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บทคัดย่อ 

การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างและยืนยันแบบจ าลองค่าตอบแทน
จูงใจส าหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน
ประเทศไทย ด าเนินการวิจัยแบบผสมวิธีใช้กลยุทธ์การวิจัยแบบเชิงส ารวจเป็น
ล าดับเริ่มด้วยการศึกษาเชิงคุณภาพภายใต้การวิจัยแบบสร้างทฤษฎี เก็บข้อมูล
ด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกกับผู้ ให้ข้อมูลจ านวน 32 ราย จากนั้นใช้
การศึกษาเชิงปริมาณด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบ
ความสอดคล้องของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามปลายปิดแบบมีโครงสร้างกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 ราย ได้รับ
การตอบกลับมาจ านวน 318 ราย (79.50%) ผลการศึกษาในเชิงคุณภาพ พบว่า 
ค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์ เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ประกอบไปด้วย
ค่าตอบแทนจูงใจทั้งที่อยู่ในรูปของตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินจ านวน 5 ประเภท 
ได้แก่ เงินประจ าต าแหน่งวิชาการ เงินสนับสนุนการวิจัย เงินสนับสนุนการผลิต
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และเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ เงินประจ าต าแหน่งบริหาร อิสระในการท างาน
และชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น ผลการศึกษาในเชิงปริมาณ พบว่า แบบจ าลอง
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบของตัวแปรในแบบจ าลอง พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติ (P< 0.001) สามารถสรุปได้ว่าแบบจ าลองสามารถใช้อธิบายประเภท
ค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐในประเทศไทยได้ ซึ่งสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจ
ก าหนดโปรแกรมการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจที่เหมาะสมกับอาจารย์เจเนอเรชั่น 
เบบี้บูมเมอร์ เพื่อกระตุ้นจูงใจและยกระดับผลการปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
เป้าหมายของสถาบันต่อไป  
 
ค าส าคัญ: แบบจ าลองค่าตอบแทนจูงใจ อาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย
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The Development of an Incentive Pay Model for Baby 
Boomer Lecturers Working in Thai Public Higher 
Education Institutes1 
Wanvicechanee Tanoamchard2  
Jamnean Joungtrakul3 
 
Abstract 

The purposes of this study are to develop and confirm an 
incentive pay model for lecturers from the Baby Boomer generation 
working in Thai public higher education institutes. The study was a 
mixed method approach using a sequential exploratory strategy.  
It was conducted by applying a grounded theory strategy. The 
qualitative data was collected through an in-depth interview with 32 
informants. After development of the model, the questionnaires 
were created and collected with 400 samples, and received 318 
responses (79.50%), then the study used a Confirmatory Factor 
Analysis (CFA) to confirm the acceptance of the model. The result 
from the interview reports that baby boomer lecturers prefer  
to receive their incentive compensation both as financial and  
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2 Lecturer Ph.D., Department of Human Resource Management, Faculty of Management and Tourism, 
Burapha University, E-mail: wanvice@buu.ac.th (Corresponding Author) 
3 Distinguished Professor, Ph.D., Far East University, South Korea,  
E-mail: professordrjj@gmail.com 
 

วารสารวิทยาการจัดการ
ปีที่ 37 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2563

การพัฒนาแบบจำ�ลองค่าตอบแทนจูงใจสำ�หรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์

ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย
วรรณวิชนี ถนอมชาติ และจำ�เนียร จวงตระกูล



27

non-financial incentives, including (1) allowances for academic and 
professional status, (2) research production funds, (3) academic 
paper production and publication funds, (4) allowances for 
administrative positions, and (5) freedom and flexible work hours. 
The result of the CFA test confirmed that the incentive 
compensation model fit well with the empirical data. The standard 
weight of all indicators displayed in this model were found to be 
statistically significant (P<0.001). It could be concluded that the 
model can be used to describe incentives’ compensation types for 
baby boomer lecturers working in Thai public higher education 
institutes. This can also be used to determine the appropriate 
incentive compensation programs to motivate and increase baby 
boomer lecturers’ performances for achieving universities’ goals.  
 
Keywords: Incentive Pay Model, Baby Boomer Lecturers, Thai Public 
Higher Education Institutes 
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บทน า 
ภายใต้แรงกดดันจากสถานการณ์การแข่งขันของมหาวิทยาลัยทั่วโลก

และการลดลงของผู้เรียน มหาวิทยาลัยมีความจ าเป็นจะต้องปรับตัว ต้ังรับ 
อย่างเร็วท่ีสุดเพื่อความอยู่รอด ในขณะที่อาจารย์ถูกผลักดันให้เปลี่ยนบทบาท
จากการเรียนการสอนแบบเดิมที่ไม่ได้มุ่งเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลางมาเป็นการจัด
การศึกษาที่ตอบสนองความต้องการที่ เปล่ียนแปลงไปของกลุ่มผู้ เรียนที่
หลากหลาย การเผชิญหน้ากับภาระงานหรือเป้าหมายที่เพิ่มขึ้นของอาจารย์
สร้างความกดดันและท าให้เกิดความคาดหวังที่สูงต่อค่าตอบแทนที่จะได้รับ  
ซ่ึงปัญหาการจ่ายค่าตอบแทนของอาจารย์ในระดับมหาวิทยาลัยนั้นเริ่มปรากฏ 
ให้เห็นในบางประเทศบ้างแล้ว อาทิเช่น ในสหราชอาณาจักร โดยในปี ค.ศ. 
2016 ที่ผ่ านมาได้มีการเคลื่อนไหวของสมาชิกสหภาพมหาวิทยาลัยใน 
สหราชอาณาจักร ซ่ึงประกอบด้วยสมาชิกที่เป็นอาจารย์ระดับมหาวิทยาลัยที่ได้
ออกมาชุมนุมประท้วงเพื่อเรียกร้องให้มีการทบทวนการจ่ายค่าตอบแทนของ
คณาจารย์ เนื่องจากค่าตอบแทนปัจจุบันนั้นต่ าเกินไปเมื่อเทียบกับภาระงานที่มี
ความกดดันมากขึ้น (Weale, 2016) ซ่ึงต่อมาในปลายปีเดียวกันได้มีเหตุการณ์
การวิพากษ์วิจารณ์ประเด็นการก าหนดตัวแบบการจ่ายค่าตอบแทนของอาจารย์
ที่ไม่ยุติธรรม การจ้างงานที่ไม่มั่นคง รวมถึงแรงกดดันทางด้านสภาพของการ
ท างานที่ไม่สอดคล้องกับการจ่ายเกิดขึ้น (Chakrabortty & Weale, 2016)  

