** 0.62  
 YTUF4 0.95 0.08 0.75 12.55** 0.56  
 YTUF5 0.94 0.08 0.76 12.69** 0.58  

YRES YRES6 1.00 <--> 0.77 <--> 0.60 0.65 0.94
 YRES7 1.02 0.07 0.81 14.09** 0.65  
 YRES8 0.95 0.06 0.78 13.68** 0.62  

YACD YACD9 1.00 <--> 0.77 <--> 0.60 0.93 0.92
 YACD10 1.01 0.07 0.81 14.09** 0.65  
 YACD11 0.99 0.07 0.78 13.68** 0.62  

YDEV YDEV12 1.00 <--> 0.85 <--> 0.72 0.70 0.94
 YDEV13 0.93 0.07 0.83 14.22** 0.68  

YFLX YFLX14 1.00 <--> 0.72 <--> 0.52 0.61 0.89
 YFLX15 1.20 0.09 0.84 12.32** 0.71  
 YFLX16 0.93 0.07 0.67 12.96** 0.45  

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง
YICN YTUF 1.00 <--> 0.93 <--> 0.87 0.62 0.95

 YRES 1.13 0.09 0.98 13.30** 0.97  
 YACD 0.98 0.09 0.84 11.57** 0.71  
 YDEV 0.99 0.09 0.80 11.59** 0.63  
 YFLX 0.89 0.08 0.85 10.89** 0.71  

2 (Chi-Square) = 136.08, df = 71, p-value = 0.00, 2/df = 1.92, GFI = 0.95, AGIF = 0.90, RMR 
= 0.01, RMSEA = 0.05, CFI = 0.98, NFI = 0.96 
หมายเหตุ    

**P < 0.001 ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
<--> ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained Parameter) 
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จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจําลอง
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบ leptokurtic 
ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ จึงทําให้ค่าไค-สแควร์สูงกว่าความเป็นจริง ผู้วิจัยจึงพิจารณาค่า
ไค-สแควร์สัมพันธ์ (2/df) ซึ่งควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 เมื่อพิจารณาค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ (2/df) 
พบว่าเท่ากับ 1.92 ในขณะที่ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.95 ค่าดัชนีวัด
ความสอดคล้องกลมกลืนปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.90 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.90 เป็นค่าที่ยอมรับได้ มีค่า
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.98 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 เป็นระดับที่เหมาะสม
และดีที่สุดที่แบบจําลองควรจะถูกยอมรับ นอกจากน้ัน ค่ารากกําลังสองของความคลาดเคล่ือน
โดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.05 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้เน่ืองจากเป็นค่าที่เข้าใกล้ศูนย์ที่ดีที่สุด เมื่อ
พิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรในแบบจําลอง พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(P< 0.001) และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (NFI) มีค่าเท่ากับ 0.96 ซึ่งเป็นค่าที่เข้า
ใกล้ 1 มากและแสดงถึงความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ว่ามีความสอดคล้องมากข้ึน 
จึงยืนยันได้ว่าแบบจําลองน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี 

เมื่อตรวจสอบความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (AVE) ซึ่งเป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบายได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ของ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง พบว่า ค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) มีค่า
อยู่ระหว่าง 0.89-0.95 ซึ่งเป็นค่าที่มากกว่า 0.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม และพบว่าค่าเฉลี่ยความ
แปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.60-0.93 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 
เช่นเดียวกัน จึงถือว่าเป็นเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2006) ผลการศึกษานี้ สามารถสรุปได้ว่าตัว
แปรแฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเป็นเอกภาพดี การ
ประเมินโมเดลการวัดได้ให้หลักฐานที่ชัดเจนว่า ตัวแปรแฝงทั้งหมดถูกต้องและเช่ือถือได้และ
ค่าตอบแทนจูงใจทุกตัวมีค่าความเช่ือถือได้ที่เหมาะสม  

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินค่าสอน พบว่ามีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 0.75 – 0.80 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ทุกค่า ซึ่งค่านํ้าหนักขององค์ประกอบค่าตอบแทนจูงในซึ่งเป็นเงินที่สามารถวางแผนการ
ได้มาอย่างแน่นอนมีค่ามากที่สุดโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.64 หรือหมายถึงสามารถใช้
อธิบายว่าค่าตอบแทนจูงประเภทค่าสอนเป็นเงินที่สามารถวางแผนการได้มาได้อย่างแน่นอน มีความ
เหมาะสมร้อยละ 64  
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เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของเงินสนับสนุนการ
วิจัย พบว่ามีค่าเป็นบวกทุกด้านโดยอยู่ระหว่าง 0.77 – 0.81 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทุกค่า ซึ่งค่านํ้าหนักองค์ประกอบที่มากที่สุด ได้แก่ เป็นเงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนา
ตนเอง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.65 หรือหมายถึง เงินสนับสนุนการวิจัยเป็นเงินจูงใจ
ให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสมมากที่สุดร้อยละ 65  

ผลการศึกษาพบว่า ค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของ
ค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการมีค่าเป็นบวกทุกด้าน
โดยอยู่ระหว่าง 0.77 – 0.81 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักของ
องค์ประกอบเงินจูงใจให้ผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการมีค่ามากที่สุด มีค่า
สัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.65 หรือหมายถึง เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทาง
วิชาการเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการสามารถใช้อธิบายค่าตอบแทนจูงประเภทเงินสนับสนุนการผลิต
และเผยแพร่ผลงานทางวิชาการอย่างเหมาะสมร้อยละ 65 

ในขณะที่ผลการศึกษาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของเงินทุน
สนับสนุนการพัฒนาตนเองมีค่าเป็นบวกทุกด้านเช่นเดียวกัน โดยพบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง 0.83 – 0.85 
และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า ทั้งน้ี ค่านํ้าหนักองค์ประกอบประเภทเงินที่สร้างแรงจูงใจ
และความรู้สึกที่ดีกับมหาวิทยาลัยมีค่ามากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.72 ซึ่ง
หมายถึง เงินที่สร้างแรงจูงใจและความรู้สึกที่ดีกับมหาวิทยาลัยสมารถอธิบายเงินทุนสนับสนุนการ
พัฒนาตนเองได้มากถึงร้อยละ 72  

เมื่อพิจาณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจที่
ไม่อยู่ในรูปของตัวเงินประเภทอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น พบว่า มีค่าเป็นบวก
ทุกด้านอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีค่านํ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.67 – 0.84   
โดยมีค่านํ้าหนักองค์ประกอบประเภทการบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเองมากที่สุด ซึ่งมีค่า
สัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.71 หมายถึง การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเองสามารถ
อธิบายองค์ประกอบค่าตอบแทนจูงใจประเภทอิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่นได้
อย่างเหมาะสมมากที่สุดถึงร้อยละ 71  

สําหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของแบบจําลอง
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย พบว่า ความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) มีค่า
เท่ากับ 0.95 และค่าเฉล่ียความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) มีค่าเท่ากับ 0.62 ซึ่งค่าสถิติทั้งสองมากกว่า 
0.05 จึงเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม จากการพิจารณาค่าสถิติทั้งสองรายการ สามารถสรุปได้ว่า 
องค์ประกอบค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวายมีค่าความเช่ือถือได้ที่เหมาะสม โดย
เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานขององค์ประกอบค่าตอบแทนจูงใจ
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สําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้าน อยู่ระหว่าง 0.80 – 0.98 โดยมีค่า
นํ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐานประเภทเงินสนับสนุนการวิจัยมากที่สุด ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานาย
เท่ากับ 0.97 หมายถึง เงินสนับสนุนการวิจัยอธิบายค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ัน
วายได้อย่างเหมาะสมถึงร้อยละ 97  

ภาพที่ 4.7 แสดงแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย 
 

 

 
 

ภาพท่ี 4.7 แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสาํหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย 
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(2) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรชั่นวาย  

 
ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูง
ใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย  
ตัวแปรแฝง ตัวแปร

สังเกตได ้
b SE β t R2 AVE 

(v) 
CR 
(c)

YICM YMNO 1.00 <--> 0.72 <--> 0.52 0.58 0.96
 YSNL 1.14 0.09 0.80 13.29 0.64  
 YPTM 1.07 0.06 0.77 17.47 0.59  

 YHEI 0.98 0.08 0.68 11.71 0.47  
 YFCN 0.98 0.08 0.71 12.18 0.50  
 YNOC 1.17 0.08 0.82 14.18 0.68  
 YABI 1.18 0.09 0.82 13.70 0.68  

2 (Chi-Square) = 18.80, df = 11, 2/df = 1.71, GFI = 0.98, AGIF = 0.96, RMSEA = 0.05, CFI = 
0.99, NFI = 0.99 
หมายเหตุ    

**P < 0.001 ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
<--> ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained Parameter) 
 

จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจําลองแนว
ทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย พบว่า ค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ (2/df) 
เท่ากับ 1.71 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้ดี ในขณะที่ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 
0.98 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.96 ซึ่งดัชนีทั้งสองค่ามีค่ามากกว่า 
0.90 เป็นค่าที่ยอมรับได้ และมีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 ซึ่งมีค่า
เข้าใกล้ 1 เป็นระดับที่เหมาะสมและดีที่สุดที่แบบจําลองควรจะถูกยอมรับ นอกจากน้ัน พบว่า ค่าราก
กําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.05 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้เน่ืองจาก
เป็นค่าที่เข้าใกล้ศูนย์ที่ดีที่สุด เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรในแบบจําลอง พบว่า 
ตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< 0.001) และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (NFI) 
มีค่าเท่ากับ 0.99 ซึ่งเป็นค่าที่เข้าใกล้ 1 มากและแสดงถึงความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ว่ามีความสอดคล้องมากข้ึนจึงยืนยันได้ว่า แบบจําลองน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เป็นอย่างดี 
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เมื่อตรวจสอบความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (AVE) ซึ่งเป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบายได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ของ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง พบว่า ค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) มีค่า
เท่ากับ 0.96 ซึ่งเป็นค่าที่มากกว่า 0.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม และพบว่าค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ี
สกัดได้ (AVE) เท่ากับ 0.58 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 เช่นเดียวกัน จึงถือว่าเป็นเกณฑ์ที่เหมาะสม สามารถ
สรุปได้ว่าตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเป็นเอกภาพดี 
การประเมินโมเดลการวัดได้ให้หลักฐานที่ชัดเจนว่าตัวแปรแฝงทั้งหมดถูกต้องและเช่ือถือได้และ
องค์ประกอบของแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวายทุกตัวมีค่าความ
เช่ือถือได้ที่เหมาะสม  

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านโดยอยู่ระหว่าง 
0.71 – 0.82 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักขององค์ประกอบแนว
ทางการบริหารค่าตอบแทนที่ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพื่อการแข่งขัน และการกําหนดรูปแบบการจ่ายตาม
ความถนัดและความสามารถมีค่ามากที่สุดเท่ากัน โดยมีค่าค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.68 
หรือหมายถึง แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจท้ังสองแนวทางดังกล่าวน้ีสามารถอธิบายแนว
ทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวายได้อย่างเหมาะสมร้อยละ 68 

แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย
แสดงในภาพที่ 4.8 

 
ภาพท่ี 4.8  แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย 

0.48 

0.36  

0.41  

0.53  

0.50 

0.32  

0.32 

0.72 
0.80 
0.77 
0.68 
0.71 
0.82 
0.82 
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(3) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์ในเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
 
ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์  
ตัวแปรแฝง ตัวแปร 

สังเกตได้ 
b SE β t R2 AVE 

(v) 
CR 
(c)

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง
XTUF XTUF1 1.00 <--> 0.88 <--> 0.77 0.71 0.95
 XTUF2 0.80 0.05 0.69 16.39 0.48  
 XTUF3 1.03 0.04 0.94 25.28 0.89  
XPRO XPRO4 1.00 <--> 0.88 <--> 0.77 0.72 0.96
 XPRO5 0.84 0.05 0.75 18.58 0.56  
 XPRO6 0.99 0.04 0.91 23.26 0.83  
XRES XRES7 1.00 <--> 0.85 <--> 0.73 0.69 0.98
 XRES8 0.97 0.05 0.80 19.17 0.64  
 XRES9 0.99 0.04 0.83 22.30 0.68  
 XRES10 1.05 0.05 0.85 19.85 0.73  
 XRES11 0.96 0.05 0.80 17.86 0.64  
 XRES12 0.99 0.05 0.85 19.87 0.73  
XACD XACD13 1.00 <--> 0.91 <--> 0.83 0.80 0.98
 XACD14 0.94 0.04 0.88 21.53 0.77  
XMGT XMGT15 1.00 <--> 0.86 <--> 0.73 0.74 0.97
 XMGT16 0.96 0.06 0.83 16.80 0.69  
 XMGT17 1.04 0.05 0.90 19.26 0.80  
XDEV XDEV18 1.00 <--> 0.89 <--> 0.79 0.72 0.96
 XDEV19 0.88 0.05 0.80 17.36 0.64  
 XDEV20 0.98 0.04 0.85 22.79 0.72  
XFLX XFLX21 1.00 <--> 0.81 <--> 0.65 0.60 0.91
 XFLX22 1.01 0.05 0.78 19.67 0.61  
 XFLX23 0.93 0.07 0.72 14.35 0.52  
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ตารางที่ 4.15 (ต่อ)  
ตัวแปรแฝง ตัวแปร 

