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บทคัดยอ  

 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยและแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย             

สายสนับสนุน 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล    

3) วิเคราะหส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน และ 4) ศึกษา

แนวทางการสงเสริมแรงจูงใจในการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จํานวน 127 คน วิเคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความแตกตางเปนรายคู คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ การ

ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน และการวิเคราะหเน้ือหา 

ผลการวิจัยพบวา  

1.  ส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม อยูในระดับปานกลาง 

และแรงจูงใจในการทําวิจัยอยูในระดับมาก 2. อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทําวิจัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนเพศ รายไดเฉล่ียตอเดือน และหนวยงานที่สังกัดตางกัน มีแรงจูงใจ

ในการทําวิจัยไมแตกตางกัน 3. ส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัย ประกอบดวย เงินทุนในการทําวิจัย และส่ิงแวดลอม วัสดุ อุปกรณเครื่องมือ 

และส่ิงอํานวยความสะดวก เปนปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัย 4. แนวทางการสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานประจํา

สูงานวิจัย ประกอบดวย 1) กําหนดรูปแบบการวิจัย จากงานประจําสูงานวิจัยใหเปนไปในทิศทางเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย          

2) จัดฝกอบรมเทคนิคการวิจัยงานประจําสูงานวิจัยและการศึกษาดูงานตางสถาบัน 3) จัดใหมีคลินิกการวิจัยและมีอาจารยที่

ปรึกษาการวิจัย 4) สงเสริมใหมีการนําการวิจัยจากงานประจําสูงานวิจัยมาใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ 5) พัฒนาทัศนคติที่ดี

ในการทําวิจัย โดยการใหรางวัลแกผลการวิจัยที่สรางสรรคและเกิดประโยชนตอมหาวิทยาลัย และ 6) จัดสัมมนาผลการวิจัย

งานประจําสูงานวิจัยเพื่อเปดโอกาสใหมีการแลกเปล่ียนขอมูลผลการวิจัยและสรางเครือขายการวิจัย 

 

คําสําคัญ: แรงจูงใจ  งานประจําสูงานวิจัย  พนักงานมหาวิทยาลัย 
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Abstract 
 

The objectives of this research were to: 1) study the research facilitation and motivation for 

conducting research of university supporting staff; 2) compare the motivation for conducting research of 

university supporting staff as classified by personal factors; 3) analyze the research facilitation affecting 

motivation for conducting research of university supporting staff; and 4) identify the guidelines for developing 

routine to research motivation. The research sample consisted of 127 university supporting staff of Nakhon 

Pathom Rajabhat University. Data were analyzed with percentage, mean, standard deviation, t-test, 

one-way analysis of variance, pair difference test, correlation coefficient, stepwise multiple regression, 

and content analysis. 

The findings of this research were as follows: 

1.  The research facilitation of supporting staff in Nakhon Pathom Rajabhat University was at a 

moderate level, while the motivation for conducting research was at a high level. 2. The supporting staff 

as classified by age, educational level, and work experience had different level of motivation for conducting 

research with statistical significance at .05. However, there was no difference among those classified by 

gender, monthly income, and department. 3. The research facilitation in the aspects of research fund; 

and environment, material, equipment and facility together predicted motivation for conducting research. 

4. Guidelines for developing routine to research motivation of supporting staff were as follows: 1) setting 

up a research model of routine to research in the university with the same direction; 2) organizing training 

in routine to research techniques, as well as study tour to other organizations; 3) establishing routine to 

research clinic and providing research advisors; 4) promoting implementation of routine to research 

results for actual practice; 5) developing positive attitude towards conducting routine to research by 

giving reward to creative or useful research for the university’s affairs; and 6) organizing seminar on 

routine to research to provide opportunities for exchange of research results and network creation. 
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1. บทนํา  
 

ปจจุบันสภาวะแวดลอมไดเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว ไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร เศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง กฎหมาย รวมถึงสภาพการแขงขันที่ทวีความรุนแรงเพิ่มขึ้น ดังน้ันองคการจึงจําเปนตองเตรียมความพรอมใน      