อาจารย์เป็นบุคลากรสายสอนและวิชาการที่มีความส าคัญต่อระบบ
การศึกษาของประเทศ เนื่องจากเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ ผลิตผลงานทางวิชาการ
และวิจัย และมีบทบาทในการพัฒนาความรู้ในศาสตร์ต่าง ๆ ให้เพิ่มพูน ทันสมยั 
สร้างให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ  ทางการศึกษาซ่ึงเป็นรากฐานในการพัฒนาประเทศ 
ปัจจุบันอาจารย์ได้รับค่าตอบแทนประจ าจากการปฏิบัติหน้าที่ซ่ึงอยู่ในรูปของ
เงินเดือนจากมหาวิทยาลัย และยังพบว่ามีการจ่ายค่าตอบแทนส่วนเพิ่ม
นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามปกติซ่ึงเรียกว่าค่าตอบแทนจูงใจมานานกว่า 
15 ปีแล้ว สาเหตุที่มหาวิทยาลัยมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจเนื่องมาจาก
การด าเนินการตามนโยบายและมติรัฐมนตรีมาต้ังแต่ปี พ.ศ. 2547 ที่ก าหนดให้
ส่วนราชการต้องมีการจัดท าค ารับรองในการปฏิบัติราชการ การประเมินผลและ
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สิ่งจูงใจของผลงาน เพื่อสร้างขวัญและก าลังใจให้กับข้าราชการท าให้ข้าราชการ
และบุคลากรของรัฐได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่าเงินเดือน (Office of the 
Higher Education Commission, n.d.) อย่างไรก็ตาม รูปแบบของการจ่าย
ค่าตอบแทนจูงใจเพื่อผลการปฏิบัติงานของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐเป็นไปตาม
ลักษณะงานและความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อภาระหน้าที่ทางวิชาการ
และการศึกษาซ่ึงแตกต่างจากบุคลากรในหน่วยงานภาคเอกชนและภาครัฐอ่ืน 
เช่น เงินตอบแทนเก่ียวกับการเรียน การสอน และการสอบ เงินสมนาคุณ
ต าแหน่งทางวิชาการ และเงินสนับสนุนการท าผลงานทางวิชาการและการท า
วิจัย เป็นต้น  

ในขณะที่ปัจจุบันประเทศไทยก าลังเผชิญหน้ากับความท้าทายของการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของประชากร โดยมีจ านวนสัดส่วนของผู้สูงอายุ
เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องและท าให้ประเทศเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างสมบูรณ์ (Amsuk 
& Sukontamarn, 2016) อาจารย์ที่มีช่วงอายุอยู่ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์   
จึงเป็นกลุ่มเป้าหมายที่งานวิจัยนี้เห็นว่ามีอิทธิพลต่อระบบการเปลี่ยนแปลง 
และการตัดสินใจที่ เ ก่ียวข้องกับการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
สถาบันการศึกษาโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องการบริหารค่าตอบแทน  

การพัฒนาแบบจ าลองค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์เจเนอเรชั่น 
เบบี้บูมเมอร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย เป็นการศึกษาที่มี
รูปแบบที่เฉพาะเจาะจงเป็นไปตามบริบทแวดล้อมของโครงสร้างการด าเนินการ
ของหน่วยงานภาครัฐประเภทสถาบันการศึกษา ซ่ึงหากมีการเปรียบเทียบใน
ภาคส่วนธุรกิจอ่ืนแล้ว ถือว่าสถาบันการศึกษาเป็นส่วนที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อการพัฒนาของประเทศชาติและมีความแตกต่างจากอุตสาหกรรมหรือภาค
ส่วนอ่ืนอย่างสิ้นเชิง เมื่อพิจารณาการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของประชากรของ
ไทยที่เข้าสู่สังคมสูงวัยประกอบด้วยแล้ว มหาวิทยาลัยก าลังเผชิญหน้ากับความ
ท้าทายในการบริหารค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์
เป็นอย่างมาก การศึกษานี้จึงมุ่งสร้างและยืนยันแบบจ าลองค่าตอบแทนจูงใจ
ส าหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศ
ไทย ซ่ึงนอกจากจะท าให้เข้าใจเจตคติที่มีต่อค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์ 
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เจเนอเรชัน่เบบี้บูมเมอร์แล้ว แบบจ าลองยังสามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลประกอบ
การศึกษาและตัดสินใจออกแบบและก าหนดแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ 
ที่เหมาะสม เพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจ ขวัญและก าลังใจในการท างาน ผลักดันให้
การสอน การวิจัย การท าผลงานทางวิชาการ การปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตลอดจนการ
พัฒนาพฤติกรรมในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นต่อไป 
 
วัตถุประสงค์งานวิจัย 
 เพื่อสร้างและยืนยันแบบจ าลองค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์ 
เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทย 
 
ขอบเขตการศกึษา 

งานวิจัยนี้สร้างและยืนยันแบบจ าลองค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์
เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489 - 2508 หรือมีอายุระหว่าง 
54 - 73 ปี โดยมุ่งศึกษาค่าตอบแทนจูงใจซ่ึงเป็นส่วนที่นอกเหนือจากเงินเดือน
ปกติที่ได้รับ โดยค่าตอบแทนจูงใจนั้นเป็นรางวัลตอบแทนซ่ึงอยู่ในรูปของตัวเงิน
และไม่ใช่ตัวเ งิน เพื่อยกระดับผลการปฏิบัติงานรวมถึงพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามที่สถาบันต้ังเป้าหมายไว้ ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา
ครอบคลุมช่วงเวลาต้ังแต่ ปี พ.ศ. 2560 - 2562 
  
การทบทวนวรรณกรรมและทฤษฎทีี่เกี่ยวข้อง 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจต่อค่าตอบแทนจูงใจ ผู้วิจัยจึงน าเสนอแนวคิดที่
เก่ียวข้องกับค่าตอบแทนและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

