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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การในการเข้าสู่ตำแหน่ง

ทางวิชาการ 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ และ 4) เพื ่อศึกษา
บรรยากาศองค์การที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์
มหาวิทยาลัยพะเยา ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีคุณสมบัติเฉพาะ
ตำแหน่งครบตามเกณฑ์การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ และมีสถานะปฏิบัติงานในปี
การศึกษา 2568 จำนวน 297 คน ได้มาจากการสุ่มแบบแบง่ช้ัน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม 
มาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดับ จำนวน 55 ข้อ ซ่ึงมีค่าดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ 1.00 ทุกข้อ 
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และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.87 และ 0.84 ตามลำดับ สถิติที่ใช้ในการเคราะห์ข้อมูลได้แก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการถดถอย
พหุคูณแบบข้ันตอน  

ผลการวิจัย พบว่า 1) บรรยากาศองค์การในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ โดยรวมอยู่
ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ โดยรวมอยู ่ในระดับมาก 3) 
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจงูใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ โดยรวม
มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ 4) บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยามีจำนวน 3 ด้าน 
ได ้แก่ ด ้านการให้รางวัล ด ้านมาตรฐานการปฏิบ ัต ิงาน และด้านการได ้ร ับการสน ับสนุน  
เป็นตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด สามารถร่วมกันพยากรณ์บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา ได ้ร้อยละ 52  อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ ่งสามารถเขียนในรูปแบบของสมการพยากรณ์ในสมการ 
รูปคะแนนดิบ และสมการรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังน้ี 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
 Ŷ  = 1.062 + 0.335(X6) + 0.243(X2) + 0.183(X5) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน   
 Ẑ = 0.350(ZX6) + 0.254(ZX2) + 0.200(ZX5) 

คำสำคัญ: บรรยากาศองค์การ, ความสัมพันธ์, แรงจูงใจ, การเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ 
 

Abstract 
This research aimed to: (1) examine the organizational climate for 

academic positions; (2) investigate the motivation for academic positions; (3) 
analyze the relationship between organizational climate and motivation for 
academic positions; and (4) identify the organizational climate factors influencing 
the motivation for academic positions among academic staff at the University of 
Phayao. The sample consisted of 297 academic staff members at the University 
of Phayao who met the eligibility criteria for applying for academic positions and 
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were actively employed during the 2025 academic year. The participants were 
selected using stratified random sampling. The research instrument was a 55-
item questionnaire based on a five-point Likert scale. The Index of Item-Objective 
Congruence (IOC) was 1.00 for all items, while the reliability coefficients of the 
questionnaire were 0.87 and 0.84, respectively. The data were analyzed using 
frequency, percentage, mean, standard deviation, Pearson's correlation 
coefficient, and stepwise multiple regression analysis. 

The findings revealed that: (1) the overall organizational climate for 
academic positions was at a high level; (2) the overall motivation for academic 
positions was at a high level; (3) organizational climate was moderately and 
positively correlated with motivation for academic positions; and (4) three 
dimensions of organizational climate significantly predicted motivation for 
academic positions among academic staff at the University of Phayao, namely 
rewards, performance standards, and organizational support. These three 
predictors jointly explained 52% of the variance in motivation for academic 
positions (R² = .52) at the .01 level of statistical significance. The resulting 
prediction equations were developed in both unstandardized and standardized 
forms as follows. 

Raw Score Predictive Equation: 
 Ŷ  = 1.062 + 0.335(X6) + 0.243(X2) + 0.183(X5) 

Standard Score Predictive Equation: 
 Ẑ = 0.350(ZX6) + 0.254(ZX2) + 0.200(ZX5) 

Keywords: Organizational Climate, Relationship, Motivation, Academic Positions 

 
บทนำ  

ตำแหน่งทางวิชาการถือเป ็นดัชนีชี้ว ัดที ่สำคัญยิ่งของมาตรฐานทางวิชาการและ 
ขีดความสามารถในการแข่งขันของสถาบันอุดมศึกษา เน่ืองจากเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ที่
รับรองคุณภาพ ความเช่ียวชาญ และความสำเร็จทางวิชาการของคณาจารย์ ทั้งยังทำหน้าที่เปน็
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กลไกสำคัญในการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการและนวัตกรรมที่ตอบโจทย์การแก้ไขปัญหา และ
พัฒนาประเทศในหลากหลายมติิ ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อการยกระดับสถาบนัอุดมศึกษาไทยสู่ความ
เป็นสถาบันชั้นนำระดับนานาชาติ (ก.พ.อ., 2565) อย่างไรก็ตาม กระบวนการในการเขา้สู่
ตำแหน่งทางวิชาการน้ัน เป็นภารกิจที่มีความท้าทายสูง และต้องอาศัยความเพียรพยายาม
อย่างต่อเน่ือง ดังน้ัน “แรงจูงใจ” (Motivation) จึงเปรียบเสมือนพลังขับเคล่ือนที่ เป็นปัจจัย
สำคัญที่สุดในการกำหนดพฤติกรรมและความพยายามของคณาจารย์ เพื ่อเปลี ่ยนผ่านจาก
ความรู้ความสามารถไปสู่ผลงานวิชาการที่ได้รับการรับรอง (Deci & Ryan, 2000) 

ในเชิงบริหารจัดการ แรงจูงใจมิได้เพียงสะท้อนถึงเป้าหมายความก้าวหน้าส่วนบุคคล
เท่าน้ัน แต่ยังเป็นกลไกเชิงยุทธศาสตร์ที่กำหนดผลสัมฤทธิ์ขององค์การ โดยแรงจูงใจทำหน้าที่
เป็นตัวกำหนดทิศทางของความพยายามผ่านการผสมผสานระหว่างแรงจงูใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) ซึ ่งเป ็นความปรารถนาในการสร้างสรรค์องค์ความรู ้และความภูมใิจในวิชาชีพ 
ควบคู ่ไปกับแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น การสนับสนุนจากองค์การหรือ
เกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการ ความสำเร็จในการได้มาซ่ึงตำแหน่งทางวิชาการจึงไมไ่ด้ข้ึนอยู่กับ
ขีดความสามารถทางวิชาการเพียงอย่างเดียว แต่ข้ึนอยู่กับความเข้มข้นของแรงจูงใจที่ผลักดัน
ให ้คณาจารย์ต ัดสินใจก้าวข้ามผ่านข้อจำกัดและอุปสรรคต่าง ๆ  ต ลอดระยะเวลาของ
กระบวนการวิจัยและการพัฒนางานอย่างไม่ย่อท้อ (Deci & Ryan, 2000) 