สังเกตได้ 
b SE β t R2 AVE 

(v) 
CR 
(c)

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง
XICN XTUF 1.00 <--> 0.94 <--> 0.89 0.87 0.99
 XPRO 1.06 0.05 0.97 19.87 0.95  
 XRES 0.96 0.05 0.96 17.94 0.92  
 XACD 1.03 0.07 0.88 15.72 0.78  
 XMGT 0.91 0.06 0.85 15.87 0.72  
 XDEV 0.97 0.06 0.93 17.87 0.86  
 XFLX 0.96 0.06 0.99 17.28 0.98  
2 (Chi-Square) = 214.96, df = 157, p-value = 0.00, 2/df = 1.37, GFI = 0.94, AGIF = 0.90, 
RMSEA = 0.03, CFI = 0.99, NFI = 0.97 
หมายเหตุ    
**P < 0.001 ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
<--> ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained Parameter) 
 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ในตารางที่ 4.15 พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบ leptokurtic ประกอบกับ
กลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ จึงทําให้ค่าไค-สแควร์สูงกว่าความเป็นจริง ผู้วิจัยจึงพิจารณาค่าไค-สแควร์
สัมพันธ์ (2/df) ซึ่งเท่ากับ 1.37 เป็นค่าที่ยอมรับได้ดี ในขณะที่ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.94 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.90 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.90 เป็นค่าที่ยอมรับได้ มีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 
ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 เป็นระดับที่เหมาะสมและดีที่สุดที่แบบจําลองควรจะถูกยอมรับ นอกจากน้ัน ค่าราก
กําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.03 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้เน่ืองจาก
เป็นค่าที่เข้าใกล้ศูนย์ที่ดีที่สุด เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรในแบบจําลอง พบว่า 
ตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< 0.001) และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (NFI) 
มีค่าเท่ากับ 0.97 ซึ่งเป็นค่าที่เข้าใกล้ 1 มากและแสดงถึงความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ว่ามีความสอดคล้องมากขึ้น จึงยืนยันได้ว่าแบบจําลองน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เป็นอย่างดี 
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เมื่อตรวจสอบความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (AVE) ซึ่งเป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบายได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ของ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง พบว่า ค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) มีค่า
อยู่ระหว่าง 0.91-0.98 ซึ่งเป็นค่าที่มากกว่า 0.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม และพบว่าค่าเฉลี่ยความ
แปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.60 – 0.80 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 
เช่นเดียวกัน จึงถือว่าเป็นเกณฑ์ที่เหมาะสม ผลการศึกษานี้ สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรแฝงแต่ละตัว
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเป็นเอกภาพดี การประเมินโมเดลการวัดได้
ให้หลักฐานที่ชัดเจนว่า ตัวแปรแฝงทั้งหมดถูกต้องและเช่ือถือได้และค่าตอบแทนจูงใจทุกตัวมีค่าความ
เช่ือถือได้ที่เหมาะสม  

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทค่าสอน พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านโดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.69 – 0.94 และมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักขององค์ประกอบเงินจูงใจที่ได้จํานวนมากโดยเฉพาะการสอน
ในระดับบัณฑิตศึกษามีค่ามากที่สุด ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.89 หมายความว่า เงิน
ค่าตอบแทนสอนโดยเฉพาะการสอนในระดับบัณฑิตศึกษาเป็นเงินจูงใจที่สามารถอธิบายค่าตอบแทน
จูงใจประเภทเงินค่าสอนของอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ได้อย่างเหมาะสมมากที่สุดถึงร้อยละ 89 

ในขณะที่ค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินประจําตําแหน่งวิชาการมีค่าเป็นบวกทุกด้านเช่นเดียวกัน โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.75 – 
0.91 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า ซึ่งค่าน้ําหนักขององค์ประกอบเงินที่ได้จํานวนมาก
เมื่อเทียบกับเงินเดือนมีค่ามากที่สุด ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.83 หมายความ เงินที่
ได้รับจํานวนมากเมื่อเทียบกับเงินเดือนสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินประจําตําแหน่ง
วิชาการของอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ได้อย่างเหมาะสมมากถึงร้อยละ 83 

สําหรับค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินสนับสนุนการวิจัย พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านโดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.80 – 0.85 และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักขององค์ประกอบของเงินจูงใน 3 ประเภทย่อย 
ประกอบด้วย เงินที่แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย เงินที่ได้จํานวนมากและเงินที่เหมาะกับศักยภาพ
ตนเองมีค่านํ้าหนักสูงที่สุดเท่ากันทั้ง 3 องค์ประกอบ ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากัน คือ 0.73 
หรือหมายถึง เงินที่ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย เงินที่ได้จํานวนมากและเงินที่เหมาะกับ
ศักยภาพตนเองสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินสนับสนุนการวิจัยของอาจารย์เจเนอ
เรช่ันเอ็กซ์ได้ถึงรอยละ 73 
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เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 
0.88 – 0.91 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า ซึ่งค่านํ้าหนักองค์ประกอบของเงินจูงใจเพ่ือ
ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเองมีค่ามากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.83 
หรือหมายความว่า เงินจูงใจเพ่ือผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเองสามารถอธิบายค่าตอบแทน
จูงใจประเภทเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการของอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ได้
มากที่สุดถึงร้อยละ 83 

สําหรับค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินประจําตําแหน่งบริหารมีค่าเป็นบวกทุกด้านโดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.83 – 0.90 และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า ซึ่งค่านํ้าหนักองค์ประกอบของเงินจูงใจสําหรับคนที่ชอบความ
ท้าทาย ความก้าวหน้า และโอกาสใหม่ๆ มีค่ามากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.80 
หรือหมายถึง เงินจูงใจสําหรับคนที่ชอบความท้าทาย ความก้าวหน้า และโอกาสใหม่ๆ สามารถอธิบาย
ค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินประจําตําแหน่งบริหารอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ได้อย่างเหมาะสมมาก
ที่สุดถึงร้อยละ 80 

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเองพบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 0.80 – 0.89 และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่าเช่นเดียวกัน ซึ่งค่านํ้าหนักองค์ประกอบของเงินจูงใจที่สามารถ
สร้างแรงจูงใจในการทํางานและสร้างความรู้สึกที่ดีต่อมหาวิทยาลัยมีค่ามากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การทํานายเท่ากับ 0.79 หมายถึง เงินจูงใจที่สามารถสร้างแรงจูงใจในการทํางานและสร้างความรู้สึกที่
ดีต่อมหาวิทยาลัยสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเองอาจารย์
ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ได้อย่างเหมาะสมร้อยละ 79 

สําหรับการวิเคราะห์ค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของ
ค่าตอบแทนจูงใจประเภทอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางาน ซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่ไม่ได้อยู่ใน
รูปของตัวเงิน พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านโดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.72 – 0.81 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักองค์ประกอบของการต้ังเป้าหมายในการทํางานด้วยตนเองมีค่าสูง
ที่สุด และมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.65 หรือหมายความว่า การต้ังเป้าหมายในการทํางาน
ด้วยตนเองสามารถอธิบายอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานของอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ได้
อย่างเหมาะสมที่สุดถึงร้อยละ 65 

สําหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของแบบจําลอง
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ พบว่า มีค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) 
เท่ากับ 0.99 และมีค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ีสกัดได้ (AVE) เท่ากับ 0.87 ซึ่งค่าสถิติทั้งสองมากกว่า 
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0.05 จึงเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม จากการพิจารณาค่าสถิติทั้งสองรายการ สามารถสรุปได้ว่า 
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์มีค่าความเช่ือถือได้ โดยเมื่อพิจารณาค่านํ้าหนัก
องค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ พบว่า 
มีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 0.85 – 0.99 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีค่านํ้าหนัก
ค่าตอบแทนจูงใจประเภทอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่นมากที่สุด โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.98 หรือสามารถกล่าวได้ว่า อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางาน
ที่ยืดหยุ่นสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวายมากที่สุดถึงรอยละ 98 
น่ันเอง  

แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์แสดงในภาพที่ 4.9 

 
ภาพท่ี 4.9 แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสาํหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ ์
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0.27 
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0.91 
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0.83 
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(4) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
 
ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูง
ใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 
ตัวแปรแฝง ตัวแปร 

สังเกตได ้
b SE β t R2 AVE 

(v) 
CR 
(c)

XICM XMNO 1.00 <--> 0.83 <--> 0.69 0.76 0.99
 XSNL 0.96 0.05 0.83 18.24 0.70  
 XSEC 1.11 0.05 0.94 22.21 0.89  
 XHEI 1.04 0.05 0.89 22.42 0.80  
 XDEVA 1.05 0.06 0.85 18.50 0.72  
 XPER 1.06 0.05 0.92 21.45 0.84  
 XABI 1.00 0.02 0.83 45.70 0.69  

2 (Chi-Square) = 15.84, df = 8, 2/df = 1.98, GFI = 0.99, AGIF = 0.95, RMSEA = 0.05, CFI = 
1.00, NFI =0.99 
หมายเหตุ    

**P < 0.001 ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
<--> ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained Parameter) 

 
จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจําลองแนว

ทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ พบว่า ค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ 
(2/df) เท่ากับ 1.98 ในขณะที่ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนี
วัดความสอดคล้องกลมกลืนปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.95 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.90 เป็นค่าที่ยอมรับได้ มี
ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1.00 เป็นระดับที่เหมาะสมและดีที่สุดที่
แบบจําลองควรจะถูกยอมรับ นอกจากน้ัน ค่ารากกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(RMSEA) เท่ากับ 0.05 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้เน่ืองจากเป็นค่าที่เข้าใกล้ศูนย์ที่ดีที่สุด เมื่อพิจารณาค่า
นํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรในแบบจําลอง พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< 0.001) 
และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (NFI) มีค่าเท่ากับ 0.99 ซึ่งเป็นค่าที่เข้าใกล้ 1 มาก
และแสดงถึงความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ว่ามีความสอดคล้องมากขึ้น จึงยืนยันได้
ว่า แบบจําลองน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี 
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เมื่อตรวจสอบความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (AVE) ซึ่งเป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบายได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ของ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง พบว่า ค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) มีค่า
เท่ากับ 0.99 ซึ่งเป็นค่าที่มากกว่า 0.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม และพบว่าค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ี
สกัดได้ (AVE) เท่ากับ 0.76 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 เช่นเดียวกัน จึงถือว่าเป็นเกณฑ์ที่เหมาะสม ผล
การศึกษานี้ สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกต
ได้อย่างเป็นเอกภาพดี การประเมินโมเดลการวัดได้ให้หลักฐานที่ชัดเจนว่า ตัวแปรแฝงทั้งหมดถูกต้อง
และเช่ือถือได้และองค์ประกอบของค่แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์ทุกตัวมีค่าความเช่ือถือได้ที่เหมาะสม  

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ พบว่ามีค่าเป็นบวกทุกด้านโดยมีค่าอยู่
ระหว่าง 0.83 – 0.94 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า ซึ่งค่านํ้าหนักขององค์ประกอบ
แนวทางการบริหารค่าตอบแทนที่สร้างความรู้สึกมั่นคงมีค่ามากที่สุด โดยมีค่าค่าสัมประสิทธ์ิการ
ทํานายเท่ากับ 0.89 หรือหมายถึง การสร้างความรู้สึกมั่นคงสามารถอธิบายแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ได้อย่างเหมาะสมถึงร้อยละ 89 

แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเอ็กซ์
แสดงในภาพที่ 4.10 

 
 

ภาพท่ี 4.10 แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ 

0.32 

0.31 

0.11 

0.20 

0.28 

0.16 
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(5) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 
 
ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ัน 
เบบ้ีบูมเมอร์ 
ตัวแปรแฝง ตัวแปร 

สังเกตได้ 
b SE β t R2 AVE 

(v) 
CR 
(c)