ค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนด้านการเงิน การบริการและ
ผลประโยชน์เก้ือกูลทุกรูปแบบที่พนกังานได้รับเป็นส่วนหนึ่งของความสมัพันธใ์น
การจ้างงาน (Khunmi, 2011) หรือกล่าวได้ว่า ค่าตอบแทนเป็นค่าจ้างและ
เงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์เก้ือหนุนอ่ืน ๆ ที่องค์การจัดให้แก่บุคคลทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานซ่ึงรวมถึงรางวัลตอบแทน
ทั้งหมดที่ถูกจัดเตรียมไว้เพื่อตอบแทนในการท างานให้แก่พนักงาน โดยมี
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วัตถุประสงค์ในการจ่ายเพื่อดึงดูด (Attract) และรักษา (Retain) ตลอดจนจูงใจ 
(Motivate) พนักงาน (Mondy, 2011) นอกจากนั้น ค่าตอบแทนยังมีความ
แตกต่างกันตามขอบเขตของงานที่รับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งงาน (Attanit, 
2010) ซ่ึงค่าตอบแทนโดยรวมนั้นแบ่งออกเป็นค่าตอบแทนที่อยู่ในรูปของตัวเงิน
และไม่อยู่ในรูปของตัวเงินก็ได้ (Milkovich, Newman, & Gerhart, 2014) ซ่ึง 
Mondy (2011) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของค่าตอบแทนว่า ค่าตอบแทนรวม 
(Total Compensation) ประกอบไปด้วย 2 ส่วน ใหญ่ ๆ คือ ค่าตอบแทนที่
เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) และค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของตัว
เงิน (Non-financial Compensation)  

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial Compensation) เป็นค่าตอบแทน
ที่นายจ้างให้แก่ลูกจ้างทั้งที่เก่ียวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานและไม่เก่ียวข้อง
โดยตรงกับการปฏิบัติงานของลูกจ้าง ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ส่วนมากสามารถ
จ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะตามความเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
ค่าตอบแทนทางตรงที่เป็นตัวเงิน (Direct Financial Compensation) และ
ค่าตอบแทนทางอ้อมที่ เป็นตัวเงิน ( Indirect Financial Compensation) 
ค่าตอบแทนทางตรงที่เป็นตัวเงิน หมายถึง รางวัลท่ีนายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างอยู่
ในรูปของตัวเงินโดยเก่ียวข้องโดยตรงกับการปฏิบัติงานของลูกจ้าง อาทิ เช่น 
ค่าจ้าง (Wages) เงินเดือน (Salaries) ส่วนแบ่งจากการขาย (Commission) 
และโบนัส (Bonuses) ในขณะที่ค่าตอบแทนทางอ้อมที่เป็นตัวเงิน หมายถึง  
สิ่งที่นายจ้างจ่ายให้กับลูกจ้างอยู่ในรูปของตัวเงินซ่ึง ไม่ได้มีความเก่ียวข้อง
โดยตรงกับการปฏิบัติงานของลูกจ้าง หรืออาจเรียกว่าเป็นสวัสดิการ (Benefits)  

ค่าตอบแทนที่ไม่อยู่ในรูปของตัวเงิน (Non-financial Compensation) 
เป็นสิ่งตอบแทนที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างโดยไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน  
มีจุดมุ่งหมายการจ่ายเพื่อให้พนักงานเกิดความพงึพอใจในการท างานทั้งทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ ประกอบไปด้วย การจ่ายหรือการให้ค่าตอบแทนในลักษณะ 
ที่เก่ียวข้องกับงานในองค์การที่พนักงานปฏิบัติอยู่ เช่น ความพึงพอใจในงาน 
การได้รับการยกย่อง การประสบความส าเร็จ การมีความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น 
โอกาสในการก้าวหน้า และความสุขในการท างาน นอกจากนั้น ยังรวมไปถึง
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สภาพแวดล้อมของงานในองค์การ เช่น นโยบายองค์การ ความสามารถของ
ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน บทบาทในองค์การ และเง่ือนไขในการท างาน ตลอดจน
ความยืดหยุ่นในการท างาน ซ่ึงได้แก่ เวลาการท างานที่ ยืดหยุ่น วันท างานที่
น้อยลง การแบ่งงานกันท า การท างานที่บ้านหรือที่ อ่ืนได้ และการเลือก
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างานได้ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของค่าตอบแทนจูงใจเพื่อผลการปฏิบั ติงาน 
พบว่า ค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวเป็นเงินรางวัลตอบแทนจูงใจที่จ่ายให้
บุคคลนอกเหนือจากค่าจ้างหรือเงินเดือนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานตามหน้าที่
ปกติ เงินรางวัลตอบแทนจูงใจในการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงค์ในการจ่ายเพื่อ
เพิ่มจ านวนผลผลิต ยกระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนกระตุ้น
และจูงใจให้เกิดพฤติกรรมในการท างานที่เป็นไปตามที่องค์การคาดหวังไว้ 
(Milkovich et al., 2014) อย่างไรก็ตาม ค่าตอบแทนจูงใจนั้นครอบคลุมถึง
รางวัลตอบแทนในรูปแบบอ่ืนท่ีไม่เฉพาะแค่เป็นตัวเงินเท่านั้น  ซ่ึงเรียกว่า  
สิ่งตอบแทนจูงใจที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน (Non-financial Incentive) อาทิ
เช่น การยกย่องชมเชย การให้การยอมรับ โอกาสในการเป็นผู้น า ความ
ภาคภูมิใจ การสร้างความรู้สึกถึงการมีคุณค่าต่อองค์กร เป็นต้น (Peterson & 
Luthans, 2006; Wei & Yazdanifard, 2014) 

การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจเพื่อผลการปฏิบัติงานนั้น สามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ (1) การจ่ายในระดับองค์การ อาทิเช่น การจ่ายส่วน
แบ่งก าไร (Profit-sharing) การจ่ายเนื่องจากความสามารถในการลดต้นทุน 
(Gain Sharing) (2) การจ่ายในระดับกลุ่มงาน อาทิเช่น การจ่ายเงินรางวัลเป็น
ทีม (Team Incentive) และ (3) การจ่ายในระดับบุคคล อาทิเช่น โบนัส 
(Bonus) ส่วนแบ่งจากการขาย (Commission) การจ่ายรายชิ้น (Piecework 
Rate) และการให้สิทธิ์ในการถือหุ้น (Employee Stock Option) เป็นต้น  
แต่อย่างไรก็ตาม การตัดสินใจจ่ายค่าตอบแทนจูงใจอาจไม่เหมือนกันในองค์การ
ทุกประเภท โดยองค์การภาครัฐกับภาคเอกชนก็มีการจ่ายที่แตกต่างกันในหลาย
ลักษณะ 
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จากการทบทวนเอกสารที่เก่ียวข้อง พบว่า การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ
เพื่อผลการปฏิบัติงานในสถาบันอุดมศึกษา มีลักษณะการจ่ายพิเศษที่แตกต่าง 
ไปจากหน่วยงานภาครัฐอ่ืนทั่วไป โดยจะมีการจ่ายเป็นไปตามลักษณะงานและ
หน้าท่ีความรับผิดชอบ และพบว่าไม่มีลักษณะการจ่ายเงินจูงใจใน 2 ระดับ 
ตามที่ระบุในทฤษฎีและแนวคิดในการบริหารค่าตอบแทนทั่วไป การจ่ายที่ไม่
ปรากฏว่ามีดังกล่าว คือ การจ่ายจูงใจในระดับองค์การและระดับกลุ่ม ซ่ึง
โดยทั่วไปแล้วการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจในภาครัฐนั้นจะมีเพียงแต่การจ่ายใน
ระดับบุคคล ดังแสดงให้เห็นผ่านระเบียบกระทรวงการคลังต่าง  ๆ อาทิเช่น 
ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินค่าตอบแทนนอกเหนือจาก
เงินเดือนของข้าราชการและลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 2547 ระเบียบ
กระทรวงการคลังว่าด้วยการจ่ายเงินค่าตอบแทนการสอบ พ.ศ.  2549 และ
ระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยการเบิกจ่ายเงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอก
เวลาราชการ พ.ศ. 2550 เป็นต้น (The Comptroller General’s Department, 
n.d.) นอกจากนั้น ยังพบว่า มีส่วนงานของรัฐที่ได้น าระบบการจ่ายค่าตอบแทน
จูงใจมาใช้เมื่อหลายปีที่ผ่านมา ยกตัวอย่างเช่น ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ ได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์ในปี พ.ศ. 2551 - 2555 ในประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ว่าด้วยเรื่องการบริหารคนเก่ง ซ่ึงได้มีการก าหนดระบบการจูงใจ
ด้วยการจัดสรรเงินรางวัลประจ าปี (Office of the Public Sector Development 
Commissiom, 2014) 

ผู้ วิ จัยพบว่าปัญหาการ จ่ายค่าตอบแทนของอาจารย์ ในระดับ
มหาวิทยาลัยนั้นเริ่มปรากฎให้เห็นในบางประเทศบ้างแล้ว โดยบทความของ 
Weale (2016) ซ่ึงปรากฏในหนังสือพิมพ์เดอการ์เดียนของประเทศอังกฤษได้
น าเสนอเรื่องของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยในประเทศอังกฤษที่มีการชุมนุม
ประท้วงการจ่ายค่าตอบแทน บทความดังกล่าวชื่อ “UK University lecturers 
strike over pay” ซ่ึงระบุถึงการเคลื่อนไหวของสมาชิกสหภาพมหาวิทยาลัย
และวิทยาลัยในสหราชอาณาจักร (The University and Collage Union: 
UCU) ซ่ึงประกอบด้วยสมาชิกท่ีเป็นอาจารย์ระดับอุดมศึกษาที่ได้ออกมา
เรียกร้องเ ก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนเมื่อกลางปีที่ผ่านมา โดยกล่าวว่า 
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การชุมนุมประท้วงนั้นเกิดขึ้นที่มหาวิทยาลัยคิงส์คอเลจ ลอนดอน เพื่อเรียกร้อง
ให้มีการทบทวนปรับค่าตอบแทนของคณาจารย์ เนื่องจากค่าตอบแทนปัจจุบัน
นั้นต่ าเกินไปเมื่อเทียบกับภาระงานท่ีมีความกดดันมากขึ้น นอกจากนั้น 
Chakrabortty and Weale (2016) ยังได้น าเสนอบทความ “Universities 
accused of 'Importing Sports Direct Model' for Lecturers' Pay” 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงปัญหาของการบริหารค่าตอบแทนของอาจารย์ในบาง
ประเทศที่เริ่มยุ่งยากมากขึ้น ซ่ึงนอกจากบทความดังกล่าวแล้วยังมีประเด็นใน
เรื่องการก าหนดโมเดลการจ่ายของอาจารย์ที่ไม่ยุติธรรม มีการจ้างงานที่ไม่
มั่นคงเพิ่มขึ้น รวมถึงการกดดันทางด้านสภาพของการท างานที่ไม่สอดคล้องกับ
การจ่าย 

งานวิจัยของ Lamantia and Pezzino ในปี ค.ศ. 2016 เ ก่ียวกับ
วิ วัฒนาการของประสิทธิภาพการจ่ายเพื่อผลการปฏิบั ติงานเพื่อ จูงใจ
กลุ่มเป้าหมาย (Evolutionary Efficacy of a Pay for Performance Scheme 
with Motivated Agents) ซ่ึงเป็นลักษณะของการทบทวนเอกสารทั้งหมด 
ท่ีเ ก่ียวข้องในระยะเวลา 20 ปี ได้ข้อสรุปว่า การจ่ายค่าตอบแทนจูงใจ 
(Incentive) และค่าตอบแทนตามผลการปฏิบัติงาน (Pay-for-performance) 
ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางมากขึ้นทุกขณะในระยะเวลา 20 ปีที่ผ่านมา 
สาเหตุส าคัญมาจากแรงกดดันทางเศรษฐกิจโดยเฉพาะอย่างยิ่งแรงกดดันทาง
การเงิน (Financial Pressure) ท่ีมีมากยิ่งขึ้นในสังคมส่งผลให้ความมุ่งมั่น 
และความต้องการที่จะเพิ่มผลตอบแทนทางการเงินของคนมีมากขึ้น องค์การใน 
3 ภาคส่วน ได้แก่ องค์กรของรัฐ (Public Administration) มหาวิทยาลัยต่าง ๆ 
(University Worldwide) และภาคส่วนที่เก่ียวข้องกับด้านสุขภาพ (Health 
Care Sector) จะมีแนวโน้มในการบริหารค่าตอบแทนในส่วนดังกล่ าวนี้
เปลี่ยนไปอย่างเป็นที่น่าจับตามอง  