อย่างไรก็ตาม จากการศึกษาสภาพปัจจุบันกลับพบว่า กระบวนการเข้าสู่ตำแหน่งทาง
วิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา ยังคงเผชิญกับความท้าทายเชิงโครงสร้างอย่างมี
นัยสำคัญ สอดคล้องกับข้อมูลสถิติย้อนหลัง 6 ปี (พ.ศ. 2563–2568) จากระบบสารสนเทศ
บุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา (กองการเจ้าหน้าที่, 2569) ซ่ึงระบุว่า มีคณาจารย์ที่ได้รับการ
แต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งศาสตราจารย์ เพียงจำนวน 2 คน (ร้อยละ 0.22) รองศาสตราจารย์ 
จำนวน 88 คน (ร้อยละ 9.76) และผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 370 คน (ร้อยละ 41.02) แต่
เมื่อพิจารณาในภาพรวมกลับพบช่องว่างเชิงโครงสร้างที่สำคัญคือ มีคณาจารย์อีกถึงจำนวน 
442 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 49.00 ที ่ยังไม่ม ีตำแหน่งทางวิชาการ ปรากฏการณ์ดังกล่าว
สะท้อนให้เห็นถึงข้อจำกัดหรืออุปสรรคบางประการในระบบสนับสนุน ซ่ึงจำเป็นต้องได้รับ
การศึกษาและแก้ไขเชิงระบบอย่างเร่งด่วน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ สมาพร วรรณโวหาร 
(2568) ที ่ได้วิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของ
คณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยพบว่าประเด ็นที ่ม ีค่าดัชนีความต้องการจำเป็นสูงที่สุด 
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(PNI_modified = 0.35) คือการพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการสร้างผลงานทางวิชาการ 
แม้คณาจารย์จะมีความเข้าใจในหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั ้งในระดับสูง แต่กระบวนการ
ดังกล่าวเพียงอย่างเดียวอาจไม่เพียงพอต่อการกระตุ้นศักยภาพของบุคลากร ผลการศึกษายัง
ชี ้ให ้เห็นถึงความจำเป็นในการยกระดับบรรยากาศการทำงานและการสร้างกลไกแรงจูงใจ
ภายในที่เข้มแข็งควบคู่ไปกับมาตรการเชิงระบบ เพ่ือส่งเสริมให้คณาจารย์เกิดความมุ่งมั่นใน
การสร้างสรรค์ผลงาน และก้าวเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการตามมาตรฐานที่มหาวิทยาลัยกำหนด
ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เมื่อพิจารณาอย่างลึกซ้ึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสำเร็จดังกล่าวต้องอาศัยบริบท
แวดล้อมภายในองค์การ หรือ "บรรยากาศองคก์าร" (Organizational Climate) ซ่ึงคือการรับรู้
ร ่วมกันของสมาชิกองค์การเกี ่ยวกับลักษณะหรือคุณสมบัติของสภาพแวดล้อมการทำงาน 
(Litwin & Stringer, 1968) บรรยากาศองค์การที ่มีลักษณะเกื ้อกูลส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
พฤติกรรม แรงจูงใจ และความผูกพันของบุคลากร (Schneider, 1990) ด้วยเหตุน้ี การศึกษา
เรื่องบรรยากาศองค์การจึงมีความสำคัญอย่างย่ิง เน่ืองจากเป็นตัวแปรเชิงโครงสร้างที่กำหนด
ทิศทางแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ หากองค์การสามารถสร้างบรรยากาศที่
ส่งเสริมการเรียนรู้ มีทรัพยากรสนับสนุนที่ชัดเจน และมีระบบพ่ีเล้ียงที่ต่อเน่ือง จะช่วยเปล่ียน
แรงจูงใจของบุคลากรให้เป็นผลงานที่เป็นรูปธรรมได้มากกว่าการมุ่งเน้นเพียงระเบียบปฏิบัติ 
(Litwin & Stringer, 1968; Schneider, 1990) 

จากสภาวการณ์และความซับซ้อนในกระบวนการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการ  
ซ่ึงจำเป็นต้องอาศัยการสนับสนุนอย่างเป็นรูปธรรมและเข้มข้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาบรรยากาศ
องค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา 
เพื ่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์และสภาพแวดล้อมภายในองค์การที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจ โดย
ผลการวิจัยน้ีจะช่วยให้ผู้บริหารมีสารสนเทศเชิงยุทธศาสตร์ สำหรับใช้เป็นแนวทางในการ
วางแผนพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการสนับสนุนบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือ
ยกระดับมาตรฐานทางวิชาการให้บรรลุตามวิสัยทัศน์และพันธกิจของมหาวิทยาลัยต่อไป 

 
 
 
 



  วารสารสหศาสตร์การพัฒนาสังคม ปีท่ี 4 ฉบับท่ี 5 (กันยายน - ตุลาคม 2569)             | 1147 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื ่อศ ึกษาบรรยากาศองค์การในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์

มหาวิทยาลัยพะเยา  
2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา  
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่ง

ทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา  
4. เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ

ของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา  
 
การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศองค์การ เป็นตัวแปรที่มีความสำคัญอย่างย่ิงต่อพฤติกรรมบุคคลและการ

ดำเนินงานขององค์การ โดยเป็นปัจจัยส่วนขาดไม่ได้ในการขับเคล่ือนผลผลิต ประสิทธิภาพ 
ตลอดจนความพึงพอใจในการทำงานของบุคลากร ซ่ึงนักวิชาการและผู้เช่ียวชาญด้านพฤติกรรม
องค์การหลายท่านได้อธิบายและเน้นย้ำถึงความสำคัญของบรรยากาศองค์การไว้ในมิติต่าง ๆ 
โดย Litwin และ Stringer (1968) ได ้ชี ้ให้เห็นว่า บรรยากาศองค์การทำหน้าที ่เป็นตัวแปร
เช่ือมโยง ระหว่างโครงสร้างที่เป็นรูปธรรมขององค์การ เช่น กฎเกณฑ์ ข้อบังคับ และรูปแบบ
ภาวะผู้นำ กับพฤติกรรมและขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบตัิงาน โดยบรรยากาศองค์การจะสะทอ้นถึง
ความรู้สึกและการรับรู้ของบุคลากรทีม่ีตอ่ลักษณะทางกายภาพเหล่าน้ัน ซ่ึงการรับรู้ดังกล่าวจะ
มีอิทธิพลโดยตรงต่อการกำหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทำงานของมนุษย์ในองค์การ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Steers และ Porter (1979) ที ่ระบุว่า บรรยากาศองค์การเป็น
องค์ประกอบหลักในการศึกษาพฤติกรรมองค์การ เน่ืองจากเป็นส่ิงที่มีบทบาทสำคัญในการ
กำหนดและควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์ ทำให้นักวิจัยหรือผู้บริหารสามารถนำบรรยากาศ
องค์การมาใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ ทำความเข้าใจ และทำนายพฤติกรรมในการทำงาน
ของบุคลากรได้อย่างแม่นยำ ขณะที่ Brown และ Moberg (1980) ได้อธิบายความสำคญัในมติิ
ของการบริหารจัดการว่า บรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือในการกำหนดรูปแบบความคาดหวงั
ของสมาชิก ซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อองค์การ 
ด้วยเหตุน้ี ผู้บริหารจึงสามารถใช้บรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ใ นการจัดวาง
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สภาพแวดล้อมให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และหากองค์การมีความจำเป็นต้องเกิดการ
เปล่ียนแปลงหรือการพัฒนาองค์การ การปรับเปล่ียนบรรยากาศองคก์ารย่อมเป็นส่ิงจำเป็นแรก
ที่ต้องดำเนินการ นอกจากน้ี Slocum และ Hellriegel (2011) ยังได้เน้นย้ำถึงความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ โดยระบุว่าความพึงพอใจในการทำงาน
ของพนักงานนั ้นขึ้นอยู่กับระดับการรับรู ้ต่อบรรยากาศในองค์การของตนเอง หากองค์การ
มุ่งหวังที่จะยกระดบัประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตามทีก่ำหนดไว้ ผู้บริหารจำเป็นตอ้งสรา้ง
และส่งเสริมบรรยากาศองค์การในเชิงบวกเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงจะ
นำไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การในท้ายที่สุด 