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง
BPRO BPRO1 1.00 <--> 0.96 <--> 0.92 0.86 0.99
 BPRO2 0.90 0.04 0.88 25.52 0.78  
 BPRO3 1.01 0.02 0.96 41.37 0.93  
 BPRO4 0.91 0.03 0.90 30.24 0.81  
BRES BRES5 1.00 <--> 0.94 <--> 0.88 0.85 0.99
 BRES6 1.02 0.03 0.93 31.45 0.86  
 BRES7 1.01 0.03 0.93 32.35 0.87  
 BRES8 1.00 0.05 0.88 22.46 0.78  
BACD BACD9 1.00 <--> 0.97 <--> 0.94 0.91 1.00
 BACD10 0.91 0.03 0.91 35.08 0.84  
 BACD11 1.01 0.02 0.98 54.06 0.96  
BMGT BMGT12 1.00 <--> 0.96 <--> 0.92 0.90 1.00
 BMGT13 0.93 0.03 0.93 35.16 0.87  
 BMGT14 0.99 0.03 0.96 39.41 0.91  
BFLX BFLX15 1.00 <--> 0.96 <--> 0.91 0.82 0.98
 BFLX16 0.86 0.04 0.84 24.88 0.70  
 BFLX17 1.00 0.03 0.92 31.64 0.85  
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง
BICN BPRO 1.00 <--> 0.74 <--> 0.54 0.68 0.96
 BRES 1.19 0.08 0.98 15.99 0.96  
 BACD 1.17 0.08 0.90 15.63 0.81  
 BMGT 0.99 0.08 0.74 12.69 0.55  
 BFLX 0.74 0.06 0.70 12.42 0.50  
2 (Chi-Square) = 178.55, df = 96, 2/df = 1.86, GFI = 0.94, AGIF = 0.90, RMSEA = 0.05, CFI = 
0.99, NFI =0.98 
หมายเหตุ    
**P < 0.001 ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
<--> ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained Parameter) 
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จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจําลอง
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบ leptokurtic 
ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ จึงทําให้ค่าไค-สแควร์สูงกว่าความเป็นจริง ผู้วิจัยจึงพิจารณาค่า
ไค-สแควร์สัมพันธ์ (2/df) ซึ่งควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 เมื่อพิจารณาค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ (2/df) 
พบว่าเท่ากับ 1.86 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้ดี ในขณะที่ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.94 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.90 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.90 
เป็นค่าที่ยอมรับได้ มีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.99 ซึ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 
เป็นระดับที่เหมาะสมและดีที่สุดที่แบบจําลองควรจะถูกยอมรับ นอกจากน้ัน ค่ารากกําลังสองของ
ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.05 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้เน่ืองจากเป็นค่าที่เข้า
ใกล้ศูนย์ที่ดีที่สุด เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรในแบบจําลอง พบว่า ตัวแปรทุกตัว
มีนัยสําคัญทางสถิติ (P< 0.001) และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (NFI) มีค่าเท่ากับ 
0.98 ซึ่งเป็นค่าที่เข้าใกล้ 1 มากและแสดงถึงความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ว่ามี
ความสอดคล้องมากข้ึน จึงยืนยันได้ว่าแบบจําลองน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี 

เมื่อตรวจสอบความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (AVE) ซึ่งเป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบายได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ของ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง พบว่า ค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) มีค่า
อยู่ระหว่าง 0.98 – 1.00   ซึ่งเป็นค่าที่มากกว่า 0.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม และพบว่าค่าเฉล่ีย
ความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.82 – 0.91 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 
เช่นเดียวกัน จึงถือว่าเป็นเกณฑ์ที่เหมาะสม ผลการศึกษานี้ สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรแฝงแต่ละตัว
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตได้อย่างเป็นเอกภาพดี การประเมินโมเดลการวัดได้
ให้หลักฐานที่ชัดเจนว่า ตัวแปรแฝงทั้งหมดถูกต้องและเช่ือถือได้และค่าตอบแทนจูงใจทุกตัวมีค่าความ
เช่ือถือได้ที่เหมาะสม  

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินประจําตําแหน่งวิชาการ พบว่า ค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 0.88 – 0.96 และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักของเงินจูงใจที่เป็นเงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับเท่ากันทุก
เดือนนอกเหนือจากเงินเดือน และเงินประจําตําแหน่งวิชาการท่ีได้รับจํานวนมาก มีค่ามากที่สุดเท่ากัน 
ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.92 และ 0.93 ตามลําดับ หรือหมายความว่า เงินจูงใจที่เป็น
เงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับเท่ากันทุกเดือนนอกเหนือจากเงินเดือนสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภท
เงินประจําตําแหน่งวิชาการสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ได้อย่างเหมาะสมถึงร้อยละ 92 
ในขณะที่เงินประจําตําแหน่งวิชาการที่ได้จํานวนมากสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงิน
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ประจําตําแหน่งวิชาการสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์ได้อย่างเหมาะสมถึงร้อยละ 93 
ตามลําดับ 

สําหรับผลการพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของ
ค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินสนับสนุนการวิจัย พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 0.88 – 0.94 
และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักของเงินที่ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายใน
การวิจัยมีค่าสูงที่สุด ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.88 หรือหมายความว่า เงินที่ช่วยแบ่งเบา
ภาระค่าใช้จ่ายในการวิจัยสามารถอธิบายเงินสนับสนุนการวิจัยสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูม
เมอร์ได้อย่างเหมาะสมร้อยละ 88 

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 
0.91 – 0.98 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักของเงินจูงใจให้มีผลงานทาง
วิชาการตามความสามารถที่จะทําให้ได้ตามกําหนดมีค่ามากที่สุด ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานาย
เท่ากับ 0.96 หรือหมายถึง เงินจูงใจให้มีผลงานทางวิชาการตามความสามารถที่จะทําให้ได้ตาม
กําหนดสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทาง
วิชาการสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ได้อย่างเหมาะสมมากที่สุดถึงร้อยละ 96  

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจ
ประเภทเงินประจําตําแหน่งบริหาร พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 0.93 – 0.96 และมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักของเงินที่ได้รับเน่ืองจากแลกเปลี่ยนกับการ
ทํางานหนักขึ้น และเงินค่าตําแหน่งบริหารท่ีได้จํานวนมาก มีค่าสูงสุดเท่ากัน ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ทํานายเท่ากับ 0.92 และ 0.91 ตามลําดับ หรือหมายความว่า เงินที่ได้รับเพ่ือแลกเปลี่ยนกับการ
ทํางานหนักขึ้นสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินประจําตําแหน่งบริหารได้ร้อยละ 92 
ในขณะที่เงินค่าตําแหน่งบริหารที่ได้จํานวนมากสามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินประจํา
ตําแหน่งบริหารได้อย่างเหมาะสมมากที่สุดร้อยละ 91 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะห์ค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูง
ใจประเภทอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางาน ซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน 
พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านโดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.84 – 0.96 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ทุกค่า ซึ่งค่านํ้าหนักองค์ประกอบของการต้ังเป้าหมายในการทํางานด้วยตนเองมีค่าสูงที่สุด และมีค่า
สัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.91 หรือหมายความว่า การต้ังเป้าหมายในการทํางานด้วยตนเอง
สามารถอธิบายค่าตอบแทนจูงใจประเภทอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานของอาจารย์ในเจ
เนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ได้อย่างเหมาะสมมากที่สุดถึงร้อยละ 91 
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สําหรับผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของแบบจําลอง
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์ พบว่า มีค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง 
(CR) เท่ากับ 0.96 และมีค่าเฉล่ียความแปรปรวนที่สกัดได้ (AVE) เท่ากับ 0.68 ซึ่งค่าสถิติทั้งสอง
มากกว่า 0.05 จึงเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม จากการพิจารณาค่าสถิติทั้งสองรายการ สามารถ
สรุปได้ว่า ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีค่าความเช่ือถือได้ โดยเมื่อ
พิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบที่อยู่ในรูปคะแนนมาตรฐานของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ใน
เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ พบว่า มีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่ระหว่าง 0.70 – 0.98 และมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีค่านํ้าหนักค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินสนับสนุนการวิจัยมากที่สุด โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.96 หรือสามารถกล่าวได้ว่าเงินสนับสนุนการวิจัย สามารถอธิบาย
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ได้อย่างเหมาะสมถึงรอยละ 96 น่ันเอง
แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์แสดงในภาพที่ 4.11 

 
 

ภาพท่ี 4.11 แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสาํหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
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(6) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนสําหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 
 
ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูง
ใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 

ตัวแปรแฝง ตัวแปร 
สังเกตได้ 

b SE β t R2 AVE 
(v) 

CR 
(c)

BICM BMNO 1.00 <--> 0.93 <--> 0.87 0.75 0.99
 BSNL 0.85 0.04 0.80 20.13 0.64  
 BSEC 0.98 0.04 0.91 27.52 0.83  
 BHEI 0.88 0.04 0.86 23.48 0.74  
 BVAL 0.86 0.04 0.81 20.50 0.65  
 BPER 1.00 0.04 0.93 27.26 0.87  
 BABI 0.83 0.04 0.82 20.88 0.67  

2 (Chi-Square) = 7.12, df = 6, 2/df = 1.19, GFI = 0.99, AGIF = 0.97, RMSEA = 0.02, CFI = 
1.00, NFI = 1.00 
หมายเหตุ    

**P < 0.001 ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
<--> ไม่รายงานค่า SE และ t เนื่องจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained Parameter) 

 
จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของแบบจําลองแนว

ทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ พบว่า ค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ 
(2/df) เท่ากับ 1.19 ซี่งเป็นค่าที่ยอมรับได้ดี ในขณะที่ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน 
(GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนปรับแก้ (AGFI) เท่ากับ 0.97 ซึ่งมีค่ามากกว่า 
0.90 เป็นค่าที่ยอมรับได้ มีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 1.00 เป็นระดับ
ที่เหมาะสมและดีที่สุดที่แบบจําลองควรจะถูกยอมรับ นอกจากน้ัน ค่ารากกําลังสองของความ
คลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.02 ซึ่งเป็นค่าที่ยอมรับได้เน่ืองจากเป็นค่าที่เข้าใกล้ศูนย์
ที่ดีที่สุด เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรในแบบจําลอง พบว่า ตัวแปรทุกตัวมี
นัยสําคัญทางสถิติ (P< 0.001) และเมื่อพิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้องสัมพันธ์ (NFI) มีค่าเท่ากับ 
1.00 แสดงถึงความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ว่ามีความสอดคล้องมาก จึงยืนยันได้ว่า 
แบบจําลองน้ีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี 
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เมื่อตรวจสอบความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวน
ที่สกัดได้ (AVE) ซึ่งเป็นค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตัวแปรแฝงที่อธิบายได้ด้วยตัวแปรสังเกตได้ของ
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหน่ึง พบว่า ค่าความเช่ือมั่นรวมของตัวแปรแฝง (CR) มีค่า
เท่ากับ 0.99 ซึ่งเป็นค่าที่มากกว่า 0.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม และพบว่าค่าเฉล่ียความแปรปรวนท่ี
สกัดได้ (AVE) เท่ากับ 0.75 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 เช่นเดียวกัน จึงถือว่าเป็นเกณฑ์ที่ เหมาะสม           
ผลการศึกษาน้ี สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรแฝงแต่ละตัวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
สังเกตได้อย่างเป็นเอกภาพดี การประเมินโมเดลการวัดได้ให้หลักฐานที่ชัดเจนว่า ตัวแปรแฝงทั้งหมด
ถูกต้องและเช่ือถือได้และองค์ประกอบของแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอ
เรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ทุกตัวมีค่าความเช่ือถือได้ที่เหมาะสม  

เมื่อพิจารณาค่านํ้าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนมาตรฐานของแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์ พบว่ามีค่าเป็นบวกทุกด้านอยู่
ระหว่าง 0.80 – 0.93 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกค่า โดยค่านํ้าหนักขององค์ประกอบ
แนวทางการบริหารค่าตอบแทนที่มีการให้สิ่งจูงใจท้ังที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน และมุ่งเน้นการ
จ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงานมีค่ามากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการทํานายเท่ากับ 0.87 เท่ากัน 
สามารถอธิบายได้ว่าการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน และมุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้
เกิดผลงานสามารถอธิบายแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบี้บูม
เมอร์ได้อย่างเหมาะสมถึงร้อยละ 87  

แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบ
บ้ีบูมเมอร์แสดงในภาพที่ 4.12 

 
 
ภาพท่ี 4.12 แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 

0.13 

0.36 

0.17 

0.26 

0.35 

0.13 

0.33 

0.93 
0.80 
0.91 
0.86 
0.81 
0.93 
0.82 
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4.3 ผลการวิจัยแบบผสม 
การวิเคราะห์ผลการวิจัยแบบผสมวิธี เริ่มด้วยการนําข้อสรุปที่ได้จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