ดานความรู ทักษะ ความสามารถของบุคลากร เพื่อรองรับตอกระแสการเปล่ียนแปลงตาง  ๆ ที่จะเกิดขึ้นในปจจุบันและอนาคต           

ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรจัดเปนทรัพยากรที่สําคัญในขับเคล่ือนการบริหารงาน องคการหรือหนวยงานใด ๆ จะสามารถ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได ยอมขึ้นอยูกับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากร (สุธิภา  

สายเจริญ, 2553) คุณภาพและศักยภาพของบุคลากรจะเกิดขึ้นไดองคการจําเปนตองมีการพัฒนาในดานตาง ๆ การพัฒนา    

ที่ดีน้ันควรมีพื้นฐานมาจากหลักฐานการวิจัย ซ่ึงในองคการทั้งภาครัฐและเอกชนตางหันมาสนใจและใหความสําคัญเก่ียวกับ

การพัฒนาองคการโดยใชการวิจัยเปนฐานในการขับเคล่ือนใหการเกิดการพัฒนาอยางตอเน่ือง งานวิจัยเปนเครื่องมือที่สําคัญที่

ชวยผลักดันใหองคการไปสูความเจริญกาวหนา เน่ืองจากงานวิจัยเปนกระบวนการหน่ึงที่ชวยใหเกิดความรูใหม ๆ เพื่อตอบ

ปญหาตาง ๆ อยางเปนระบบ ชวยในการพัฒนาการบริหารหนวยงาน รวบรวมขอมูลเพื่อชวยสถาบันกําหนดนโยบาย วางแผน

และตัดสินใจ ซ่ึงแมแตมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ยังไดกําหนดใหการวิจัยเปนภารกิจที่สําคัญประการหน่ึงของมหาวิทยาลัย  

สําหรับการวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนน้ัน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมไดกําหนดเงื่อนไขของ  

การตอสัญญาจางและการเล่ือนขั้นของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนไดน้ัน ตองมีการทํางานวิจัยที่เกิดจากพัฒนางาน

ประจําของตนเองที่รับผิดชอบ การพัฒนางานประจําสูงานวิจัยหรืองานวิจัยจากงานประจํา (routine to research) คือ     

การใชงานวิจัยเปนเครื่องมือสรางความรูเพื่อนํามาพัฒนางานประจํา ชวยเพิ่มขีดความสามารถของคนทํางานใหผลิต

ผลงานวิจัยออกมาและสามารถปอนกลับไปพัฒนางานประจําใหดียิ่งขึ้น (เทพศักดิ์  บุณยรัตนพันธุ, 2558: ออนไลน) การวิจัย

ในงานประจําจึงไมใชแคการแกปญหาที่หนางาน แตยังเปนการสรางความรูที่เกิดจากการปฏิบัติ ทดลอง พิสูจนดวย          

การปรับเปล่ียนวิธีการและกระบวนการทํางาน เพื่อใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ และผูใหบริการสามารถพัฒนาตนเองดวย

การเรียนรูอยางตอเน่ือง ปจจัยแหงความสําเร็จในการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย คือ การนํากระบวนการจัดการความรูมา

บูรณาการผานการแลกเปล่ียนเรียนรู การมีทีมงานที่ดี มีพี่เล้ียงที่มีความรู ทักษะ ประสบการณในหนวยงานที่ตองการพัฒนา 

มีเวทีการนําเสนอเม่ือโครงการสําเร็จ และมีการสรางแรงจูงใจภายนอกสูแรงจูงใจภายในดวยการตอบสนองความตองการ

ภายในตั้งแตระดับพื้นฐาน  เชน รางวัลที่ทาทายความรูสึก ประโยชนในการเล่ือนระดับและประเมินผลการปฏิบัติงาน (ปารมี  

ทองสุกใส, 106-128)  