สรุปได ้ว่า บรรยากาศองค์การ ค ือ การรับรู ้ของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมและระบบ
ภายในองค์กร ซ่ึงทำหน้าที่เป็นตัวแปรเชิงจิตวิทยาที่เช่ือมโยงระหว่างโครงสร้างเชิงนโยบายกับ
พฤติกรรมของมนุษย์ โดยบรรยากาศในเชิงบวกมีความสำคัญอย่างย่ิงในการสร้างแรงจูงใจและความ
พึงพอใจในงาน อันเป็นรากฐานสำคัญที่ผู้บริหารสามารถใช้เป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ เพ่ือควบคุม 
ทำนายพฤติกรรม และยกระดับประสิทธิภาพผลผลิตให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้อย่างย่ังยืน 

แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานถือเป็นปัจจัยภายในที่มีอิทธิพลอย่าง

มากต่อพฤติกรรมของมนุษย์ โดย Vroom (1996) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงในการ
สร้างขวัญกำลังใจในการ ทำงานพฤติกรรมต่าง ๆ  ของมนุษย์เกิดจากแรงจูงใจที่ทำให้เกิดความ
ต้องการและแสดงการกระทำออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทำงาน ทำส่ิงต่าง ๆ  
ได้หลายอย่างหรือมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน แต่พฤติกรรมเหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาส
เท่านั ้นที ่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกได้นั ้นคือแรงจูงใจ แรงจูงใจจึงเป็นความ 
เต็มใจที่จะใช้พลังความสามารถ เพ่ือให้ประสบความสำเร็จตามเป้าหมาย  

อรพินทร์ ชูชม (2555) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยหน่ึงที่ช่วยให้เข้าใจและอธิบาย
พฤติกรรมของบุคคลในการทำงานว่าทำไมคนจึงขยัน มานะพากเพียร และปฏบิัติงานได้ดี 
แรงจูงใจจึงมีบทบาทสำคัญ ดังต่อไปน้ี  

1. แรงจูงใจสามารถสร้างความเข้าใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม และคาดการณ์
พฤติกรรมของบุคคลในอนาคตได้ แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจัยที่ทำให้เข้าใจว่า ทำไมบุคคลถึงมี
พฤติกรรมเช่นน้ี อะไรเป็นสาเหตุจูงใจ ที่ทำให้บุคคลมุ่งมั่นที่จะกระทำพฤติกรรมน้ัน อีกทั้ง
แรงจูงใจยังสามารถขยายความใหเ้ห็นถึงความพยายาม หรือตั้งหน้าฝ่าความยากลำบากในการ
กระทำพฤติกรรมน้ันอย่างกระตอืรือร้นเต็มกำลังความสามารถ ดังน้ัน การทราบถึงส่ิงจูงใจทีอ่ยู่
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เบื้องหลังของพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก จะเป็นประโยชน์อย่างย่ิงในด้านการบริหารจัดการ 
ในการเสาะแสวงหาวิธีการที่จะทำให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ต้องการ 

2. แรงจูงใจช่วยอธิบายความแตกต่างระหว่างบุคคล ทั้งน้ี บุคคลในแต่ละคนมีความ
แตกต่างกันที่อยู่ภายใน เช่น ทำไมบางคนมีความพยายามหรือตั้งหน้าฝ่าความยากลำบาก เพ่ือให้
บรรลุเป้าหมาย ในขณะที่บางคนไม่มีความพยายามในการทำงานใหบ้รรลุป้าหมาย นอกจากน้ี 
บุคคลแต่ละคนอาจทำพฤติกรรมเดียวกันด้วยเหตุผลที่แตกต่างกัน เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ันมี
แรงจูงใจในการทำพฤติกรรมน้ันแตกต่างกัน  

3. แรงจูงใจช่วยให้บุคคล หน่วยงาน หรือองค์การ บริหารจัดการใหบุ้คคลมีแรงจูงใจที่
จะกระทำพฤติกรรมที ่พึงประสงค์ได้ โดยอาศัยแนวคิดแรงจูงใจ อาจอาศัยการจูงใจหลาย
ประเภทผสมผสานประกอบกัน หรือเลือกใช้วิธีการจูงใจวิธีการใดวิธีการหน่ึงให้เหมาะสมกับ
บุคคล กลุ่มสถานการณ์ และโอกาส เช่น สร้างกระบวนการจูงใจในการทำงานโดยการตอบสนอง
ความต้องการของบุคคลได้อย่างเหมาะสม จูงใจบุคคลโดยการกำหนดเป้าหมายให้มีส่วนร่วม
และรับผิดชอบในการทำกิจกรรมต่าง ๆ  

สรุปได้ว่า แรงจูงใจ ถือเป ็นปัจจัยภายในที ่สำคัญในการขับเคลื ่อนพฤติกรรมและ
ศักยภาพของบุคคลให้บรรลุเป้าหมาย โดยทำหน้าที่เป็นกลไกที่อธิบายถึงสา เหตุและระดับ
ความแตกต่างของความมุ่งมั่นในแต่ละบคุคล ทั้งน้ี แรงจูงใจยังเป็นเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ที่สำคญั
ในการบริหารจัดการ เพ่ือให้ผู้บริหารสามารถเลือกใช้วิธีการส่งเสริมที่เหมาะสมกับสถานการณ์
และบุคคล ช่วยให้พนักงานเกิดความเต็มใจในการใช้ความสามารถอย่างเต็มกำลัง เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ขององค์การไดอ้ย่างย่ังยืน โดยสามารถแสดงกรอบแนวคิดการวจิยั
ดังภาพที่ 1 
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                 ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 
  