มาวิเคราะห์ร่วมกับผลการวิเคราะห์ในการวิจัยเชิงปริมาณ ทั้งน้ี เพ่ือยืนยันข้อสรุปที่ได้จากผลการวิจัย
เชิงคุณภาพด้วยการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

 
4.3.1 สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การศึกษาค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

ประเทศไทย ปรากฎผลดังนี้ 
(1)  ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย ประกอบไปด้วย 5 ประเภท ได้แก่ 

เงินค่าสอน เงินสนับสนุนการวิจัย เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ เงินสนับสนุน
การพัฒนาตนเอง อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 

(2)  ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ ประกอบไปด้วย 7 ประเภท 
ได้แก่ เงินค่าสอน เงินประจําตําแหน่งวิชาการ เงินสนับสนุนการวิจัย  เงินสนับสนุนการผลิตและ
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ เงินประจําตําแหน่งบริหาร เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง และการมี
อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 

(3)  ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์ ประกอบไปด้วย 5 
ประเภท ได้แก่ เงินประจําตําแหน่งทางวิชาการ เงินสนับสนุนการวิจัย เงินสนับสนุนการผลิตและ
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ เงินประจําตําแหน่งบริหาร และอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางาน
ที่ยืดหยุ่น  

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพข้างต้นสามารถสรุปเปรียบเทียบได้ดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.19 การสรุปเปรียบเทียบค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในแต่ละเจเนอเรช่ัน 
ค่าตอบแทนจูงใจ เจเนเรชั่น

วาย 
เจเนอเรชั่น

เอ็กซ์ 
เจเนอเรชั่น
เบบีบู้มเมอร์

เงินค่าสอน    
เงินประจําตําแหน่งวิชาการ  
เงินสนับสนุนการวิจัย   
เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานวิชาการ   
เงินประจําตําแหน่งบริหาร  
เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง    
อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น   
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จากตารางที่ 4.19 อาจารย์ในแต่ละเจเนอเรช่ันมีความคิดเห็นตรงกันว่าค่าตอบแทนจูง
ใจในสถาบันอุดมศึกษาของตนประกอบไปด้วย 3 ประเภท ได้แก่ เงินสนับสนุนการวิจัย เงินสนับสนุน
การผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ และอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น โดย
อาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์และเจเนอเรช่ันวายมีความเพ่ิมเติมตรงกันว่าค่าตอบแทนประเภทเงินค่าสอน
และเงินสนับสนุนการพัฒนาตนเองเป็นค่าตอบแทนจูงใจสําหรับตน ในขณะที่อาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบ
บ้ีบูมเมอร์และเจเนอเรช่ันเอ็กซ์มีความเห็นตรงกันว่าค่าตอบแทนจูงใจประเภทเงินประจําตําแหน่ง
วิชาการและเงินประจําตําแหน่งบริหารเป็นค่าตอบแทนจูงใจที่เพ่ิมขึ้นมาจากค่าตอบแทนจูงใจท่ัวไป
เช่นกัน  

 
การศึกษาแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประเทศไทย ปรากฎผลดังนี้ 
(1)  แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย ประกอบไป

ด้วย 7 แนวทาง ได้แก่ การให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว คํานึงถึงระยะเวลาการจ่ายที่เหมาะสม กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ มีการสร้าง
เง่ือนไขและกฏเกณฑ์น้อยในการจ่าย ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือการแข่งขัน และกําหนดรูปแบบการจ่าย
ตามความถนัดและความสามารถ 

(2)  แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ ประกอบไป
ด้วย 7 แนวทาง ได้แก่ มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้น
และระยะยาว พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง พิจารณากําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ 
เช่ือมโยงการจ่ายเงินจูงใจกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ มุ่งเน้นการจ่ายเพื่อกระตุ้นให้เกิดผล
งาน และกําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ  

(3)  แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ 
ประกอบไปด้วย 7 แนวทาง ได้แก่ มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้สิ่งจูงใจทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง พิจารณากําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูง
มากพอ สร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าได้รับการยอมรับและยกย่อง มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้
เกิดผลงาน และกําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ 
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ผลการวิจัยเชิงคุณภาพข้างต้นสามารถสรุปเปรียบเทียบได้ดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.20 การสรุปเปรียบเทียบแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในแต่ละ 
เจเนอเรช่ัน 
แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ เจเนเรชั่น

วาย 
เจเนอเรชั่น

เอ็กซ์ 
เจเนอเรชั่น
เบบีบู้มเมอร์

การให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน   
การให้สิ่งจูงใจทั้งในระยะสั้นและระยะยาว   
พิจารณาการจ่ายที่สร้างรู้สึกความมั่นคง  
กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ   
มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน  
คํานึงถึงระยะเวลาในการจ่ายที่เหมาะสม    
มีเง่ือนไขและกฎเกณฑ์น้อยในการจ่าย    
ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือการแข่งขัน    
เช่ือมโยงการจ่ายกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ   
สร้างความรู้สึกถึงคุณค่า ได้รับการยอมรับและยกย่อง  
กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและ
ความสามารถ 

  

 
จากตารางที่ 4.20 อาจารย์ในแต่ละเจเนอเรช่ันมีความคิดเห็นตรงกันต่อแนวทางการ

บริหารค่าตอบแทนจูงใจในสถาบันอุดมศึกษาว่าควรประกอบไปด้วย 4 แนวทางทั่วไป ได้แก่ การให้
สิ่งจูงใจที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว การกําหนดจํานวนเงิน
จูงใจที่สูงมากพอ และการกําหนดรูปแบบการจ่ายเงินจูงใจตามความสามารถ ทั้งน้ี อาจารย์ในเจเนอ
เรช่ันเอ็กซ์และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเห็นตรงกันว่า การจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคงและการ
มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน เป็นแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจที่เพ่ิมขึ้นมา 
ในขณะที่อาจารย์ในเจเนอเรช่ันวายมีความเห็นว่าควรมีคํานึงถึงระยะเวลาในการจ่ายที่เหมาะสม การ
กําหนดเง่ือนไขและกฎเกณฑ์น้อยในการจ่าย และการไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือการแข่งขัน เป็นแนวทาง
การบริหารค่าตอบแทนจูงใจท่ีเพ่ิมขึ้นมา อย่างไรก็ตาม พบว่าอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์มีความเห็น
ที่แตกต่างออกไปจากอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวายและเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ว่าควรกําหนดแนวทาง
เช่ือมโยงการจ่ายกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ิมเติมจากแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูง
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ใจทั่วไป ในขณะที่อาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเห็นว่าควรมีการสร้างความรู้สึกถึงการมี
คุณค่าได้รับการยอมรับและยกย่อง  

 
4.3.3 สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ  
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วง

อายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประเทศไทย ปรากฎผลดังนี้ 
(1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลอง

แนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอ
เรช่ันเบ้ีบูมเมอร์ พบว่า แบบจําลองทั้งหมดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดีทุกด้าน 
ซึ่งสามารถสรุปเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองได้ดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.21 การสรุปเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทน
จูงใจสําหรับอาจารย์ในแต่ละเจเนอเรช่ัน 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 

ค่าที่ยอมรับได้ว่ามี
ความสอดคล้อง 

เจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์ 

เจเนอเรช่ัน
เบบ้ีบูมเมอร์ 

2/df  2 1.92* 1.37* 1.86*
RMSEA  0.05 0.05* 0.03* 0.05*

CFI  0.95 0.98* 0.99* 0.99*
GFI  0.95 0.95* 0.94* 0.94*
AGFI  0.90 0.90* 0.90* 0.90*
NFI  0.95 0.96* 0.97* 0.98*

หมายเหตุ  * แสดงถึงค่าที่ยอมรับได้ว่าแบบจําลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

 จากตารางที่ 4.21 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย สรุปได้ว่าเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว้ กล่าวคือ แบบจําลองตามกรอบแนวคิดในการวิจัยที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูล
เชิงประจักษ์และมีนัยสําคัญทางสถิติทุกค่า นอกจากน้ันยังมีค่าดัชนีที่ยอมรับได้อย่างเหมาะสมทุกค่า 
จึงสามารถยืนยันได้ว่าแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเหมาะสมและมีความตรงเชิงโครงสร้างสามารถยืนยันและ
สนับสนุนผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ค้นพบได้ 
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 (2) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูง
ใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ พบว่า แบบจําลอง
ทั้งหมดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดีทุกด้าน ซึ่งสามารถสรุปเปรียบเทียบผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองได้ดังน้ี 
 
ตารางที่ 4.22 การสรุปเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในแต่ละเจเนอเรช่ัน 

ดัชนีความ
สอดคล้อง 

ค่าที่ยอมรับได้ว่ามี
ความสอดคล้อง 

เจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์ 

เจเนอเรช่ัน
เบบ้ีบูมเมอร์ 

2/df  2 1.71* 1.98* 1.19*
RMSEA  0.05 0.05* 0.05* 0.02*

CFI  0.95 0.99* 1.00* 1.00*
GFI  0.95 0.98* 0.99* 0.99*
AGFI  0.90 0.96* 0.95* 0.97*
NFI  0.95 0.99* 0.99* 1.00*

หมายเหตุ  * แสดงถึงค่าที่ยอมรับได้ว่าแบบจําลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

 จากตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองแนวทางการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
เป็นไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว้ กล่าวคือ แบบจําลองตามกรอบแนวคิดในการวิจัยที่พัฒนาขึ้นสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์และมีนัยสําคัญทางสถิติทุกค่า นอกจากน้ันยังมีค่าดัชนีที่ยอมรับได้อย่าง
เหมาะสมทุกค่า จึงสามารถยืนยันได้ว่าแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเหมาะสมและมีความ
ตรงเชิงโครงสร้างสามารถยืนยันและสนับสนุนผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ค้นพบได้เช่นเดียวกัน 
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4.3.3 ผลการวิจัยแบบผสม 
ข้อค้นพบจากการวิจัยเชิงคุณภาพสามารถนํามาสร้างตัวแปรเพ่ือพัฒนาแบบจําลอง

ค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ัน
เอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ได้ด้วยกันทั้งหมด 6 แบบจําลอง ประกอบด้วย 

(1) แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย  
(2) แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์  
(3) แบบจําลองค่าตอบทแนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์   
(4) แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย  
(5) แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์  
(6) แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์  

ซึ่งเมื่อนําแบบจําลองดังกล่าวมาตรวจสอบด้วยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
พบว่าแบบจําลองทั้งหมดมีค่าดัชนีที่อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ดีทุกค่า แสดงให้เห็นว่าแบบจําลองมีความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือหมายถึง ผลการวิจัยเชิงปริมาณสามารถยืนยันข้อ
ค้นพบที่ได้จากผลการวิจัยเชิงคุณภาพให้มีความน่าเช่ือถือมากย่ิงขึ้น 



 

บทที่ 5 
อภิปรายผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ

ในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาองค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ (2) สร้างแบบจําลอง
องค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และ (3) ยืนยันความสอดคล้องกลมกลืนของ
แบบจําลององค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

งานวิจัยน้ีใช้การศึกษาเชิงคุณภาพในระยะแรกเพ่ือศึกษาค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางใน
การบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เมื่อได้
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพแล้วจึงได้นํามาพัฒนาเป็นแบบจําลองใน 2 ประเภท คือ  

(1) แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในประเทศไทย  

(2) แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย  

จากน้ันได้ใช้การศึกษาในเชิงปริมาณเพ่ือตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของแบบจําลอง
ที่ได้สร้างขึ้น โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ซึ่งสามารถอภิปรายผลตาม
วัตถุประสงค์และสมมติฐานได้ดังน้ี 
 
5.1  อภิปรายผลการวิจัย 

5.1.1 การศึกษาภายใต้วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 1 เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของค่าตอบแทน
จูงใจและแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในประเทศไทย ผลการศึกษาสามารถอภิปรายได้ดังน้ี 

การศึกษาองค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจของ
อาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทยโดยการศึกษาเชิงคุณภาพ ซึ่งใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึกจนกระทั่งข้อมูลอ่ิมตัวด้วยวิธีการวิจัยแบบเพ่ือสร้างทฤษฎีกับผู้ให้ข้อมูลที่เป็นอาจารย์
ในเจเนอเนช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จํานวนรวมท้ังสิ้น 112 ราย โดย
แบ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันวาย จํานวน 36  ราย ผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 44 ราย 
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และผู้ให้ข้อมูลในเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์ จํานวน  32 ราย การอภิปรายผลได้จําแนกออกตามเจเนอ
เรช่ันดังน้ี 

(1) เจเนอเรชั่นวาย 
ผลการศึกษาองค์ประกอบหลักของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันวาย

สรุปได้ว่าองค์ประกอบหลักของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวายน้ันประกอบไปด้วย 
(1) เงินค่าสอน (2) เงินทุนสนับสนุนการวิจัย (3) เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทาง
วิชาการ (4) เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง (5) อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
ทั้งน้ี องค์ประกอบย่อยของเงินค่าสอน ประกอบไปด้วย เงินที่ได้ในระยะเวลาอันสั้นและรวดเร็ว เงินที่
สามารถวางแผนการได้มาล่วงหน้าได้ เงินที่ได้มาโดยไม่ต้องแข่งขันกับผู้อ่ืน เงินที่ได้รับมากขึ้นเมื่อสอน
มากขึ้น และเงินส่วนเพ่ิมที่นอกเหนือจากเงินเดือน สําหรับองค์ประกอบย่อยของเงินทุนสนับสนุนการ
วิจัย ประกอบไปด้วย เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือ
การพัฒนาตนเอง และเงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการ ในส่วนของเงิน
สนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการมีองค์ประกอบย่อย คือ เงินจูงใจให้ผลิตผลงาน
วิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการ เงินจูงใจให้
ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย และสําหรับเงินสนับสนุนการพัฒนาตนเองมี
องค์ประกอบย่อย คือ เงินที่สร้างแรงจูงใจในการทํางานและความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ เงินที่เป็นการ
ลงทุนในทุนมนุษย์ ในส่วนของอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่นน้ันเป็นค่าตอบแทน
จูงใจที่ไม่อยู่ในรูปของตัวเงินโดยมีองค์ประกอบย่อย คือ การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง การ
บริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง และลักษณะของงานท่ีต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น  

สําหรับผลการศึกษาแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย 
สามารถสรุปได้ว่า ควรให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว คํานึงถึงระยะเวลาการจ่ายที่เหมาะสม พิจารณากําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ          
มีเง่ือนไขและกฎเกณฑ์น้อยในการจ่าย ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเงินจูงใจเพ่ือการแข่งขัน และกําหนดรูปแบบ
การจ่ายเงินจูงใจตามความถนัดและความสามารถ 

 
(2) เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
ผลการศึกษาองค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเอ็กซ์สรุปได้

ว่าองค์ประกอบหลักของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์น้ันประกอบไปด้วย (1) 
เงินค่าสอน (2) เงินประจําตําแหน่งวิชาการ (3) เงินสนับสนุนการวิจัย (4) เงินสนับสนุนการผลิตและ
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (5) เงินประจําตําแหน่งบริหาร (6) เงินทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเอง 
และ (7) การมีอิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น ทั้งนี้ เงินค่าสอนประกอบไปด้วย
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องค์ประกอบย่อย ได้แก่ เงินที่ได้ในระยะเวลาส้ันและรวดเร็ว เงินที่สามารถวางแผนการได้มาล่วงหน้า
ได้ เงินจํานวนมากโดยเฉพาะการสอนในระดับบัณฑิตศึกษา สําหรับเงินประจําตําแหน่งวิชาการ มี
องค์ประกอบย่อย ได้แก่ เงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับเท่ากันทุกเดือนนอกเหนือจากเงินเดือน เงินที่ได้ระยะยาว
และค่อนข้างมั่นคง เงินที่ได้จํานวนมากเมื่อเทียบกับเงินเดือน ในส่วนของเงินสนับสนุนการวิจัยมี
องค์ประกอบย่อย คือ เงินที่แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการวิจัย เงินทุนวิจัยที่ได้จํานวนมาก เงินที่สร้าง
ความท้าทายในการได้มา เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง เงินที่จูงใจให้ผลิต
ผลงานวิจัยเพ่ือเป้าหมายของมหาวิทยาลัย และเงินทุนวิจัยที่เหมาะสมกับศักยภาพของตนเอง สําหรับ
เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ มีองค์ประกอบย่อยได้แก่ เงินจูงใจให้ผลิต
ผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง และเงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของ
มหาวิทยาลัย ในส่วนของเงินประจําตําแหน่งบริหาร มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ เงินที่ได้มาเพ่ือ
แลกเปลี่ยนกับการทํางานหนักขึ้น เงินประจําตําแหน่งที่ได้จํานวนมาก เงินจูงใจสําหรับคนที่ชอบความ
ท้าทาย ความก้าวหน้าและโอกาสใหม่ๆ สําหรับเงินทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเองมีองค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ เงินสร้างแรงจูงใจในการทํางานและความรู้สึกที่ดีต่อมหาวิทยาลัย เงินที่เป็นการลงทุนในทุน
มนุษย์ และเงินที่สร้างโอกาสและเพ่ิมทางเลือกในการพัฒนาตนเองของอาจารย์ นอกจากน้ัน อิสระใน
การทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่นซึ่งเป็นค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงิน มีองค์ประกอบย่อย คือ 
การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง และลักษณะของ
งานที่ต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น  

 สําหรับผลการศึกษาแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์
สามารถสรุปได้ว่า ควรมีให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง กําหนดจํานวนเงินจูงใจที่สูงมากพอ เช่ือมโยงการ
จ่ายกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน และกําหนด
รูปแบบการจ่ายเงินจูงใจตามความถนัดและความสามารถ 

 
(3) เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 
ผลการศึกษาองค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์เจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์

สรุปได้ว่าองค์ประกอบหลักของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์น้ัน
ประกอบไปด้วย (1) เงินประจําตําแหน่งทางวิชาการ (2) เงินสนับสนุนการวิจัย (3) เงินสนับสนุนการ
ผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (4) เงินประจําตําแหน่งบริหาร (5) อิสระในการทํางานและ
ช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น โดยเงินประจําตําแหน่งทางวิชาการมีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ เงินส่วนเพ่ิม
ที่ได้รับเท่ากันทุกเดือน เงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง เงินประจําตําแหน่งที่ได้จํานวนมาก 
เงินจูงใจให้เกิดการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการและจํานวนผลงานตามเป้าหมายที่กําหนดอย่างต่อเน่ือง 
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สําหรับเงินสนับสนุนการวิจัย มีองค์ประกอบย่อย ได้แก่ เงินที่แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการวิจัย 
เงินทุนวิจัยที่ได้จํานวนมาก เงินสนับสนุนให้มีการผลิตผลงานวิจัยเพ่ืประโยชน์ทางวิชาการและสังคม 
เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพตนเอง ในส่วนของเงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทาง
วิชาการ ประกอบไปด้วยองค์ประกอบย่อย คือ เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายของ
มหาวิทยาลัย เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม และเงินจูงใจให้มี
ผลงานวิชาการตามความสามารถที่จะทําได้ตามกําหนด ทั้งน้ี เงินประจําตําแหน่งบริหาร มี
องค์ประกอบย่อย ได้แก่ เงินแลกเปลี่ยนกับการทํางานที่หนักขึ้น เงินที่ได้เน่ืองจากมีภาระความ
รับผิดชอบต่อส่วนรวมท่ีสูงขึ้น และเงินค่าตําแหน่งบริหารที่ได้จํานวนมาก สําหรับอิสระในการทํางาน
และช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่นซึ่งเป็นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน มีองค์ประกอบย่อย คือ การ
ต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง และลักษณะของงาน
ที่ต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 

ในส่วนของผลการศึกษาแนวทางในการบริหารค่าตอบแทนสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ัน
เบบ้ีบูมเมอร์สามารถสรุปได้ว่า ควรมีการให้สิ่งตอบแทนจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน การให้
สิ่งตอบแทนจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะยาว พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง กําหนดจํานวน
เงินจูงใจที่สูงมากพอ สร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าและได้รับการยอมรับและยกย่อง มุ่งเน้นการจ่าย
เพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน และกําหนดรูปแบบการจ่ายเงินจูงใจตามความถนัดและความสามารถ 

 
5.1.2 การศึกษาภายใต้วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 2 เพ่ือสร้างแบบจําลององค์ประกอบของ

ค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย  

งานวิจัยน้ีได้สร้างแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จําแนกตามเจเนอเรช่ัน
ต่างๆ ได้ดังน้ี 

(1) เจเนอเรชั่นวาย 
แบบจําลององค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย

นําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้าง ประกอบไปด้วยตัวแปรแฝงจํานวน 5 ตัวแปร 
ประกอบด้วย เงินค่าสอน (YTUF) เงินสนับสนุนการวิจัย (YRES) เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่
ผลงานทางวิชาการ (YACD) เงินทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเอง (YDEV) และอิสระในการทํางานและ
ช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น (YFLX) โดยมีตัวแปรสังเกตได้จํานวน 16 ตัวแปร ได้แก่ เงินได้ระยะเวลา
อันสั้นและรวดเร็ว (YTUF1) เงินที่วางแผนการได้มาได้อย่างแน่นอน (YTUF2) เงินที่ได้โดยไม่ต้อง
แข่งขันกับคนอ่ืน (YTUF3) เงินที่ได้ตามความสามารถในการสอนตามจํานวนช่ัวโมง (YTUF4) เงินส่วน
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เพ่ิมนอกเหนือจากเงินเดือน (YTUF5) เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง (YRES6) เงินจูงใจ
ให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง (YRES7) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือขอตําแหน่งทาง
วิชาการ (YRES8) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง (YACD9) เงินจูงใจให้ผลิต
ผลงานวิชาการเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการ (YACD10) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมาย
ขององค์กร (YACD11) เงินที่สร้างแรงจูงในในการทํางานและความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ (YDEV12) เงิน
ที่เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ (YDEV13) การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง (YFLX14) การบริหาร
จัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง (YFLX15) ลักษณะงานต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
(YFLX16)   

สําหรับแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ ในเจเนอเรช่ันวาย
งานวิจัยน้ีนําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้างประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตได้จํานวน 7 ตัว
แปร ได้แก่ การให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (YMNO) การให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและ
ระยะยาว (YSNL) การพิจารณาระยะเวลาการจ่ายที่เหมาะสม (YPTM) พิจารณากําหนดจํานวนเงินจูง
ใจที่สูงมากพอ (YHEI) มีเง่ือนไขและกฎเกณฑ์น้อยในการจ่าย (YFCN) ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเงินจูงใจเพ่ือ
การแข่งขัน (YNOC) และกําหนดรูปแบบการจ่ายเงินจูงใจตามความถนัดและความสามารถของ
อาจารย์ที่ต่างกัน (YABI)  

 
(2) เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
แบบจําลององค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์

นําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้าง ประกอบไปด้วยตัวแปรแฝงจํานวน 7 ตัวแปร 
ประกอบด้วย เงินค่าสอน (XTUF) เงินประจําตําแหน่งวิชาการ (XPRO) เงินสนับสนุนการวิจัย (XRES) 
เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (XACD) เงินประจําตําแหน่งบริหาร (XMGT) 
เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง (XDEV) การมีอิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
(XFLX) ทั้งน้ี มีตัวแปรสังเกตได้จํานวน 23 ตัวแปร ได้แก่ เงินที่ได้ในระยะเวลาสั้นและรวดเร็ว 
(XTUF1) เงินที่สามารถวางแผนการได้อย่างแน่นอน (XTUF2)  เงินจํานวนมากโดยเฉพาะการสอนใน
ระดับบัณฑิตศึกษา (XTUF3)  เงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับเท่ากันทุกเดือนนอกเหนือจากเงินเดือน (XPRO4)  
เงินที่ได้ระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง (XPRO5) เงินประจําตําแหน่งวิชาการที่ได้จํานวนมาก (XPRO6) 
เงินที่แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการวิจัย (XRES7) เงินทุนวิจัยที่ได้จํานวนมาก (XRES8) เงินที่สร้าง
ความท้าทายในการได้มา (XRES9) เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง (XRES10) เงิน
ที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือเป้าหมายขององค์กร (XRES11) เงินทุนวิจัยที่เหมาะสมกับศักยภาพของ
ตนเอง (XRES12) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง (XACD13) เงินจูงใจให้ผลิต
ผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายขององค์การ (XACD14) เงินแลกเปลี่ยนกับการทํางานหนักขึ้น 
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(XMGT15) เงินที่ได้จํานวนมาก (XMGT16) เงินจูงใจสําหรับคนที่ชอบความท้าทาย ความก้าวหน้า
และโอกาสใหม่ๆ (XMGT17) เงินสร้างแรงจูงใจในการทํางานและความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ (XDEV18) 
เงินที่เป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ (XDEV19) และเงินที่สร้างโอกาสและเพ่ิมทางเลือกในการพัฒนา
ตนเองของอาจารย์ (XDEV20) การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง (XFLX21) การบริหารจัดการ
เวลาการทํางานด้วยตนเอง (XFLX22) และลักษณะของงานที่ต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น 
(XFLX23)  

สําหรับแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรชั่น
เอ็กซ์นําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้างประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตได้จํานวน 7 ตัวแปร 
ได้แก่ มีการให้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (XMNO) การให้สิ่งจูงใจทั้งระยะสั้นและระยะ
ยาว (XSNL) พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง (XSEC) กําหนดจํานวนเงินจูงใจท่ีสูงมากพอ 
(XHEI) เช่ือมโยงการจ่ายกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (XDEVA) มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้
เกิดผลงาน (XPER) และกําหนดรูปแบบการจ่ายเงินจูงใจตามความถนัดและความสามารถ (XABI)  

 
(3) เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 
แบบจําลององค์ประกอบของค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบ้ี      

บูมเมอร์นําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้าง ประกอบไปด้วยตัวแปรแฝงจํานวน 5 ตัวแปร 
ประกอบด้วย เงินประจําตําแหน่งทางวิชาการ (BPRO)  เงินสนับสนุนการวิจัย (BRES) เงินสนับสนุน
การผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (BACD) เงินประจําตําแหน่งบริหาร (BMGT) อิสระในการ
ทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น (BFLX) โดยมีตัวแปรสังเกตได้จํานวน 17 ตัวแปร ประกอบด้วย 
เงินส่วนเพ่ิมที่ได้รับเท่ากันทุกเดือน (BPRO1) เงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง (BPRO2) เงิน
ประจําตําแหน่งวิชาการท่ีได้จํานวนมาก (BPRO3) เงินจูงใจให้เกิดการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการและ
จํานวนผลงานตามเป้าหมายที่กําหนดอย่างต่อเน่ือง (BPRO4) เงินที่แบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายในการวิจัย 
(BRES5) เงินทุนวิจัยที่ได้จํานวนมาก (BRES6) เงินสนับสนุนให้มีการผลิตผลงานเพ่ือประโยชน์ทาง
วิชาการและสังคม (BRES7) เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง (BRES8) เงินจูงใจให้ผลิต
ผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายขององค์การ (BACD9) เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือประโยชน์ทาง
วิชาการและสังคม (BACD10) เงินจูงใจให้มีผลงานวิชาการตามความสามารถที่จะทําได้ตามกําหนด 
(BACD11) เงินแลกเปลี่ยนกับการทํางานที่หนักขึ้น (BMGT12) เงินที่ได้เน่ืองจากมีภาระความ
รับผิดชอบต่อส่วนรวมท่ีสูงขึ้น (BMGT13) และเงินประจําตําแหน่งบริหารที่ได้จํานวนมาก (BMGT14) 
การต้ังเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง (BFLX15) การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง 
(BFLX16) และลักษณะของงานที่ต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น (BFLX17)  
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สําหรับแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ัน
เบบ้ีบูมเมอร์นําเสนอในรูปแบบของโมเดลสมการโครงสร้างประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตได้จํานวน 7 
ตัวแปร ได้แก่ ควรมีการจ่ายเงินจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (BMNO) มุ่งเน้นการจ่ายเงินจูง
ใจที่เป็นตัวเงินทั้งระยะสั้นและระยะยาว (BSNL) พิจารณาการจ่ายที่สร้างความรู้สึกมั่นคง (BSEC) 
กําหนดจํานวนเงินจูงใจท่ีสูงมากพอ (BHEI) สร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าได้รับการยอมรับยกย่อง 
(BVAL) มุ่งเน้นการจ่ายเพ่ือกระตุ้นให้เกิดผลงาน (BPER) และกําหนดรูปแบบการจ่ายเงินจูงใจตาม
ความถนัดและความสามารถของอาจารย์ที่ต่างกัน (BABI)  

 
5.1.3 การศึกษาภายใต้วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 3 เพ่ือยืนยันความสอดคล้องกลมกลืนของ

แบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและแบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่าง
ช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถสรุปและอภิปรายได้ดังน้ี 

(1)  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณาการสํารวจความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง
ซึ่งเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวนรวมท้ังสิ้น 1,200 ราย ด้วยแบบสอบถามและได้รับ
การตอบกลับคืนมาจํานวนรวมท้ังสิ้น 922 ราย ซึ่งเกินว่าร้อยละ 75 ของจํานวนแบบสอบถามท่ีแจก
ไปทั้งหมด ซึ่งเป็นอัตราการตอบกลับซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ดีมากตามที่ Williams (2010) ได้ระบุไว้ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นอาจารย์ในเจเนอเรช่ันต่างๆ ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ จํานวน 922 ราย 
หรือคิดเป็นร้อยละ 76.83 แบ่งออกเป็นอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ จํานวน 311 คน (ร้อยละ 
77.75) รองลงมา คือ อาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย จํานวน 307 คน (ร้อยละ 76.75) และอาจารย์ในเจ
เนอเรช่ันเอ็กซ์ จํานวน 304 (ร้อยละ 76) ตามลําดับ ทั้งน้ี พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามในเจเนเรช่ันวาย 
เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์มีความเห็นด้วยต่อค่าตอบแทนจูงใจในแบบจําลอง
ค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจแบบจําลองแนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจเป็นอย่างมาก นอกจากน้ัน พบว่ายังมีความสอดคล้องกันระหว่างความคิดเห็นที่มีต่อ
แบบจําลองทั้งสองตลอดจนตัวแปรต่างๆ ในแบบจําลอง ซึ่งสามารถยืนยันได้ว่าแบบจําลองสามารถ
ยอมรับได้  

(2)  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจและ
แบบจําลองแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในประเทศไทยน้ัน การทดสอบสมมติฐานสามารถอภิปรายได้ว่า ผลการศึกษายอมรับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว้ กล่าวคือ แบบจําลองตามกรอบแนวคิดในการวิจัยที่พัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
และมีนัยสําคัญทางสถิติทุกค่า นอกจากน้ันยังมีค่าดัชนีที่ยอมรับได้อย่างเหมาะสมทุกค่า จึงสามารถ
ยืนยันได้ว่าแบบจําลองค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ในเจเนอเรช่ันวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และ      
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เจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์มีความเหมาะสมและมีความตรงเชิงโครงสร้างสามารถยืนยันและสนับสนุน
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ค้นพบได้ 

(3)  ข้อค้นพบจากการวิจัยคร้ังน้ี แสดงให้เห็นว่า ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษา มีความแตกต่างจากค่าตอบแทนตามทฤษฎีทางตะวันตกท่ีได้ระบุไว้โดยพบว่า มี
การระบุประเภทของค่าตอบแทนจูงใจภายใต้บริบทที่ต่างกัน อาทิเช่น อิสระในการทํางานและช่ัวโมง
การทํางานที่ยืดหยุ่น การได้รับการยกย่อง และการมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง ซึ่งในทฤษฎีของ 
Milkovich et al (2014) ระบุว่าเป็นค่าตอบแทนประเภทสวัสดิการและเป็นความสัมพันธ์อัน
เน่ืองจากการทํางานและการเป็นสมาชิกองค์การ โดย Mondy (2011) ก็ได้ระบุว่าเป็นสวัสดิการ
เช่นเดียวกันและบางลักษณะอยู่ในข่ายของสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งในทางทฤษฎีแล้ว
สวัสดิการเป็นสิ่งตอบแทนที่องค์การให้กับพนักงานอันเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกภาพขององค์การ 
ไม่ได้มีส่วนเก่ียวข้องและจูงใจให้เกิดผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมในการทํางานในทางที่องค์การ
คาดหวังแต่อย่างใดจึงไม่ถือว่าเป็นค่าตอบแทนจูงใจ แต่ผลการศึกษายืนยันได้ว่าผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็น
อาจารย์ในเจเนอเรชั่นวาย เจเนอเรช่ันเอ็กซ์ และเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์เห็นว่าค่าตอบแทนดังกล่าว
จัดอยู่ในค่าตอบแทนจูงใจในการทํางาน งานวิจัยยังค้นพบว่า อาจารย์ในเจเนอเรช่ันวายมีความเห็น
ด้วยในระดับมากต่อค่าตอบแทนที่ได้มาโดยไม่ต้องแข่งขัน ส่วนหน่ึงมีสาเหตุมาจากศักยภาพและ
ประสบการณ์ของตนเองที่ยังต้องการการบ่มเพาะเมื่อเปรียบเทียบกับอาจารย์รุ่นอาวุโสที่มีความ
ชํานาญและประสบการณ์ในด้านการสอนและวิจัยมากกว่า ในขณะที่อาจารย์ในเจเนอเรช่ันเอ็กซ์เริ่ม
มองหาความก้าวหน้าในตําแหน่งงานดังแสดงให้เห็นจากความคิดเห็นที่มีต่อค่าตอบแทนและแนว
ทางการบริหารค่าตอบแทนที่เน้นการแข่งขันและการเช่ือมโยงไปสู่ความก้าวหน้าในสายอาชีพ อย่างไร
ก็ตาม อาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอร์ มีความคิดเห็นที่แตกต่างออกไปอย่างสิ้นเชิงเมื่อพิจารณา
คุณลักษณะและประสบการณ์ทางวิชาการที่สั่งสมมาอย่างยาวนานในช่วงชีวิตการทํางานเป็นปัจจัย
หน่ึงที่ส่งผลให้อาจารย์ในกลุ่มน้ีมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนจูงใจที่เช่ือมโยงกับการสร้างประโยชน์
แก่สังคม และสะท้อนความคิดเห็นที่มีต่อสิ่งตอบแทนอันเป็นที่จูงใจด้วยการให้การยอมรับ การยกย่อง
และการเห็นถึงคุณค่า  

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

การนําเสนอในส่วนน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ และ
ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งต่อไป มีรายละเอียดดังน้ี 

5.2.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช้ 
เน่ืองจากลักษณะการจ่ายค่าตอบแทนของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีลักษณะพิเศษที่เป็น

เอกลักษณ์ แตกต่างจากลักษณะการจ่ายค่าตอบแทนของอุตสาหกรรมทั่วไป ประกอบกับ ข้อค้นพบ
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ทางการวิจัยน้ีมีบางส่วนที่ไม่เป็นไปตามแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการตะวันตก ทั้งน้ี มีความ
จําเป็นที่จะต้องพิจารณาถึงปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความแตกต่างทางด้านแนวคิดดังกล่าวร่วมด้วย อาทิ
เช่น บริบทแวดล้อม สังคมและวัฒนธรรม ตลอดจนกฎระเบียบที่เก่ียวข้อง 

  
5.2.2 ข้อแนะนําในการวิจัยครั้งต่อไป 
หลักฐานเชิงประจักษ์จากการศึกษาในคร้ังน้ีแสดงให้เห็นว่าอาจารย์ในแต่ละเจเนอเรช่ันมี

ความต้องการค่าตอบแทนจูงใจบางประเภทคล้ายคลึงกัน โดยเฉพาะอย่างย่ิง ค่าตอบแทนจูงใจที่ไม่ได้
อยู่ในรูปของตัวเงิน ได้แก่ อิสระในการทํางานและช่ัวโมงการทํางานที่ยืดหยุ่น ดังน้ัน การวิจัยคร้ัง
ต่อไปอาจจะดําเนินการศึกษาในประเด็นดังกล่าวเพ่ือทําความเข้าใจลักษณะพิเศษของค่าตอบแทนจูง
ใจที่เหมาะสมกับอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาหรือผู้ที่อยู่ในแวดวงวิชาการอย่างลึกซึ้งต่อไป 
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แนวทางการสร้างคําถามในแบบสัมภาษณ์งานวิจัยเชิงคุณภาพ  
 

คําถามในการวิจัย วัตถุประสงค์ แนวทางการสร้าง
คําถามของ 

Patton

คําถามในการสัมภาษณ์ 
(อดีต/ปัจจุบัน/อนาคต) 

การนําข้อมูลไป
สังเคราะห์ 

1. ค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ในแต่ละเจเนอเรช่ัน
ประกอบด้วยอะไร 

เพ่ือให้ผู้วิจัยเข้าใจ
สภาพการจ่าย
ค่าตอบแทนใน
สถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐซ่ึงมีความเหมือน
หรือแตกต่างจาก
อุตสาหกรรมอื่นทั่วไป
และเข้าใจความคิดเห็น
ของผู้ให้ข้อมูลเก่ียวกับ
ประเภทของ
ค่าตอบแทนจูงใจใน
ความต้องการของเจ
เนอเรช่ันตน 
 
 

ถามประสบการณ์ 
(experience and 
behavior) และ 
ถามความรู้สึก 
(feeling) 

(1) ขอให้ท่านช่วยเล่า
ถึงรูปแบบการจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจใน
สถาบันของท่าน  
(2) ท่าเคยได้รับการ
จ่ายในรูปแบบใดและ 
(3) ท่านมีความรู้สึก
เช่นใดต่อค่าตอบแทน
เหล่าน้ันท่ีท่านได้รับ 