ที่ผานมาการพัฒนางานประจําใหเกิดเปนงานวิจัยไมไดเกิดขึ้นอยางกวางขวางในแวดวงพนักงานมหาวิทยาลัย     

สายสนับสนุน เน่ืองจากพนักงานคิดวางานวิจัยในงานประจํามีขั้นตอนกระบวนการทํางานคอนขางมาก งานวิจัยเปนงานที่ตอง

ทําโดยนักวิชาการหรือผูเชี่ยวชาญ จึงทําใหเกิดความกังวลไมกลาที่จะแกปญหาตาง ๆ ดวยงานวิจัย ทําใหการดําเนินการ    

เพื่อแกปญหาในงานประจําไมไดนํามาพัฒนาตอยอดไปเปนงานวิจัย ขาดโอกาสในการพัฒนาทักษะและความเชี่ยวชาญใน  

การวิจัยและการนําผลการวิจัยมาใชประโยชน งานวิจัยสวนใหญเปนของอาจารยหรือนักวิจัย ยังไมไดแพรหลายสําหรับ

พนักงานสายสนับสนุนเทาใดนัก  

จากความเปนมาและความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเรื่อง แนวทางการสงเสริมแรงจูงใจใน         

การทํางานประจําสูงานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เพื่อเปนประโยชนใน       

การพิจารณาแนวทางที่เหมาะสมในการสงเสริมแรงจูงใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน และนําผลการศึกษาดังกลาว

เสนอตอมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมในการสงเสริมแรงจูงใจใหพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐมเห็นความสําคัญและสนใจพัฒนางานประจําสูงานวิจัยเพิ่มขึ้น ทั้งนี้การวิจัยของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเปน      

สวนหนึ่งที่ชวยสงเสริมศักยภาพของบุคลากรใหมีคุณภาพทันตอการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนและยังเปนการเพิ่มศักยภาพ

ของมหาวิทยาลัย 
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2. วัตถุประสงคการวิจัย 
 

 1. เพื่อศึกษาส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยและแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

 2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 3.  เพื่อวิเคราะหส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

         4. เพื่อศึกษาแนวทางการสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานประจําสูงานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

 

3. สมมติฐานการวิจัย 
 

 1.  พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะมีแรงจูงใจในการทําวิจัยแตกตางกัน 

 2.  ส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  

 

4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. วิธีดําเนินการวิจัย  
 

ประชากรทีใ่ชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จํานวน 

185 คน กําหนดขนาดตัวอยางโดยใชตารางสําเร็จรูปของ Krejcie & Morgan (1970: 608 อางถึงใน สุวิมล  ติรกานันท, 

2557: 179)  ไดขนาดตัวอยาง จํานวน 127 คน ใชการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน (proportional stratified 

random sampling) โดยใชหนวยงานเปนชั้นภูมิในการแบง และผูใหขอมูลหลัก (key informants) ในการสัมภาษณระดับลึก 

(in-depth interviews) จํานวน 5 คน โดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้ง มี 2 สวน ดังน้ี สวนที่ 1 แบบสอบถาม (Questionnaire) ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อใชกับ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน แบงเปน 4 ตอนดังน้ี ตอนที่ 1 คําถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
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ตอนที่ 2 คําถามเก่ียวกับส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัย ตอนที่ 3 คําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทําวิจัย ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะและ

ความคิดเห็นเพิ่มเติมแนวทางการสงเสริมแรงจูงใจในการพัฒนางานประจําสูงานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด (open ended) เพื่อนําขอมูลมาเปนแนวทางในการพัฒนาตอไป และสวนที่ 2             

แบบสัมภาษณระดับลึก (Indepth interview guideline)  

การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งน้ี  ไดดําเนินการคัดเลือกแบบสอบถามแลวนําไปวิเคราะหขอมูลที่โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป ดังน้ี 1) การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามใชการหาคาความถี่และคารอยละ     