 

 
 

 
 

 
ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย  
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งครบ

ตามเกณฑ์การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ และมีสถานะปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2568 
จำนวน 824 คน   

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มีคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง
ครบตามเกณฑ์การขอกำหนดตำแหน่งตำแหน่งทางวิชาการ และมีสถานะปฏิบัติงานในปี
การศึกษา 2568 จำนวน 270 คน ได้มาจากการกำหนดขนาดตัวอย่างด้วยสูตรของของ Taro 
Yamane (Yamane, 1973 อ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
และทำการสุ่มแบบแบ่งช้ัน แสดงดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 แสดงสัดส่วนการสุ่มตัวอย่างของพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการที่มี
ค ุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งครบตามเกณฑ์การขอกำหนดตำแหน่งทางวิชาการ  และมีสถานะ
ปฏิบัติงานในปีการศึกษา 2568 
 

คณะ ประชากร ตัวอย่าง 
เกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ   39 13 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 64 23 
ทันตแพทยศาสตร์ 10 4 
นิติศาสตร์ 32 12 

แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของ
คณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา 

1. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 
3. ด้านความสำเร็จในงาน 
4. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
5. ด้านค่าตอบแทน 

 

 

 

 

 

บรรยากาศองค์การ 
1. ด้านโครงสร้างองค์การ 
2. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
3. ด้านความรับผิดชอบในงาน 
4. ด้านความอบอุ่นในการปฏิบัติงาน 
5. ด้านการได้รับการสนับสนุน 
6. ด้านการให้รางวัล 
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บริหารธุรกิจและนิเทศศาสตร์ 53 19 
พยาบาลศาสตร์ 35 13 
พลังงานและส่ิงแวดล้อม 26 9 
แพทยศาสตร์ 34 12 
เภสัชศาสตร์ 44 16 
รัฐศาสตร์และสังคมศาสตร์ 28 10 
วิทยาศาสตร์ 99 36 
วิทยาศาสตร์การแพทย์ 73 27 
วิศวกรรมศาสตร์ 46 17 
สถาปัตยกรรมศาสตร์และศิลปกรรมศาสตร์ 35 13 
สหเวชศาสตร์ 46 17 
สาธารณสุขศาสตร์ 47 17 
ศิลปศาสตร์ 79 28 
วิทยาลัยการศึกษา 34 11 

รวม 824 297 
 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม ประกอบไปด้วย 3 ตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปน็

การตรวจสอบรายการ (Checklist) จำนวน 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ ระดับการศึกษา ตำแหน่ง
ปัจจุบัน ส่วนงานที่สังกัด ระยะเวลาการทำงานในมหาวิทยาลัย  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย 6 ด้าน จำนวน 30 ข้อ ได้แก่ 1) 
ด้านโครงสร้างองค์การ 2) ด้านมาตรฐานการปฏิบัตงิาน 3) ด้านความรับผิดชอบในงาน 4) ด้าน
ความอบอุ่นในการปฏิบัติงาน 5) ด้านการได้รับการสนับสนุน และ 6) ด้านการให้รางวัล 

ตอนที ่ 3 แบบสอบถามเกี ่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการของ
คณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา รูปแบบของแบบสอบถามเป็นแบบมาตรวัดประมาณคา่ (Rating 
Scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย 5 ด้าน จำนวน 25 ข้อ ได้แก่ 1) ด้านการยอมรับนับถือ 2) ด้าน
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ความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 3) ด้านความสำเร็จในงาน 4) ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  
และ 5) ด้านค่าตอบแทน   

3. การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ผู้วิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับบรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการ

เข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์ แล้วทำการสรุปเป็นนิยามศัพท์เพื ่อสร้างเป็นข้อ
คำถาม และนำเสนอต่อที่ปรึกษาโครงการวิจัย เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ และให้
คำแนะนำในการปรับปรงุแก้ไข จากน้ันนำแบบสอบถามฉบบัดังกล่าวใหผู้้เช่ียวชาญจํานวน 3 คน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา โดยคัดเลือกข้อคําถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 
0.5 ข้ึนไป แบบสอบถามเก่ียวกับตัวแปรทั้งสอง มีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 1.00 
ทุกข้อ และนําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับ
กลุ ่มศ ึกษา จำนวน 30 คน เพื ่อหาความเชื ่อมั ่น (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ของครอนบัค ผลปรากฏว่า ค่าความ
เชื ่อมั ่นของบรรยากาศองค์การ เท ่ากับ 0.87 และความเชื ่อมั ่นของแรงจูงใจในการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการ ได ้ค่าความเชื่อมั ่นของเครื่องมือค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา เท่ากับ 0.84  
ตามลำดับ 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้วิจัยดำเนินการขอรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากหน่วยพิจารณาจริยธรรม

การวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยพะเยา และปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ
จนได้รับอนุมัติก่อนการเก็บข้อมูล ภายหลังได้รับอนุมัติ จัดทําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวม
ข้อมูลไปยังส่วนงาน และดําเนินการเก็บข้อมูลเมื่อได้รับอนุญาตอย่างเป็นทางการ การเก็บ
ข้อมูลเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Forms ในรูปแบบ QR Code พร้อม
เอกสารยินยอม (Informed Consent) เพ่ือช้ีแจงวัตถุประสงค์ สิทธิ และการรักษาความลับ
ของผู ้ตอบ โดยกำหนดระยะเวลาตอบแบบสอบถาม 1 สัปดาห์ และติดตามการตอบกลับ
แบบสอบถามและส่งการแจ้งเตือนหากไม่ได้รบัการตอบกลับภายในระยะเวลาทีก่ำหนด จากน้ัน 
ผู ้ว ิจ ัยตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนกลับมา จํานวน 297 คน  
คิดเป ็นร้อยละ 100 แล้วนำไปลงรหัส การประมวลผลการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิต ิโดยใช้
โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์และรายงานผลต่อไป   
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5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนที ่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับบรรยากาศองค์การ วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉล่ีย และค่า

เบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน นำเสนอในรูปแบบตารางประกอบคำบรรยาย  โดยนำค่าเฉลี ่ยมา
เปรียบเทียบตามเกณฑ์  เกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนนเฉลี่ยของระดับบรรยากาศ
องค์การ ผู ้ว ิจ ัยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ด ังต่อไปน้ี   
(บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 
 ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00  หมายถึง  บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50  หมายถึง  บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก  
 ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50  หมายถึง  บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลาง  
 ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50  หมายถึง  บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับน้อย  
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.50   หมายถึง  บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับน้อยที่สุด  