ผู้ให้ข้อมูลเคยได้รับ
หรือมีประสบการณ์
เก่ียวข้องกับ
ค่าตอบแทนจูงใจ
ในลักษณะใด  

ถามความเห็น
(opinion and 
value) 

(4) ท่านมีความคิดเห็น
ว่าการจ่ายค่าตอบแทน
จูงใจของสถาบันของ
ท่านมีความแตกต่าง
จากอุตสาหกรรมอ่ืน
อย่างไร และ (5) 
สาเหตุอะไรท่ีทําให้มี
การจ่ายต่างจาก
อุตสาหกรรมอื่น 

ความแตกต่างของ
การจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจ
ของ
สถาบันอุดมศึกษา
และอุตสาหกรรม
อ่ืนท่ัวไป 

ถามความรู้ 
(knowledge) 

(6) การจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจในแต่
ละประเภทตามท่ีท่าน
ได้ให้ข้อมูลน้ัน มี
วัตถุประสงค์หรือ
ต้องการให้เกิดผลลัพธ์
เช่นใด  
 

วัตถุประสงค์ของ
ค่าตอบแทนจูงใจ
แต่ละประเภท 

ถามภูมิหลัง 
(demographic) 

(7) ท่านมี
ประสบการณ์ในการ
ทํางานเป็นอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยมาก่ีปี 
และ (8) ปัจจุบันท่าน
มีอายุเท่าใด (9) ท่าน
ดํารงตําแหน่งใดใน
มหาวิทยาลัยและ/
หรือ (10) เคยดํารง
ตําแหน่งใด   

- ไม่มี -
ผู้ให้ข้อมูลอยู่ใน 
Generation ใด 
และมีความ
เก่ียวข้องกับการ
บริหาร
ค่าตอบแทน
เช่นใด 
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คําถามวิจัย วัตถุประสงค์ แนวทางการสร้าง
คําถามของ 

Patton

คําถามในการสัมภาษณ์ การนําข้อมูลไป
สังเคราะห์ 

2. แนวทางการบริหาร
ค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์ในแต่ละเจเนอ
เรช่ันควรเป็นอย่างไร 
 
 

เพ่ือค้นหาแนวทางใน
การบริหารค่าตอบแทน
จูงใจที่เหมาะสมตาม
ความคิดเห็นของ
อาจารย์ในแต่ละช่วง
อายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของ
รัฐในประเทศไทย 
 

ถามประสบการณ์ 
(experience and 
behavior) 

(11) ขอให้ท่านเล่า
ประสบการณ์ในการ
ทํางานกับอาจารย์ต่าง
ช่วงอายุ  

ประสบการณ์ใน
การทํางานและ
ลักษณะเฉพาะ
ของแต่ละเจ
เนอรัช่น

ถามความเห็น
(opinion and 
value) 

(12) ท่านมีความเห็นว่า
แรงจูงใจในการทํางาน
ของอาจารย์ที่มีช่วงอายุ
ต่างกันหรือต่างเจเนอ
เรช่ันกันมีความ
แตกต่างกันในลักษณะ
ใด 
(13) ท่านมีความเห็นว่า
พฤติกรรมการทํางาน
ของอาจารย์ที่มีช่วงอายุ
ต่างกันหรือต่างเจเนอ
เรช่ันกันมีความ
แตกต่างกันเช่นใด 
(14) ท่านมีความเห็นว่า
อาจารย์ที่มีช่วงอายุ
ต่างกันหรือต่างเจนเนอ
เรช่ันกันต้องการ
ค่าตอบแทนจูงใจ
ต่างกันอย่างไร 
(15) ท่านมีความเห็นว่า
สภาพการจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจ
สําหรับอาจารย์ที่มีช่วง
อายุต่างกันในองค์การ
ของท่านเหมาะสมแล้ว
หรือไม่อย่างไร และ 
(16) หากไม่เหมาะสม
ควรมีแนวทางเช่นใดใน
การจ่ายฯ  
 
 
 
 
 

- ช่วงอายุต่างกันมี
ความต้องการ
ค่าตอบแทนจูงใจ
ต่างกันในลักษณะ
เช่นใด   
- สภาพการกําหนด
ค่าตอบแทนจูงใจ
ของ
สถาบันอุดมศึกษา
ในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมหรือไม่ 
- แนวทางการจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจ
ใน
สถาบันอุดมศึกษา
สําหรับอาจารย์ใน
แต่ละเจเนอเรช่ัน
ควรเป็นอย่างไร 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

เอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
(สําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ) 
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แบบการแนวทางการสัมภาษณ์เพ่ืองานวิจัย 
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แบบแนวทางการสัมภาษณ์ 
 
ช่ือ-สกุล ผู้สัมภาษณ์ .................................................................................................................................  
วัน/เดือน/ปี ท่ีสัมภาษณ์ .................................. เวลาสัมภาษณ์ เร่ิมเวลา ................. น. ถึง .................. น. 
สถานท่ีสัมภาษณ์ .......................................................................................................................................... 
 

คํานํา แบบสัมภาษณ์งานวิจัยฉบับน้ี เป็นส่วนหน่ึงของโครงการวิจัย เรื่อง การบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับ
อาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย โดยได้รับทุนสนับสนุนตามโครงการความร่วมมือระหว่าง
สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษากับสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย ประจําปีงบประมาณ 2560 จัดทําขึ้นโดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือค้นหาแนวทางและศึกษาความเหมาะสมของแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจของอาจารย์ในแต่ละ
ช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ โดยมีกลุ่มเป้าหมายในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ผู้บริหารระดับสูงและอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย มีหัวข้อหลักในการสัมภาษณ์ดังน้ี 
 
ส่วนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับความคิดเห็น ความรู้ ประสบการณ์และความรู้สึก  

1. ขอความกรุณาให้ท่านช่วยเล่าถึงรูปแบบหรือประเภท (Forms) ของการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ (Incentive) 
ให้กับอาจารย์ในสถาบันของท่าน 

2. รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจแต่ละประเภทตามท่ีท่านได้ให้ข้อมูลน้ัน มีวัตถุประสงค์ (Objectives) ในการ
จ่ายเช่นไร? 

3. รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจแต่ละประเภทตามท่ีท่านได้ให้ข้อมูลน้ันต้องการผลลัพธ์ (Outcomes) ในการ
จ่ายเช่นไร? 

4. ท่านเคยได้รับการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจจากสถาบันของท่านในรูปแบบใด? 
5. ขอความกรุณาให้ท่านช่วยเล่าถึงความรู้สึกท่ีมีต่อค่าตอบแทนจูงใจท่ีท่านเคยได้รับ 
6. ขอความกรุณาให้ท่านได้เล่าประสบการณ์เก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจในสถาบันของท่าน 
7. ท่านมีความคิดเห็นว่ารูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจในสถาบันของท่านมีความแตกต่างจากอุตสาหกรรมอ่ืน

ท่ัวไปอย่างไร? 
8. ท่านมีความคิดเห็นว่าสาเหตุใดท่ีการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจในสถาบันอุดมศึกษามีความแตกต่างจาก

อุตสาหกรรมอ่ืนทั่วไป? 
9. ขอความกรุณาให้ท่านช่วยเล่าประสบการณ์ในการทํางานกับอาจารย์ท่ีมีช่วงอายุต่างกันหรือต่างเจนเนอเรช่ัน 
10. ท่านมีความเห็นว่าแรงจูงใจในการทํางานของอาจารย์ท่ีมีช่วงอายุต่างกันหรือต่างเจเนอเรช่ันกันมีความแตกต่าง

กันอย่างไร? 
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11. ท่านมีความเห็นว่าพฤติกรรมการทํางานของอาจารย์ท่ีมีช่วงอายุต่างกันหรือต่างเจเนอเรช่ันกันมีความแตกต่าง
กันเช่นใด? 

12. ท่านมีความเห็นว่าอาจารย์ที่มีช่วงอายุต่างกันหรือต่างเจนเนอเรช่ันกันต้องการค่าตอบแทนจูงใจต่างกัน
อย่างไร? 

13. ท่านรู้สึกว่าการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ที่มีช่วงอายุต่างกันในสถาบันของท่านมีความเหมาะสม
เช่นใด? 

14. ท่านมีความคิดเห็นว่าควรมีแนวทางในการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ท่ีมีช่วงอายุต่างกันในสถาบัน
ของท่านอย่าไร? 
 

ส่วนท่ี 2 คําถามภูมิหลังของผู้ให้การสัมภาษณ์ (ให้ผู้สัมภาษณ์กรอกกรณีท่ีไม่สะดวกจะให้ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ 
แต่หากสะดวกจะให้ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ผู้สัมภาษณ์จะเป็นผู้บันทึกข้อมูล) 

1) ท่านมีประสบการณ์ในการทํางานเป็นอาจารย์ในมหาวิทยาลัยมานานเท่าใด................................. 
2) ปัจจุบันท่านมีอายุกี่ปี .................................................................................................................... 
3) ท่านดํารงตําแหน่งใดในมหาวิทยาลัยในปัจจุบัน............................................................................. 
4) บทบาทของท่านในการเข้าไปมีส่วนร่วมในการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจของหน่วยงานของท่าน 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................................. 
 

 ลงช่ือ......................................................... 
 (.............................................................) 
 วันท่ี................................................... 
 ผู้สัมภาษณ์ 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

เอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
(สําหรับงานวิจัยเชิงปริมาณ) 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
สําหรับอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 

เร่ือง 
การบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
…………………………………………………..……………………………………………………………………………………… 

 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพ่ือยืนยันแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทยท่ีสร้างข้ึนจากการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสํารวจความต้องการของอาจารย์
ต่างช่วงอายุท่ีมีต่อค่าตอบแทนจูงใจ ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐท่ีมีอายุอยู่ในเจเนอ
เรชั่นวาย เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ ผู้วิจัยขอขอบคุณท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

คําชี้แจง 

 ผู้ตอบแบบสอบถามชุดนี้ คือ อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

o ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
o ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นท่ีมีต่อแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย ซ่ึงแบบสอบถามในตอนน้ีแบ่งออกเป็น 3 ชุด  
 ชุดท่ี 1  สําหรับอาจารย์ท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2498 ถึง พ.ศ. 2508 
 ชุดท่ี 2  สําหรับอาจารย์ท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2509 ถึง พ.ศ. 2523   
 ชุดท่ี 3  สําหรับอาจารย์ท่ีเกิดในช่วง พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2546 

 โปรดตอบคําถามให้ครบทุกข้อ ตรงตามความเป็นจริง แบบสอบถามนี้ใช้เพ่ือการวิจัยและประโยชน์ทาง
วิชาการเท่านั้น ไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด 

 
ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านท่ีได้สละเวลาในการข้อมูลในคร้ังนี้ 
 
 

 
         ขอแสดงความนับถือ 
 ดร.วรรณวิชนี ถนอมชาติ 
 ผู้วิจัย 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  คําชี้แจง โปรดระบุข้อมูลเกี่ยวกับตัวท่าน โดยทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องหน้าข้อความที่ตรงกับความ
เป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

สําหรับผู้ตอบแบบสอบถาม        
ข้อ 1  เพศ 
  1. ชาย                  2. หญิง   
ข้อ 2  ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1. ปริญญาตรี          2. ปริญญาโท         3. ปริญญาเอก 
ข้อ 3  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 
  1. ตํ่ากว่า 5 ปี         2.  5 – 10 ปี 
  3. 11 – 15 ปี         4.  สูงกว่า 15 ปี 
ข้อ 4  ภูมิภาคท่ีต้ังของมหาวิทยาลัยของท่าน  
  1. ภาคเหนือ (เชียงใหม่, เชียงราย, ลําปาง, ลําพูน, แม่ฮ่องสอน, น่าน, พะเยา, แพร่, 
อุตรดิตถ์, ตาก, สุโขทัย, พิษณุโลก, พิจิตร, กําแพงเพชร, เพชรบูรณ์) 
  2. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (อํานาจเจริญ, บึงกาฬ, บุรีรัมย์, ชัยภูมิ, กาฬสินธ์ุ, 
ขอนแก่น, เลย, มหาสารคาม, มุกดาหาร, นครพนม, นครราชสีมา, หนองบัวลําภู, หนองคาย, 
ร้อยเอ็ด, สกลนคร, ศรีสะเกษ, สุรินทร์, อุบลราชธานี, อุดรธานี, ยโสธร) 
  3. ภาคกลาง (นครสวรรค์, อุทัยธานี, อ่างทอง, ชัยนาท, พระนครศรีอยุธยา, 
กรุงเทพมหานคร, ลพบุรี, นครปฐม, นนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรปราการ, สมุทรสาคร, สมุทรสงคราม
, สระบุรี, สิงห์บุรี, สุพรรณบุรี, กาญจนบุรี, ราชบรีุ)  
  4. ภาคตะวันออก (นครนายก, ฉะเชิงเทรา, จันทบุรี, ชลบุรี, ปราจีนบุรี, ระยอง, 
สระแก้ว, ตราด) 
  5. ภาคใต้ (เพชรบุรี, ประจวบคีรีขันธ์, ชุมพร, นครศรีธรรมราช, นราธิวาส, ปัตตานี, 
พัทลุง, สงขลา, สุราษฎร์ธานี, ยะลา, กระบี่, พังงา, ภูเก็ต, ระนอง, สตูล, ตรัง) 