2) การวิเคราะหส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยของพนักงานมหาวิยาลัยสายสนับสนุน ประมวลผลขอมูลโดยใชคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 3) การวิเคราะหแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ประมวลผลขอมูล โดยใชคาเฉล่ีย 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4) การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานสายสนับสนุน จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล โดยใชการทดสอบแบบที สําหรับตัวแปรที่จําแนกเปน 2 กลุม และใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และ

สําหรับตัวแปรที่จําแนกเปน 3 กลุมขึ้นไป กรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบความแตกตาง

เปนรายคูดวยวิธี 5) การวิเคราะหส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานสายสนับสนุน โดยใช

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 6) การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพจาก

การสัมภาษณระดับลึกในประเด็นเก่ียวของเพื่อศึกษาแนวทางการสงเสริมแรงจูงใจในการพัฒนางานประจําสูงานวิจัยของ

พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน โดยใชการวิเคราะหเน้ือหา แลวนําเสนอขอมูลในรูปแบบความเรียง 

 

6. ผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัยประกอบไปดวยผลการวิเคราะหสถิติพรรณนา และสถิตสรุปอางอิง ดังน้ี 

 1. คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานส่ิงที่ เ อ้ือตอการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมพบวา ส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครปฐม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  

 2. คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และจําแนกแรงจูงใจในการทําวิจัย พบวา แรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงาน

มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

 3. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 1) อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการทําวิจัย

ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 2) เพศ รายไดเฉล่ียตอเดือน และหนวยงานที่สังกัดตางกัน 

มีแรงจูงใจในการทําวิจัยไมแตกตางกัน 

 4. ผลการศึกษาแนวทางการสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานประจําสูงานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย            

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมไดผลสรุปดังน้ี 1) กําหนดรูปแบบการวิจัยจากงานประจําสูงานวิจัยใหเปนไปใน

ทิศทางเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย และประกาศใหเปนนโยบายของมหาวิทยาลัยโดยใหครอบคลุม คณะ ศูนย สํานัก              

2) จัดฝกอบรมเทคนิคการวิจัยงานประจําสูงานวิจัยใหแกพนักงานและการศึกษาดูงานตางสถาบัน 3) จัดใหมีคลินิกการวิจัย

งานประจําสูงานวิจัย และมีอาจารยที่ปรึกษาการวิจัย 4) สงเสริมใหมีการนําการวิจัยจากงานประจําสู งานวิจัยมาใชใน        

การปฏิบัติงานในหนาที ่5) พัฒนาทัศนคติที่ดีในการทําวิจัยงานประจําสูงานวิจัย โดยการใหรางวัลแกผลการวิจัยที่สรางสรรค

และเกิดประโยชนตอมหาวิทยาลัย และ 6) จัดสัมมนาผลการวิจัยงานประจําสูงานวิจัยเพื่อเปดโอกาสใหมีการแลกเปล่ียน

ขอมูลผลการวิจัยและสรางเครือขายการวิจัย 
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7. สรุปผลการวิจัย 
 

 1. ส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของวนิดา พิงสระนอย (2556) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทําวิจัยของ

บุคลากรสายวิชาการ กลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่เอ้ือตอการทําวิจัยอยูใน

ระดับปานกลาง สอดคลองกับงานวิจัยของพัชรา บุญมานํา และสมควร ทรัพยบํารุง (2552) ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ ปจจัย

เก้ือหนุนและปจจัยในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยเก้ือหนุนในการทําวิจัย

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง   

 2. แรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยธนกฤต  วัฒนากูล (2551) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท 

สายไฟฟาบางกอกเคเบิ้ล จํากัด จังหวัดสมุทรปราการ ผลจากการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน และ

ปจจัยค้ําจุน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Wisher (1984) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ

ระหวางปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุนที่ใชในโรงเรียนประจําตําบลกับความพึงพอใจในการทํางานของครูใหญ เพื่อหาความสัมพันธ

และระดับความพึงพอใจในการทํางานที่เมืองริเวอรไซด ผลจากการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุนตาง ๆ มีความสัมพันธ