ตอนที ่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับระดับแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ 
วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี ่ย และค่าเบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน  นำเสนอในรูปแบบตารางประกอบ 
คำบรรยาย โดยนำค่าเฉล่ียมาเปรียบเทียบตามเกณฑ์ เกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนน
เฉล่ียของระดับแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การแปลความหมาย  
ค่าคะแนนแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังต่อไปน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 
 ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00  หมายถึง  แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการอยู่ในระดับมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการอยู่ในระดับน้อย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.50  หมายถึง  แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (Rxy) ของเพียร ์สัน (Pearson’s product moment coefficient) และแปล
ความหมายของค่าคะแนน การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ใช้เกณฑ์ดังน้ี  
(ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2552)  
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 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90 ข้ึนไป  หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูงมาก 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70-0.89   หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30-0.69   หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ำกว่า 0.30 หมายถึง  มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ำ 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00         หมายถึง  ไม่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

ตอนที่ 5 วิเคราะห์บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแห น่งทาง
วิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์  

 
ผลการวิจัย  
 1. ผลการศึกษาบรรยากาศองค์การของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา 

ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศองค์การของ
คณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม 

 
บรรยากาศองค์การ X S.D. แปลผล ลำดับ 

    1.  ด้านโครงสร้างองค์การ 3.70 0.85 มาก 1 
    2.  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.65 0.81 มาก 2 
    3.  ด้านความรับผิดชอบในงาน 3.61 0.78 มาก 3 
    4.  ด้านความอบอุ่นในการปฏิบัติงาน 3.42 0.85 ปานกลาง 4 

5.  ด้านการได้รับการสนับสนุน 3.36 0.85 ปานกลาง 6 
6.  ด้านการให้รางวัล 3.40 0.81 ปานกลาง 5 

รวม 3.52 0.83 มาก  

 
จากตารางที่ 1 พบว่า บรรยากาศองค์การของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม 

อยู่ในระดับมาก (X = 3.52, S.D. = 0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือด้านโครงสร้างองค์การ (X = 3.70, S.D. = 0.85) รองลงมาคือ ด ้านมาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน (X = 3.65, S.D. = 0.81) ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุดคอื ด้านการได้รบัการสนับสนุน 
(X = 3.36, S.D. = 0.85) ตามลำดับ   
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2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัย
พะเยา 

ตารางที ่ 2 แสดงค่าเฉลี ่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการ ของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม 

 
แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ X S.D. แปลผล ลำดับ 

1. ด้านการยอมรับนับถือ 3.74 0.98 มาก 3 
2. ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง 3.86 0.95 มาก 1 
3. ด้านความสำเร็จในงาน 3.81 0.93 มาก 2 
4. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 3.57 0.96 มาก 4 
5. ด้านค่าตอบแทน 3.52 0.96 มาก 5 

รวม 3.70 0.96 มาก  
 
จากตารางที ่ 2 พบว่า แรงจูงใจในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์

มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม อยู่ในระดับมาก (X = 3.70, S.D. = 0.96) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านความเจริญก้าวหน้าในตำแหน่ง (X = 3.86, S.D. = 0.95) 
รองลงมาคือ ด้านความสำเร็จในงาน (X = 3.81, S.D. = 0.93) ส่วนด้านที่มีค่าเฉล่ียต่ำสุดคือ 
ด้านค่าตอบแทน (X = 3.52, S.D. = 0.96) ตามลำดับ 

3. ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ แรงจูงใจ
ในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา 

ตารางที่ 3 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการ เข้า สู่
ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม  

 
 
 
 
 
 



1156 | Journal of Interdisciplinary Social Development (JISDIADP) Vol.4 No.5(September – October 2026)                               

 

บรรยากาศองค์การ (X) 

แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทาง
วิชาการของคณาจารย์ (Y) 
Pearson’s 
Correlation 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

1.   ด้านโครงสร้างองค์การ (X1) .577** ปานกลาง 
2. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน (X2) .611** ปานกลาง 
3. ด้านความรับผิดชอบในงาน (X3) .611** ปานกลาง 
4. ด้านความอบอุ่นในการปฏิบัตงิาน (X4) .608** ปานกลาง 
5. ด้านการได้รับการสนับสนุน (X5) .655** ปานกลาง 
6. ด้านการให้รางวัล (X6) .682** ปานกลาง 

รวม (XY) .714** ปานกลาง 

 ** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 3 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจในการ  
เข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม มีความสัมพันธ์กันใน
ระดับปานกลาง (r=.714) โดยด้านการให้รางวัล มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด (r=.682) ส่วนด้าน
โครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์กันต่ำที่สุด (r=.577) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

4. ผลการศึกษาบรรยากาศองค์การที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทาง
วิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา 

ผลการตรวจสอบปัญหา Multicollinearity ของความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทัง้ 6 
ตัวแปร พบว่า ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity โดยพบว่าค่า VIF มีค่าน้อยกว่า 10 และค่า 
Tolerance น้อยกว่า 1 ผู้วิจัยจึงทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ดังตารางที่ 5  

ตารางที่ 4 แสดงค่าสถิติของตัวพยากรณ์ที่ใช้พยากรณ์บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตัวแปร b SEb β t. Sig. 

ด้านการให้รางวัล (X6)  0.335 0.072 0.350 4.656** 0.000 
ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน (X2) 0.243 0.025 0.254 4.630** 0.000 
ด้านการได้รับการสนับสนุน (X5) 0.183 0.068 0.200 2.674** 0.008 

a(Constant)= 1.062  R = 0.724  SE𝑒𝑠𝑡 = 0.540   R2=0.520  F = 107.855** 

  
จากตารางที่ 5 พบว่า บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทาง

วิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านการให้รางวัล (X6) 
รองลงมาคือ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน (X2) และด้านการได้รับการสนับสนุน (X5) อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสามารถเขียนในรูปแบบของสมการพยากรณ์ในสมการรูป
คะแนนดิบ และสมการรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังน้ี 

 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  
 Ŷ  = 1.062 + 0.335(X6) + 0.243(X2) + 0.183(X5) 
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน   
 Ẑ = 0.350(ZX6) + 0.254(ZX2) + 0.200(ZX5) 