ข้อ 5 ช่วงปี พ.ศ. เกิดของท่าน 
  ช่วงท่ี 1 พ.ศ. 2498 - พ.ศ. 2508    กรุณาทําแบบสอบถามชุดท่ี 1  
  ช่วงท่ี 2 พ.ศ. 2509 - พ.ศ. 2523    กรุณาทําแบบสอบถามชุดท่ี 2  
  ช่วงท่ี 3 พ.ศ. 2524 - พ.ศ. 2546    กรุณาทําแบบสอบถามชุดท่ี 3  

สาํหรับผู้วิจัย
 
 SEX 
 
 EDU 
 
 EXP 
 
 
 LOC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 GEN 
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แบบสอบถามชุดท่ี 1  
สําหรับ ผู้ตอบแบบสอบถามที่เกิด พ.ศ.2498 - พ.ศ. 2508 

(เบบี้บูมเมอร์) 
ตอนท่ี 2  ความเห็นของท่านท่ีมีต่อค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์
ต่างช่วงอายุในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ตามระดับความคิดเห็นดังต่อไปน้ี 
 4  หมายถึง เห็นด้วยอย่างย่ิง 
 3  หมายถึง เห็นด้วย 
 2  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
 1  หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 
คําถาม ท่านมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจต่อไปน้ีในระดับใด 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อข้อคําถาม 4 3 2 1 สําหรับผู้วิจัย
ค่าตอบแทนจูงใจ  BICN
1. เงินประจําตําแหน่งวิชาการ    B1 BPRO

1.1 เงินส่วนเพ่ิมท่ีได้รับจํานวนเท่ากันทุกเดือนอกเหนือจาก
เงินเดือน 

   B2 BPRO1

1.2 เงินท่ีได้ในระยะยาวและค่อนข้างม่ันคง    B3 BPRO2
1.3 เงินประจําตําแหน่งวิชาการท่ีได้จํานวนมาก    B4 BPRO3
1.4 เงินจูงใจให้พัฒนาคุณภาพทางวิชาการและจาํนวนผลงาน
อย่างต่อเนื่อง 

   B5 BPRO4

2. เงินสนับสนุนการวิจัย    B6 BRES
2.1 เงินท่ีช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จา่ยในการวิจัย    B7 BRES5
2.2 เงินท่ีอยู่ในรูปทุนวิจัยซ่ึงได้รับจํานวนมาก    B8 BRES6
2.3 เงินท่ีสนับสนุนให้มีการผลิตผลงานวิจัยเพ่ือประโยชน์ทาง
วิชาการและสังคม 

   B9 BRES7

2.4 เงินทุนวิจัยท่ีเหมาะกับศักยภาพของท่าน    B10 BRES8
3. เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ    B11 BACD

3.1 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือเป้าหมายขององค์กร    B12 BACD9
3.2 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานทางวิชาการเพ่ือประโยชน์ทาง
วิชาการและสังคม 

   B13 BACD10

3.3 เงินจูงใจให้มีผลงานวิชาการตามความสามารถท่ีจะทําได้    B14 BACD11
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4. เงินประจําตําแหน่งบริหาร    B15 BMGT
4.1 เงินท่ีได้รับเนื่องจากแลกเปลีย่นกับการทํางานหนักข้ึน    B16 BMGT12
4.2 เงินท่ีได้รับเนื่องจากมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวมท่ีสูงข้ึน    B17 BMGT13
4.3 เงินค่าตําแหน่งบริหารท่ีได้รับจํานวนมาก    B18 BMGT14

5. อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่น    B19 BFLX
5.1 การตั้งเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง    B20 BFLX15
5.2 การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง    B21 BFLX16
5.3 ลักษณะของงานต้องการชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่น    B22 BFLX17

แนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ     BICM
1. มีการให้สิ่งจูงใจท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน    B23 BMNO
2. มีการให้สิ่งจูงใจท้ังในระยะสั้นและระยะยาว    B24 BSNL
3. พิจารณาการจ่ายท่ีสร้างความรู้สึกม่ันคง    B25 BSEC
4. กําหนดจํานวนเงินจูงใจท่ีสูงมากพอ    B26 BHEI
5. สร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่า ได้รับการยอมรับและยกย่อง    B27 BVAL
6. มุ่งเน้นการจ่ายเพื่อกระตุ้นให้เกิดผลงาน    B28 BPER
7. กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ    B29 BABI
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แบบสอบถามชุดท่ี 2  
สําหรับ ผู้ตอบแบบสอบถามที่เกิด พ.ศ.2509 - พ.ศ. 2523 

(เจเนอเรช่ันเอ็กซ์) 
ตอนท่ี 2  ความเห็นของท่านท่ีมีต่อแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ตามระดับความคิดเห็นดังต่อไปน้ี 
 4  หมายถึง เห็นด้วยอย่างย่ิง 
 3  หมายถึง เห็นด้วย 
 2  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
 1  หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 
คําถาม ท่านมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจต่อไปน้ีในระดับใด 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อข้อคําถาม 4 3 2 1 สําหรับผู้วิจัย
ค่าตอบแทนจูงใจ  XICN
1. เงินค่าสอน    X1 XTUF

1.1 เงินท่ีได้ในระยะเวลาอันสั้นและรวดเร็ว    X2 XTUF1
1.2 เงินท่ีสามารถวางแผนซ่ึงการได้มาได้ล่วงหน้าและแน่นอน    X3 XTUF2
1.3 เงินจํานวนมากโดยเฉพาะการสอนในระดับบัณฑิตศึกษา    X4 XTUF3

2. เงินประจําตําแหน่งวิชาการ    X5 XPRO
2.1 เงินส่วนเพ่ิมท่ีได้รับจํานวนเท่ากันทุกเดือนนอกเหนือจาก
เงินเดือน 

   X6 XPRO4

2.2 เงินท่ีได้ในระยะยาวและค่อนข้างม่ันคง    X7 XPRO5
2.3 เงินท่ีได้รับจํานวนมากเม่ือเทียบกับเงินเดือน    X8 XPRO6

3. เงินสนับสนุนการวิจัย    X9 XRES
3.1 เงินท่ีช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จา่ยในการวิจัย    X10 XRES7
3.2 เงินท่ีอยู่ในรูปทุนวิจัยท่ีได้รับจํานวนมาก    X11 XRES8
3.3 เงินท่ีเป็นความท้าทายในการได้มา    X12 XRES9
3.4 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง    X13 XRES10
3.5 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือเป้าหมายขององค์กร    X14 XRES11
3.6 เงินทุนวิจัยท่ีเหมาะกับศักยภาพของท่าน    X15 XRES12

4. เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ    X16 XACD
4.1 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง    X17 XACD13
4.2 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายขององค์กร    X18 XACD14
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5. เงินประจําตําแหน่งบริหาร    X19 XMGT

5.1 เงินท่ีได้รับเนื่องจากการแลกเปล่ียนกับการทํางานหนักข้ึน    X20 XMGT15
5.2 เงินค่าตําแหน่งบริหารท่ีได้รับจํานวนมาก    X21 XMGT16
5.3 เงินจูงใจสําหรับคนท่ีชอบความท้าทาย ความก้าวหน้าและ
โอกาสใหม่ๆ 

   X22 XMGT17

6. เงินสนับสนุนการพัฒนาตนเอง    X23 XDEV
6.1 เงินท่ีสร้างแรงจูงใจในการทํางานและความรู้สกึดีต่อองค์การ    X24 XDEV18
6.2 เงินท่ีเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์    X25 XDEV19
6.3 เงินท่ีสร้างโอกาสและเพิ่มทางเลือกในการพัฒนาตนเอง    X26 XDEV20

7. อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่น    X27 XFLX
7.1 การตั้งเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง    X28 XFLX21
7.2 การบริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง    X29 XFLX22
7.3 ลักษณะของงานต้องการชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่น    X30 XFLX23

แนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ     XICM
1. มีการให้สิ่งจูงใจท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน    X31 XMNO
2. มีการให้สิ่งจูงใจท้ังในระยะสั้นและระยะยาว    X32 XSNL
3. พิจารณาการจ่ายท่ีสร้างความรู้สึกม่ันคง    X33 XSEC
4. กําหนดจํานวนเงินจูงใจท่ีสูงมากพอ    X34 XHEI
5. เชื่อมโยงการจ่ายกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ    X35 XDEVA
6. มุ่งเน้นการจ่ายเพื่อกระตุ้นให้เกิดผลงาน    X36 XPER
7. กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ    X37 XABI
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แบบสอบถามชุดท่ี 3  
สําหรับ ผู้ตอบแบบสอบถามที่เกิด พ.ศ.2524 – พ.ศ. 2546 

(เจเนอเรช่ันวาย) 
ตอนท่ี 2  ความเห็นของท่านท่ีมีต่อแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจสําหรับอาจารย์ต่างช่วงอายุใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ตามระดับความคิดเห็นดังต่อไปน้ี 
 4  หมายถึง เห็นด้วยอย่างย่ิง 
 3  หมายถึง เห็นด้วย 
 2  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
 1  หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง 
คําถาม ท่านมีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนจูงใจและแนวทางการบริหารค่าตอบแทนจูงใจต่อไปน้ีในระดับใด 

ความคิดเห็นท่ีมีต่อข้อคําถาม 4 3 2 1 สําหรับผู้วิจัย
 ค่าตอบแทนจูงใจ  YICN
1. เงินค่าสอน    Y1 YTUF

1.1 เงินท่ีได้ในระยะเวลาอันสั้นและรวดเร็ว    Y2 YTUF1
1.2 เงินท่ีสามารถวางแผนซ่ึงการได้มาได้ล่วงหน้าและแน่นอน    Y3 YTUF2
1.3 เงินท่ีได้รับโดยไม่ต้องแข่งขันกับผู้อ่ืน    Y4 YTUF3
1.4 เงินท่ีได้รับมากข้ึนเม่ือสอนมากขึ้น    Y5 YTUF4
1.5 เงินส่วนเพ่ิมนอกเหนือจากเงินเดือน    Y6 YTUF5

2. เงินสนับสนุนการวิจัย    Y7 YRES
2.1 เงินทุนวิจัยท่ีเหมาะกับศักยภาพของท่าน    Y8 YRES6
2.2 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือการพัฒนาตนเอง    Y9 YRES7
2.3 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิจัยเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการ    Y10 YRES8

3. เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ    Y11 YACD
3.1 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือการพัฒนาตนเอง    Y12 YACD9
3.2 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือขอตําแหน่งทางวิชาการ    Y13 YACD10
3.3 เงินจูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเป้าหมายขององค์กร    Y14 YACD11

4. เงินทุนสนับสนุนการพัฒนาตนเอง    Y15 YDEV
4.1 เงินท่ีสร้างแรงจูงใจในการทํางานและความรู้สกึดีต่อองค์การ    Y16 YDEV12
4.2 เงินท่ีเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์    Y17 YDEV13

5. อิสระในการทํางานและชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่น    Y18 YFLX
5.1 การตั้งเป้าหมายการทํางานด้วยตนเอง    Y19 YFLX14
5.2 บริหารจัดการเวลาการทํางานด้วยตนเอง    Y20 YFLX15
5.3 ลักษณะของงานต้องการชั่วโมงการทํางานท่ียืดหยุ่น    Y21 YFLX16
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ความคิดเห็นท่ีมีต่อข้อคําถาม 4 3 2 1 สําหรับผู้วิจัย

แนวทางในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจ     YICM
1. มีการให้สิ่งจูงใจท่ีเป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน    Y22 YMNO
2. มีการให้สิ่งจูงใจท้ังในระยะสั้นและระยะยาว    Y23 YSNL
3. คํานึงถึงระยะเวลาในการจ่ายท่ีเหมาะสม    Y24 YPTM
4. กําหนดจํานวนเงินจูงใจท่ีสูงมากพอ    Y25 YHEI
5. มีเงื่อนไขและกฎเกณฑ์น้อยในการจ่าย    Y26 YFCN
6. ไม่มุ่งเน้นการจ่ายเพื่อการแข่งขัน    Y27 YNOC
7. กําหนดรูปแบบการจ่ายตามความถนัดและความสามารถ    Y28 YABI
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