จากการศึกษาความแตกต่างระหว่างเจเนอเรชั่นในช่วงหลายสิบปี 
ที่ผ่านมาได้ถูกสรุปโดย Zemke (2000) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าบุคคลที่เกิดในช่วง
อายุเดียวกันจะมีแนวคิด อารมณ์ ความรู้สึก พฤติกรรม และความต้องการ  
ที่คล้ายคลึงกัน ส าหรับลักษณะของเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์นั้น งานวิจัยของ
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Hansen and Leuty (2012) เรื่อง ค่านิยมในการท างานที่ต่างกันของเจเนอเรชั่น 
ในรัฐมินนิโซตาได้ค้นพบว่ากลุ่มคนเบบี้บูมเมอร์ให้ความส าคัญกับเง่ือนไขการ
ท างาน (Working Conditions) ความมั่นคง (Security) ผู้ร่วมงาน (Coworkers) 
และค่าตอบแทน (Compensation) มากกว่ากลุ่มอ่ืน ในขณะที่งานวิจัยของ 
Twenge, Campbell, Hoffman, and Lance (2010) ซ่ึงศึกษาค่านิยมในการ
ท างานที่แตกต่างกันของคนในแต่ละเจเนอเรชั่น พบว่า เจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์
ให้ความส าคัญกับคุณค่าหรอืรางวัลภายนอก (Extrinsic Values) น้อยกว่าคนใน
เจเนอเรชั่นอ่ืน แต่ให้ความส าคัญกับรางวัลทางด้านจิตใจหรือภายในจิตใจ 
(Intrinsic Values) มากกว่า อาทิเช่น ความสุขจากการให้การช่วยเหลือบุคคล
อ่ืน ความมีคุณค่าในสังคม และความภาคภูมิใจในผลงาน เป็นต้น 

ผู้วิจัยมีความเช่ือว่าสถาบันอุดมศึกษามีการจ่ายค่าตอบแทนจูงใจที่
ต่างกันตามประสบการณ์และความเช่ียวชาญตลอดจนทักษะทางวิชาการที่มี
ความสัมพันธ์กับช่วงอายุของอาจารย์ แต่อย่างไรก็ตาม ประเภทของการจ่าย
และแนวทางในการจ่ายเงินรางวัลจูงใจที่เหมาะสมนั้น ยังต้องการการศึกษาและ
ค้นคว้าอย่างเป็นระบบ ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้วิจัยที่จะด าเนินการวิจัยนี้
เพื่อให้เห็นสภาพข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้นตลอดจนค้นหาแนวทางที่เหมาะสมในการ
บริหารค่าตอบแทนจูงใจดังกล่าว แนวโน้มการบริหารค่าตอบแทนในภาคส่วน
ของสถาบันอุดมศึกษาหรือมหาวิทยาลัยนั้นมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของ
อาจารย์ทั้งในแง่บวกและแง่ลบ และจะทวีความส าคัญขึ้นในทุกขณะ ซ่ึงถ้าหากมี
แนวทางการบริหารจัดการในส่วนดังกล่าวได้อย่างเหมาะสมแล้วก็จะก่อให้เ กิด
ประโยชน์ในแง่มุมของการจูงใจให้อาจารย์มีการพัฒนาตนเองเป็นไปตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของมหาวิทยาลัยต่อไป 
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วิธีการด าเนินการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี (Mixed Method) โดยมีรูปแบบ

การออกแบบการวิจัยแบบเชิงส ารวจเป็นล าดับ (The Exploratory Sequential 
Design) ซ่ึงจะเริ่มศึกษาด้วยการใช้การวิจัยเชิงคุณภาพในระยะแรกเพื่อก าหนด
ตัวแปรและข้อค าถามแล้วน าไปออกแบบการวิจัยในเชิงปริมาณ เพื่อตรวจสอบ
และยืนยันข้อค้นพบที่ได้ วิธีการวิจัยแบ่งออกได้ ดังนี้   

1. การวิจัยเชิงคุณภาพ 
  งานวิจัยนี้ใช้กระบวนการวิจัยเชิงคุณภาพภายใต้กลยุทธ์การวิจัยแบบ
สร้างทฤษฎี (Grounded Theory) ใช้การสุ่มตัวอย่างเชิงทฤษฎี(Theoretical 
Sampling) ซ่ึงเป็นลักษณะส าคัญของการศึกษาด้วยทฤษฎีฐานรากตามแนวคิด
ของ Creswell (2012)  และใช้การ เ ก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ เ ชิงลึก  
(In-depth Interview) กับกลุ่มผู้ให้ข้อมูล (Informants) ซ่ึงเป็นอาจารย์เจเนอเรชั่น
เบบี้บูมเมอร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในประเทศไทยที่เกิดใน พ.ศ. 2489 - 
2508 หรืออาจารย์ที่มีอายุต้ังแต่ 54 - 73 ปี ทั้งนี้ อาจารย์กลุ่มดังกล่าวถูกเลือก
ตามเกณฑ์คุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูลด้วยวิธีแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
งานวิจัยได้ก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูลว่าต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์
โดยตรง และสามารถให้ข้อมูลที่ เ ก่ียวกับค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐได้ ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มเป้าหมายไปจนกว่าข้อมูลที่ได้รับมีความอ่ิมตัวหรือ
จนกระทั่งข้อมูลที่ได้รับเกิดความซ้ าและไม่พบข้อมลูเพิม่เติมใหม่ตามแนวคิดการ
ใช้ยุทธวิธีการวิจัยแบบสรา้งทฤษฎี (Grounded Theory) ของ Creswell (2012) 
และ Berg (2001) ข้อมูลที่ได้ถูกน ามาวิเคราะห์ผ่านโปรแกรมวิเคราะห์ข้อมูล
การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีกระบวนการวิเคราะห์ตามขั้นตอนการศกึษาเพื่อสรา้ง
ทฤษฎี (Grounded Theory) ซ่ึงแนะน าโดย Creswell (1998) อ้างถึงใน 
Joungtrakul (2010) ประกอบด้วยขั้นตอน 4 ขั้นตอน ได้แก่ (1) การก าหนด
ประเภทของข้อมูล โดยวิธีการลงรหัสเปิด (2) การเชื่อมโยงประเภทของข้อมูล
เข้าด้วยกัน (3) การลงรหัสรอบแกน และ (4) การสร้างเรื่องราวท่ีเชื่อมโยงกับ
ประเภทของข้อมูลต่าง ๆ  
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2. การวิจัยเชิงปริมาณ 
 การศึกษาในระยะนี้ด าเนินการหลังจากการวิจัยเชิงคุณภาพได้เสรจ็สิน้