 
อภิปรายผล   

วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของ
คณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การของคณาจารย์
มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากมหาวิทยาลัยพะเยาได้ให้
ความสำคัญกับการวางรากฐานเชิงโครงสร้างทีเ่ข้มแข็งและชัดเจน ซ่ึงถือเป็นกลไกสำคัญในการ
ขับเคล่ือนพันธกิจของมหาวิทยาลัย โดยพิจารณาได้จาก 3 ประเด็นหลัก ดังน้ี 1) ความชัดเจน
ในระเบียบปฏิบัติและมาตรฐานการทำงาน มหาวิทยาลัยมกีารประกาศใช้ข้อบังคบัและประกาศที่
เก่ียวข้องกับการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการทีม่ีความโปร่งใสและตรวจสอบได ้ส่งผลให้คณาจารย์
เกิดความมั ่นใจในขั้นตอนการดำเนินงาน ลดความกังวลในเรื ่องของความล่าช้าหรือความ
ซับซ้อนของเอกสาร ทำให้คณาจารย์สามารถทุ่มเทเวลาให้กับการผลิตผลงานทางวิชาการได้
อย่างเต ็มศักยภาพ 2) การบูรณาการเป้าหมายระดับมหาวิทยาลัยสู ่ระด ับบุคคล  การที่
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บรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยมีการถ่ายทอดนโยบายจาก
ส่วนกลาง (กระทรวง อว.) ลงสู่การปฏิบัติในระดับคณะและหน่วยงานอย่างเป็นรูปธรรม ทำให้
คณาจารย์ได้รับรู้และเข้าใจถึง ความคาดหวัง ขององค์การที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน การมี
ความชัดเจนในบทบาทหน้าที่และความคาดหวังดังกล่าว ช่วยลดความสับสนในการทำงานและ
สร้างความรู้สึกถึงการมีเป้าหมายร่วมกัน ในการยกระดับมาตรฐานทางวิชาการของสถาบัน  
และ 3) ระบบสนับสนุนและทรัพยากรการจัดการ นอกเหนือจากกฎเกณฑ์มหาวิทยาลัยยังมี
ระบบการสนับสนุนที่เอ้ือต่อการทำผลงานทางวิชาการ อาทิ การมีระบบพ่ีเล้ียง (Mentoring 
System) การจัดอบรมพัฒนาศักยภาพ และการให้คำปรึกษาจากคณะกรรมการกลั่นกรอง
ผลงาน ส่งผลให้คณาจารย์รู้สึกถึงความอบอุ่นและได้รบัการส่งเสริม  จากองค์การ แม้การเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการจะเป็นภารกิจที่ท้าทาย แต่ระบบบริหารจัดการที่เป็นระบบได้ช่วยเปล่ียน
แรงกดดันให้กลายเป็นแรงจูงใจ ในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิด
บรรยากาศองค์การของ Litwin & Stringer (1968) ที ่ระบุว่าโครงสร้าง (Structure) คือ
ความรู้สึกของสมาชิกที่มีต่อระเบียบวินัยและข้ันตอนการดำเนินงาน หากองค์กรมีความชัดเจน
จะช่วยลดความสับสนและเป็นแนวทางให้บคุลากรปฏิบตัิงานสู่เป้าหมายไดอ้ย่างมปีระสิทธภิาพ 
ตลอดจนมหาวิทยาลัยพะเยาได้มุ่งเน้นการยกระดับมาตรฐานทางวิชาการเพ่ือให้สอดคล้องกับ
นโยบายของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ทำให้คณาจารย์ตระหนัก
ถึงมาตรฐานการทำงานที่สูงข้ึน และรับรู้ถึงเส้นทางการเติบโตในอาชีพทีร่ะบุไว้ในโครงสร้างการ
บริหารงานบคุคลอย่างชัดเจน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรรณภา อนันตะคู และคณะ (2563) 
และ จตุพร สุทธิสอาด (2562) ที่พบว่าสถานศกึษาทีม่ีบรรยากาศองค์การด้านโครงสรา้งทีเ่ข้มแข็ง
จะส่งผลต่อประสิทธิผลและการทำงานเป็นทีมในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ พัณนิดา 
เถายะบุตร (2566), เกวลี ตระกูลสุขทรัพย์ (2565), ธนัทพงษ์ วังทะพันธ์ (2564), กทชกร สว่างอารมณ์ 
(2561) และ ฉวีวรรณ เอ่ียมพญา (2559) ที่ทำการศึกษาในบรบิทของสถานศึกษาและเขตพ้ืนที่
การศึกษาต่าง ๆ  ซ่ึงพผลการวิจัยในทิศทางเดียวกันว่า บรรยากาศองค์การในสถานศึกษามกัอยู่
ในระดับมาก เน่ืองจากเป็นองค์กรที่มีวัฒนธรรมการทำงานแบบวิชาชีพ มีกฎระเบียบที่ค่อนข้าง
เป็นระบบ และมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์
มหาวิทยาลัยพะเยา ผลการศึกษาพบว่า  แรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของ
คณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวม อยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเนื ่องมาจากคณาจารย์
มหาวิทยาลัยพะเยามีการปรบัเปล่ียนมุมมองต่อการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการ จากภาระหน้าที่
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ที่ได้รับมอบหมายไปสู่การเป็น เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ส่วนบุคคล โดยมีปัจจัยสนับสนุนสำคัญ 
ดังน้ี 1) การสร้างคุณค่าและเกียรติยศในวิชาชีพ การดำรงตำแหน่งทางวิชาการไม่ได้เป็นเพียง
การปรับระดับความเชี่ยวชาญ แต่เป็นเครื ่องหมายรับรองมาตรฐานวิชาชีพในระดับสากล  
ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อความภาคภูมิใจในตนเอง และการยอมรับจากเพ่ือนร่วมวิชาชีพทั้งภายใน
และภายนอกสถาบัน ทำให้คณาจารย์มองว่าการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการคือ ความสำเร็จ
สูงสุดที่ส่งผลต่อคุณค่าของตัวบุคคลในฐานะนักวิชาการอย่างย่ังยืน 2) ความเช่ือมโยงระหว่าง
ผลตอบแทนและคุณภาพชีวิต มหาวิทยาลัยพะเยามีระบบสวัสดิการและค่าตอบแทนพิเศษที่  
ผูกโยงกับตำแหน่งทางวิชาการอย่างชัดเจน ส่งผลให้คณาจารย์เห็นความคุ้มค่าของการทุ่มเท
ทำงานวิจัยและบริการวิชาการ ว่าไม่ได้ส่งผลเพียงแค่ตัวเลขผลงานเท่าน้ัน แต่ยังส่งผลต่อความ
มั่นคงทางเศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตของครอบครัว ซ่ึงสอดคล้องกับธรรมชาติของอาจารย์
มหาวิทยาลัยที่ต้องการเห็นความก้าวหน้าในอาชีพที่สอดคล้องกับสถานะทางสังคม และ 3) 
วัฒนธรรมองค์กรแห่งการวิจัย การที่คณาจารย์มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก สะท้อนให้เห็นว่า
สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัยพะเยาไดเ้ปล่ียนผ่านไปสู่ วัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้และการ
ผลิตผลงานวิจัย คณาจารย์มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้และสร้างกลุ่มเครือข่ายงานวิจัยในคณะ  
ทำให้ความกังวลใจเรื่องการทำผลงานลดน้อยลง และเปล่ียนเป็นแรงกระตุ้นเชิงบวกผ่านการมี
ต้นแบบที่ประสบความสำเร็จในตำแหน่งทางวิชาการให้เห็นเป็นประจักษ์ในแต่ละหน่วยงาน
สอดคล้องกับ ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ในมิต ิด้าน ตัวกระตุ ้น (Motivator 
Factors) ซ่ึงระบุว่าความเจริญเติบโต และความสำเร็จในงาน เป็นปัจจัยภายในที่สร้างความ  
พึงพอใจและกระตุ้นให้บุคลากรแสดงศักยภาพอย่างเต็มที ่ เมื ่อคณาจารย์รับรู้ว่าการเขา้สู่
ตำแหน่งทางวิชาการคือความสำเร็จสูงสุดในวิชาชีพ ย่อมเกิดแรงขับเคล่ือนภายในที่รุนแรงใน
การผลิตผลงานวิชาการเพื่อยกระดับเกียรติยศและคุณภาพงานของตนเอง  สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สุวรรณ พรมเขต (2558), ณฐมน แก้วอำดี และคณะ (2564) และ เกียรติษฎา ภูมิเพ็ง 
(2564) ที่ต่างพบว่าบุคลากรในสถาบนัการศึกษามีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยให้ความสำคญักับ
ความสำเร็จและการได้รับการยอมรับในองค์กรเป็นลำดับต้น ๆ รวมถึงสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ อังคณา แทนออมทอง (2568) ที่ช้ีว่าแรงจูงใจจะเกิดข้ึนไดด้เีมื่อองค์กรมีนโยบายสนับสนุน
ที่ชัดเจนและเช่ือมโยงผลงานวิจัยเข้ากับความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน  

วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจใน
การเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา  ผลการศึกษาพบว่า 
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บรรยากาศองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการเข้าสู ่ตำแหน่งทาง
วิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ อยู่ระหว่าง .577 ถึง .682 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
โดยปัจจัยที่มีค่าความสัมพันธ์สูงที ่สุดคือ ด้านการให้รางวัล และปัจจัยที ่ม ีความสัมพนัธ์ 
น้อยที่สุดคือ ด้านโครงสร้างองค์การ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบรรยากาศองค์การเปรียบ เสมือน
ระบบนิเวศการทำงานที่ช่วยกระตุ้นให้คณาจารย์มีทัศนคติที่ดีและเห็นความสำคัญของการ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง โดยมีประเด็นที่น่าสนใจในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ด ังน้ี  1) 
อิทธิพลของระบบรางวัลต่อแรงจูงใจเชิงบวก การที่ปัจจัยด้านการให้รางวัล มีค่าความสัมพันธ์
สูงที่สุด สะท้อนให้เห็นว่าในบรบิทของมหาวิทยาลัยพะเยา การรับรูถึ้งความคุม้คา่ เป็นแรงจูงใจ
หลักที่คณาจารย์ให้ความสำคญั การที่มหาวิทยาลัยมีระบบรางวัลที่สะท้อนถึงผลสัมฤทธิ์อย่าง
เป็นธรรม ไม่เพียงแต่เป็นการตอบแทนความเหน่ือยยากในการทำผลงานวิจัย แต่ยังเป็นตัวบ่งช้ี
ทางสังคมที่สร้างความภูมิใจและกระตุ้นใหค้ณาจารย์เกิดความปรารถนา ที่จะก้าวสู่ตำแหน่งที่
สูงขึ ้นอย่างต่อเนื ่อง 2) ความเชื่อมโยงของโครงสร้างกับการเตรียมความพร้อม  แม้วา่ด้าน
โครงสร้างจะมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับทีน้่อยที่สุด แต่ยังคงมีนัยสำคัญทางสถิติ ซ่ึงอธิบายไดว้า่
โครงสร้างที่ชัดเจนของมหาวิทยาลัยเป็นพ้ืนฐานที่จำเป็นในการลดความสับสน และสร้างความ
อุ่นใจในการทำงาน แต่หากต้องการผลักดันให้เกิดแรงจูงใจที่พุ่งสูงข้ึน องค์การต้องก้าวข้าม
เพียงแค่เร ื ่องกฎระเบียบ ไปสู ่การสร้างการสนับสนุนเชิงร ุก ที ่เน้นการให้รางวัลและการ
เสริมสร้างพลังอำนาจ และ 3) กลไกการส่งผ่านจากสภาพแวดล้อมสู่ความสำเร็จ ผลการศึกษา
ช้ีให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การมิไดท้ำหน้าทีเ่ป็นเพียงกรอบกติกาเท่าน้ัน แต่เป็นปัจจัยจูงใจเชิง
บวกที่คณาจารย์รับรู้ได้ว่า หากองค์การจัดสภาพแวดล้อมได้ดี (เอ้ือต่อการทำงาน, ให้ความ
ยุต ิธรรม, มีการยอมรับ) คณาจารย์จะตอบแทนด้วยความทุ ่มเทในการเข้าสู ่ตำแหนง่ทาง
วิชาการ ซึ ่งสอดคล้องกับ  แนวคิดการสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational 
Support: POS) ของ Eisenberger et al. (1986) ที ่ระบุว่า บ ุคลากรจะผูกพันและมีแรงจูงใจ
สูงขึ ้นเมื ่อเขารับรู ้ว ่าองค์การสนับสนุนการเติบโตและการปฏิบัติงานของเขาอย่างแท้จริง 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Litwin & Stringer (1968) ที่ระบุว่าบรรยากาศองค์การเป็นตัวแปร
สำคัญที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจของบุคคล ทั้งน้ียังสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nguyen and 
Tran (2023) ที่พบว่าบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนทางวิชาการมีผลเชิงบวกต่อความ
มุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวสู่ตำแหน่งทางวิชาการของอาจารย์อย่างมีนัยสำคัญ  
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วัตถ ุประสงค์ที่ 4 เพื ่อศ ึกษาบรรยากาศองค์การที ่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา  ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศ 
องค์การภายในมหาวิทยาลัยพะเยาที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของ
คณาจารย์ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีจำนวน 3 ด้าน โดยตัวแปรทั้งสามด้าน
สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงใจในการเข้าสู ่ตำแหน่งทางวิชาการได ้ร ้อยละ 52.00  
(R²= 0.520) ซ่ึงเรียงลำดับตามความสามารถในการพยากรณ์จากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการให้
รางวัล ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และด้านการได้รับการสนับสนุน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
บรรยากาศองค์การเปรียบเสมือนกลไกสำคัญที่สร้างสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาใหกั้บบุคลากร 

โดยเฉพาะด้านการให้รางวัลที่มีอิทธิพลสูงสุด (β = 0.350) ซ่ึงสะท้อนถึงการได้รับการยอมรับ
ในความทุ่มเทและตอบสนองต่อความต้องการด้านเกียรติยศในสายอาชีพ ส่งผลให้เกิดพลัง
ขับเคลื่อนในการสร้างสรรค์ผลงาน ในขณะที ่ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนชว่ยให้
คณาจารย์ทราบทิศทางทีโ่ปร่งใส และด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานช่วยลดความกังวลและอุปสรรคในการทำงาน ทำให้คณาจารย์เกิดความเช่ือมั่นและกล้า
ที่จะแสดงศักยภาพในการผลิตผลงานทางวิชาการออกมาอย่างเต็มที่ สอดคล้องกับแนวคิดของ  
Litwin and Stringer (1968) ที ่สร ุปไว้ว่า บรรยากาศองค์การเป ็นตัวแปรสำคัญที ่กำหนด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ โดยองค์การที่สร้างบรรยากาศผ่านการใหร้างวัลทีเ่ป็นรูปธรรม การกำหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และการให้การสนับสนุนที่เพียงพอ จะส่งผลให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกมั่นใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่สูงข้ึนอย่างเต็มศักยภาพ
นอกจากนี ้ ผลการศึกษายังมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัณนิดา เถายะบุตร (2566)  
ที่พบว่าบรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานและการสนับสนุนสามารถพยากรณ์แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนัทพงษ์ วังทะพันธ์ (2564) ที่ช้ีให้เห็นว่าปัจจัยด้าน
การสนับสนุนและมาตรฐานส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
 
สรุป/ข้อเสนอแนะ    

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การ แรงจูงใจ ความสัมพันธ์ 
และปัจจัยพยากรณ์บรรยากาศองคก์ารทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของ
คณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา  สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังน้ี  
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1. บรรยากาศองค์การและแรงจูงใจในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์
มหาวิทยาลัยพะเยา โดยรวมอยู่ในระดับ “มาก” ทั้งสองตัวแปร  

2. ความสัมพันธ์ บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจในการเข้า สู่
ตำแหน่งทางวิชาการอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีระดับความสัมพันธ์โดยรวม
อยู่ในระดับ "ปานกลาง" (r = .714)  

3. ปัจจัยพยากรณ์: บรรยากาศองค์การ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการให้รางวัล (X6), ด้าน
มาตรฐานการปฏิบัติงาน (X2) และด้านการได้รับการสนับสนุน (X5) เป็นตัวพยากรณ์แรงจูงใจ
ในการเข้าสู่ตำแหน่งทางวิชาการได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถร่วมกัน
พยากรณ์ได้ร้อยละ 52.0 (R² = 0.520)  

โดยสรุป บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการของคณาจารย์มหาวิทยาลัยพะเยา โดยเฉพาะปัจจัยด้านการให้รางวัล 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการได้รับการสนับสนุน ซ่ึงเป็นตัวแปรพยากรณ์ที่มีนัยสำคัญ   
การพัฒนาบรรยากาศองค์การจึงควรดำเนินการอย่างเป็นระบบ โดยมุ่งเน้นการปรับปรุงกลไก
การบริหารจดัการที่โปร่งใส การจัดสรรผลตอบแทนที่จูงใจ และการเสริมสร้างระบบสนับสนุนที่
เอ้ือต่อการผลิตผลงาน เพ่ือยกระดับความมุ่งมั่นของคณาจารย์และนำไปสู่การพัฒนามาตรฐาน
ทางวิชาการของมหาวิทยาลัยอย่างยั ่งยืน ส่วนข้อเสนอแนะในการวิจัย ประกอบด้วย  
1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ ประกอบด้วย 1.1 ปรับปรุงระบบรางวัลและการ

เชิดชูเกียรติ เน่ืองจาก "ด้านการใหร้างวัล" เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดต่อแรงจูงใจ (β = 0.350) 
มหาวิทยาลัยควรทบทวนโครงสร้างคา่ตอบแทนพิเศษและสวัสดิการให้มีความจูงใจ สอดคล้อง
กับภาระงาน และมีความยุติธรรมเชิงประจักษ์ เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการด้านเกียรติยศ
และคุณภาพชีวิตของคณาจารย์ 1.2 เสริมสร้างมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและโปร่งใส 
มหาวิทยาลัยควรส่ือสารเกณฑ์การประเมินตำแหน่งทางวิชาการให้มีความโปร่งใส ลดความ
ซับซ้อนของระเบียบปฏิบัติ เพ่ือให้คณาจารย์เกิดความมั่นใจในเส้นทางความก้าวหน้า (Career 
Path) และทราบเป้าหมายที ่ชัดเจนในการพัฒนาตนเอง  1.3 เพิ ่มการสนับสนุนเช ิงรุก  
การสนับสนุนจากหน่วยงานเป็นปัจจัยพยากรณ์ที่มีนัยสำคัญ จึงควรมีการจัดตั้งระบบพ่ีเล้ียง 
(Mentoring System) ที่มีประสิทธิภาพ การให้คำปรึกษาจากผู้เช่ียวชาญ และการสนับสนุน
ทรัพยากรสำหรับการผลิตผลงานวิจัย เพ่ือลดอุปสรรคและสร้างความมั่นใจให้แก่คณาจารย์   
2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ประกอบด้วย 2.1 การวิจัยในครั้งน้ี เป็นการวิจัยเชิง
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ปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังน้ันในการศึกษาครั้ง
ต่อไป ผู้วิจัยขอเสนอให้มีการใช้เครื่องมือการเก็บข้อมูลที่หลากหลาย เช่น การสนทนากลุ่ม  
การสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกทางพฤติกรรมที่ชัดเจนมากย่ิงข้ึนตามทัศนะของ
กลุ ่มต ัวอย่างผู ้ตอบแบบสอบถามอย่างแท้จร ิง 2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงค ุณภาพ 
(Qualitative Research) ด้วยการสัมภาษณ์เจาะลึกคณาจารย์ที่ประสบความสำเร็จในการเข้าสู่
ตำแหน่งทางวิชาการ เพ่ือถอดบทเรียนแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) และแรงจูงใจเฉพาะ
บุคคล 2.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับแรงจูงใจ
ระหว่างกลุ่มสาขาวิชา (เช่น วิทยาศาสตร์สุขภาพ กับ สังคมศาสตร์) เน่ืองจากอาจมีข้อจำกัด
และปัจจัยสนับสนุนที่แตกต่างกัน  
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