ลงแล้ว ข้อค้นพบในเชิงคุณภาพถูกน ามาสร้างเป็นแบบสอบถามปลายปิดและ
น าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มี
อายุอยู่ในช่วง 54 - 73 ปี หรืออยู่ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ จ านวน 400 ราย 
ซ่ึงสุ่มตัวอย่างแบบอาศัยความน่าจะเป็น โดยก าหนดขนาดตัวอย่างสูงสุดจ านวน 
20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ ตามแนวคิดการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างในการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างของ Bentler and Chou (1987) และเพิ่มขึ้นอีกร้อยละ 
20 เพื่อเพิ่มความสามารถในการอ้างอิงกลับของค่าพารามิเตอร์ของโมเดล โดย
ปัดตัวเลขเป็นจ านวนเต็มในหลักหน่วย  

งานวิจัยนี้ ได้รับแบบสอบถามกลับมาและมีความสมบูรณ์ทั้งสิ้น 
จ านวน 318 ชุด จากนั้นใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) เป็น
เครื่องมือทางสถิติเพื่อตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมและความสอดคล้อง
ของข้อค้นพบที่ได้ แบบสอบถามได้ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Consistency: 
IOC) โดยผ่านการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
ค าถามในแบบสอบถามทั้งหมดทุกชุดมีค่าเกิน 0.50 จึงได้น าไปทดลองใช้ (Try 
Out) กับกลุ่มตัวอย่างทดลองเพื่อหาค่าความเชื่ อมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) ด้วยการหาความสอดคล้องภายในของค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient)  ที่ ระดับความเชื่ อมั่นร้อยละ 95 ตามวิธีการของ 
Cronbach (1970) ซ่ึงพบว่า แบบสอบถามทุกข้อมีค่าความเชื่อมั่นในระดับสูง 
โดยมีค่ามากกว่า 0.70 สามารถน าไปใช้เก็บข้อมูลได้ 

 ทั้งนี้ กรอบแนวคิดของการวิจัยนี้แสดงดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ตารางที่ 1  
ตัวแปรองค์ประกอบค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์ในเจเนอเรชัน่เบบี้บูมเมอร์ 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
ตัวแปรแฝง 
BPRO เงินประจ าต าแหน่งวิชาการ 
BRES เงินสนบัสนนุการวิจัย 
BACD เงินสนบัสนนุการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ 
BMGT เงินประจ าต าแหน่งบรหิาร 
BFLX อิสระในการท างานและชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น  
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ตารางที่ 1  
ตัวแปรองค์ประกอบค่าตอบแทนจูงใจอาจารย์ในเจเนอเรชัน่เบบี้บูมเมอร์ (ต่อ) 

สัญลักษณ ์ ความหมาย 
ตัวแปรสังเกตได้ 
BPRO1 เงินส่วนเพิ่มที่ได้รับเท่ากันทุกเดือนนอกจากเงินเดือน 
BPRO2 เงินที่ได้ในระยะยาวและค่อนข้างมั่นคง 
BPRO3 เงินประจ าต าแหน่งวิชาการที่ได้ในจ านวนมาก 
BPRO4 เงินจูงใจให้พัฒนาคุณภาพทางวิชาการและจ านวนผลงาน

อย่างต่อเนื่อง 
BRES5 เงินที่ช่วยแบ่งเบาภาระค่าใช้จ่ายการวิจัย 
BRES6 เงินที่อยู่ในรูปทุนวิจัยที่ได้รับจ านวนมาก 
BRES7 เงินที่สนับสนนุให้มีการผลิตผลงานเพื่อประโยชน์ทางวิชาการ

และสังคม 
BRES8 เงินทุนวิจัยที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง 
BACD9 เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวชิาการเพื่อเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
BACD10 เงินที่จูงใจให้ผลิตผลงานวิชาการเพื่อประโยชน์ทางวิชาการ

และสังคม 
BACD11 เงินจูงใจให้มีผลงานวิชาการตามก าหนด 
BMGT12 เงินที่ได้รับเนื่องจากการแลกเปลี่ยนกับการท างานที่หนกัขึน้ 
BMGT13 เงินที่ได้เนื่องจากมีภาระความรับผิดชอบต่อส่วนรวมสูงขึ้น 
BMGT14 เงินประจ าต าแหน่งบริหารที่ได้จ านวนมากพอที่จะจูงใจ 
BFLX15 การต้ังเป้าหมายการท างานด้วยตนเอง  
BFLX16 การบริหารจัดการเวลาการท างานด้วยตนเอง  
BFLX17 ลักษณะงานต้องการชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น  
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ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
และส่วนที่ 2 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ดังนี้ 

1. ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์

มีความอ่ิมตัวที่จ านวน 32 ราย กล่าวคือ เมื่อผู้วิจัยสอบถามอาจารย์รายต่อไป
เพิ่มขึ้นไม่พบข้อมูลใหม่ที่แตกต่างเดิมซ่ึงแสดงถึงความอ่ิมตัวของข้อมูลและ
สามารถตอบค าถามในการวิจัยว่าประเภทของค่าตอบแทนจูงใจตามความ
ต้องการของอาจารย์ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ ประกอบไปด้วย (1) เงินประจ า
ต าแหน่งวิชาการ (2) เงินสนับสนุนการวิจัย (3) เงินสนับสนุนการผลิตและ
เผยแพร่ผลงานทางวิชาการ (4) เงินประจ าต าแหน่งบริหาร (5) การมีอิสระใน
การท างานและชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น ทั้งนี้ ค่าตอบแทน 5 ประเภทใหญ่
ดังกล่าว ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกันโดยมีองค์ประกอบย่อย
สามารถสรุปและน าเสนอได้ ดังนี้ 

1.1 เงินประจ าต าแหน่งวิชาการ เป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภท
หนึ่ง ซ่ึงค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวนี้อยู่ในรูปแบบของเงินส่วนเพิ่มที่ได้รับ
เท่ากันทุกเดือนนอกเหนือจากเงินเดือน เงินที่ได้ในระยะยาวค่อนข้างมั่นคง  
เงินประจ าต าแหน่งวิชาการที่ได้จ านวนมาก เงินจูงใจให้พัฒนาคุณภาพทาง
วิชาการและจ านวนผลงานอย่างต่อเนื่อง 

1.2 เงินสนับสนุนการวิจัย เป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภทหนึ่ง  
ซ่ึงค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวนี้อยู่ในรูปแบบของเงินช่วยแบ่งเบาภาระ
ค่าใช้จ่ายในการวิจัย เงินที่อยู่ในรูปทุนวิจัยที่ได้รับจ านวนมาก เงินที่สนับสนุน 
ให้มีการผลิตผลงานเพื่อผลประโยชน์ทางวิชาการและสังคม และเงินทุนวิจัย 
ที่เหมาะกับศักยภาพของตนเอง 

1.3 เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการเป็น
ค่าตอบแทนจูงใจประเภทหนึ่ง ซ่ึงค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวนี้อยู่ใน
รูปแบบของเงินจูงใจให้ผลิตผลงานทางวิชาการเพื่อเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 
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เงินสนับสนุนให้มีการผลิตผลงานเพื่อผลประโยชน์ทางวิชาการและสังคม เงิน 
จูงใจให้มีผลงานวิชาการตามความสามารถที่จะท าให้ได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

1.4 เงินประจ าต าแหน่งบริหาร เป็นค่าตอบแทนจูงใจประเภท
หนึ่ง ซ่ึงเ งินในลักษณะดังกล่าวนี้อยู่ในรูปแบบของเงินที่ได้รับเนื่องจาก
แลกเปลี่ยนกับการท างานที่หนักขึ้น เงินที่ได้รับเนื่องจากมีภาระความรับผิดชอบ
ต่อส่วนรวมที่สูงขึ้น เงินค่าต าแหน่งบริหารที่ได้รับในจ านวนมากพอที่จะจูงใจ 

1.5 อิสระในการท างานและชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น  เป็น
ค่าตอบแทนจูงใจประเภทหนึ่ง ซ่ึงค่าตอบแทนจูงใจประเภทนี้เป็นค่าตอบแทน
จูงใจที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน ค่าตอบแทนในลักษณะดังกล่าวนี้อยู่ในรูปแบบ
ของการต้ังเป้าหมายการท างานด้วยตนเอง การบริหารจัดการเวลาการท างาน
ด้วยตนเอง ลักษณะของงานที่ไม่ก าหนดชั่วโมงการท างานที่ตายตัว 
 

2. ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ น าเสนอเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม และส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถามที่แจกไปทั้งสิ้น 400 ชุด ได้รับกลับคืนมาสมบูรณ์ จ านวน 318 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 79.50 เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลแล้วพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
จ านวนทั้งสิ้น 318 ราย โดยเป็นเพศหญิงจ านวน 216 ราย และเพศชายจ านวน 
102 ราย คิดเป็นร้อยละ 67.90 และ 32.10 ตามล าดับ มีการศึกษาระดับ
ปริญญาเอกจ านวน 278 ราย ปริญญาโทจ านวน 40 ราย คิดเป็นร้อยละ 87.40 
และ 12.60 ตามล าดับ มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 15 ปี จ านวน 255 ราย 
ระหว่าง 11 - 15 ปี จ านวน 58 ราย และระหว่าง 5 - 10 ปี จ านวน 5 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 80.20 18.20 และ 1.60 ตามล าดับ นอกจากนี้ พบว่าส่วนใหญ่ท างาน
อยู่ในสถาบันการศึกษาที่ต้ังอยู่ภาคกลาง จ านวน 164 ราย รองลงมาคือ ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 62 ราย ภาคเหนือ จ านวน 47 ราย ภาคตะวันออก 
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23 ราย และภาคใต้ จ านวน 22 ราย คิดเป็นร้อยละ 51.60 19.50 14.80 7.20 
และ 6.90 ตามล าดับ  

2.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน งานวิจัยนี้ใช้ค่าดัชนี
วัดความสอดคล้องของแบบจ าลองสมการโครงสร้างดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องของแบบจ าลองสมการโครงการ 

ดัชนีวัดความสอดคล้อง ค่าที่ยอมรับได้ว่ามีความสอดคล้อง 
2/df   2 

RMSEA  0.05 
CFI  0.95 
GFI  0.95 
AGFI  0.90 
NFI  0.95 

ท่ีมา: Schumacker and Lomax (2004); Hair, Black, Babin, and Anderson (2010) 
 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองของแบบจ าลอง
ประเภทของค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์ เจเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอร์ใน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบ  Leptokurtic 
ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ จึงท าให้ค่าไคสแควร์สูงกว่าความเป็นจริง 
ผู้วิจัยจึงพิจารณาค่าไคสแควร์สัมพันธ์ (2/df) ซ่ึงควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 ตาม
แนวคิดของ Angsuchot, Wijitwanna, and Pinyopanoowat (2011) เมื่อ
พิจารณาค่าไคสแควร์สัมพันธ์ (2/df) พบว่าเท่ากับ 1.86 ซ่ึงมีความจะเป็น
มากกว่า 0.05 แสดงว่าไม่ปฏิเสธสมมติฐานหลักที่ผู้วิจัยต้ังขึ้น ในขณะที่ค่าดัชนี
วัดระดับความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) เท่ากับ 0.94 
ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนปรับแก้ (Adjusted Goodness of Fit 
Index: AGFI) เท่ากับ 0.91 และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
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(Comparative Fit Index: CFI) เท่ากับ 0.99 ซ่ึงมีค่าเข้าใกล้ 1 เป็นระดับ 
ที่เหมาะสมและดีที่สุดที่แบบจ าลองควรจะถูกยอมรับ นอกจากนั้น ค่ารากก าลัง
สองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ ( Root Mean Square Error of 
Approximation: RMSEA) เท่ากับ 0.05 ซ่ึงเป็นค่าที่ยอมรับได้เนื่องจากเป็น
ค่าที่ เข้าใกล้ศูนย์ที่ ดีท่ีสุด จึงยืนยันได้ว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับ 
ข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมาก เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรใน
แบบจ าลอง พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติ (P< 0.001) ผลการ
วิเคราะห์ดังตารางท่ี 3  
 
ตารางที่ 3 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์         
เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 

ตัวแปรแฝง ตัวแปร 
สังเกตได้ b SE β t R2 

BPRO BPRO1 1.00 <--> 0.96 <--> 0.92 
 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 
 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 
 BACD10 0.91 0.03 0.91 35.08** 0.84 
 BACD11 1.01 0.02 0.98 54.06** 0.96 
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ตารางที่ 3 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์        
เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ (ต่อ) 

ตัวแปรแฝง ตัวแปร 
สังเกตได้ b SE β t R2 

BMGT BMGT12 1.00 <--> 0.96 <--> 0.92 
 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 
 BFLX16 0.86 0.04 0.84 24.88** 0.70 
 BFLX17 1.00 0.03 0.92 31.64** 0.85 
BICN BPRO 1.00 <--> 0.74 <--> 0.54 
 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, p-value = 0.00, 2/df = 1.86, GFI = 0.94,  
AGIF = 0.91, RMR = 0.01, RMSEA = 0.05, CFI = 0.99, NFI = 0.98 
หมายเหต:ุ  (1) **P < 0.001 คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
                (2) <--> ไม่รายงานค่า SE และ t เน่ืองจากเป็นพารามิเตอร์บังคับ (Constrained    
                    Parameter) 
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 งานวิจัยนี้น าเสนอแบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยันประเภทของ
ค่าตอบแทนจูงใจส าหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐดังภาพที่ 2 

 
ภาพที่ 2 แบบจ าลององค์ประกอบเชิงยืนยันประเภทของค่าตอบแทนจูงใจ
ส าหรับอาจารย์เจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
 
อภิปรายผลการศึกษา 
 งานวิจัยนี้ยืนยันได้ว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เป็นอย่างดี ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ดี 
ในทุกค่า โดยสรุปได้ว่าอาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์ มีความต้องการ
ค่าตอบแทนจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 5 ประเภท ได้แก่ เงินประจ า
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ต าแหน่งวิชาการ เงินสนับสนุนการวิจัย เงินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่
ผลงานทางวิชาการ เงินประจ าต าแหน่งบริหาร และอิสระในการท างานและ
ชั่วโมงการท างานท่ียืดหยุ่น โดยค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรที่ยืนยัน 
ถึงความต้องการค่าตอบแทนจูงใจประเภทที่สูงที่สุด ได้แก่ เงินสนับสนุนการท า
วิจัย รองลงมาคือ เ งินสนับสนุนการผลิตและเผยแพร่ผลงานทางวิชาการ  
เงินประจ าต าแหน่งบริหาร เงินประจ าต าแหน่งวิชาการ และอิสระในการท างาน
ตลอดจนชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น นอกจากนั้น เมื่อพิจารณาข้อค าถามหรือ
ตัวแปรในแบบจ าลองสามารถสรุปได้ว่า ข้อค าถามทุกข้อมีน้ าหนักองค์ประกอบ
ที่ผ่านเกณฑ์ตามที่ Hair et al. (2010) ระบุไว้ แสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองมีค่า
ความเชื่อมั่นอยู่ในระดับสูง มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและมีความเที่ยงตรง 
เชิงโครงสร้าง  

ผลที่ได้จากการศึกษาพบว่า อาจารย์ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์มคีวาม
ต้องการค่าตอบแทนจูงใจทั้งที่อยู่ในรูปของตัวเงินและไม่อยู่ในรูปของตัวเงิน 
อาทิเช่น อิสระในการท างานและชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Hansen and Leuty (2012), Peterson and Luthans (2006)  
และ Wei and Yazdanifard (2014) อย่างไรก็ตาม ค่าตอบแทนจูงใจส าหรับ
อาจารย์ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ มีความแตกต่างจากค่าตอบแทนตามทฤษฎี
ทางตะวันตกที่ได้ระบุไว้ในบางประเด็น ได้แก่ การระบุประเภทของค่าตอบแทน
จูงใจภายใต้บริบทที่ต่างกัน อาทิเช่น อิสระในการท างานและชั่วโมงการท างานที่
ยืดหยุ่น การได้รับการยกย่อง และการมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง ซ่ึงในทฤษฎี
ของ Milkovich et al. (2014) ระบุว่าเป็นค่าตอบแทนประเภทสวัสดิการและ
เป็นความสัมพันธ์อันเนื่องจากการท างานและการเป็นสมาชิกองค์การ แต่
อาจารย์ในเจเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอร์มีความคิดเห็นว่าเป็นรางวัลจูงใจในการ
ท างาน งานวิจัยยังค้นพบว่า อาจารย์ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์มีความคิดเห็น
ต่อค่าตอบแทนจูงใจที่เช่ือมโยงกับการสร้างประโยชน์แก่สังคม และสะท้อน
ความคิดเห็นที่มีต่อสิ่งตอบแทนอันเป็นที่จูงใจด้วยการให้การยอมรับ การยกย่อง
และการเห็นถึงคุณค่า โดยเมื่อพิจารณาคุณลักษณะและประสบการณ์ทาง
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วิชาการที่สั่งสมมาอย่างยาวนานในช่วงชีวิตการท างานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้
อาจารย์ในกลุ่มนี้มีความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนจูงใจในลักษณะดังกล่าว 
 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจัยในอนาคต 
 หากจะมีการศึกษาเพิ่มเติมในอนาคต ควรมุ่งศึกษาเชิงลึกในประเด็น
ของค่าตอบแทนจูงใจที่นอกเหนือจากตัวเงิน ซ่ึงข้อมูลจากการสัมภาษณ์ชี้ชัดได้
ว่าบุคคลที่เป็นอาจารย์ในเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ต้องการอิสระในการท างาน
และชั่วโมงการท างานที่ยืดหยุ่น ค่าตอบแทนเหล่านี้อาจเป็นทางเลือกของ
มหาวิทยาลัยในการออกแบบส่วนผสมการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
กลุ่มเป้าหมายได้ต่อไป 
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