ตอการทํางานภาพรวมอยูในระดับมาก  

  แรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม แบงเปน 2 ปจจัย 

ดังน้ี 1) ปจจัยจูงใจสวนใหญอยูในระดับมาก และ 2) ปจจัยค้ําจุนสวนใหญอยูในระดับมาก ดังที่ สุพานี  สฤษฎวานิช (2552: 

156) ไดอธิบายแรงจูงใจในการทํางาน โดยที่แรงจูงใจประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ ซ่ึงจะมีผลตอความสําเร็จของงาน พนักงาน

จะเกิดความพึงพอใจในงาน ปจจัยดังกลาวจะมีผลตอประสิทธิภาพใน การทํางานของพนักงานโดยตรง และ 2) ปจจัยค้ําจุน

เปนปจจัยที่ปองกันและลดความรูสึกไมพอใจในการทํางานของพนักงาน เปนปจจัยที่มีผลตอการทํางาน 

 3. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่มี อายุ ระดับ

การศึกษา และประสบการณในการทํางานตางกัน มีแรงจูงใจในการทําวิจัยในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 สวนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่มี เพศ รายไดเฉล่ียตอเดือน และ

หนวยงานที่สังกัดตางกัน มีแรงจูงใจในการทําวิจัยไมแตกตางกัน 

  3.1  จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่มีอายุตางกัน 

แรงจูงใจในการทําวิจัยในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัยของ Jacobs & 

McClelland (1994) ทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของแรงจูงใจในการทํางานและปจจัยแรงจูงใจสวนบุคคลของพนักงานใน 

Kentucky ผลจากการศึกษาพบวาอายุ การทํางานมีสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  

  3.2 จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ที่มีระดับ

การศึกษาตางกัน แรงจูงใจในการทําวิจัยในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัย

ของรุงนภา  อินภูวา (2551: 93) ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการทําวิจัยของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง          

ผลการศึกษาพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการทําวิจัยเม่ือจําแนกตามเพศและตําแหนงงานที่แตกตางกัน บุคลากรมีแรงจูงใจใน

การทําวิจัยไมแตกตางกัน สวนปจจัยดานระดับการศึกษาและหนวยงานที่สังกัดที่แตกตางกัน บุคลากรมีแรงจูงใจในการทําวิจัย

แตกตางกัน  

  3.3  จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่ มี

ประสบการณในการทํางานตางกันแรงจูงใจในการทําวิจัยในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สอดคลองกับงานวิจัยของสุวรรณ  พรมเขต (2556: 33-34) ที่ศึกษา ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของอาจารย
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการทําวิจัยของอาจารยในภาพรวมอยูในระดับ

มาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจในการทําวิจัยดานโอกาสที่จะประสบผลสําเร็จในอาชีพมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ และประสบการณ มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทําวิจัย  

  3.4 จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่มีเพศใน     

การทํางานตางกัน แรงจูงใจในการทําวิจัยในภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับงานวิจัย

ของรุงนภา  อินภูวา (2551: 93) ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการทําวิจัยของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  ผล

การศึกษาพบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการทําวิจัยเม่ือจําแนกตามเพศและตําแหนงงานที่แตกตางกัน บุคลากรมีแรงจูงใจใน

การทําวิจัยไมแตกตางกัน  

  3.5 จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ที่มีรายไดเฉล่ีย

ตอเดือน ในการทํางานตางกันแรงจูงใจในการทําวิจัยในภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลอง

กับงานวิจัยของ Schmidt (1975 อางถึงใน โกมล  บัวพรหม, 2553: 46) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ผลการวิจัยพบวา องคประกอบของปจจัยกระตุนสวนมากทําใหผูบริหารเกิด

แรงจูงใจในการทํางาน แตไมมีความพอใจเก่ียวกับเงินเดือน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน และนโยบายและการบริหารงาน  

  3.6 จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่มีหนวยงานที่

สังกัดตางกันในการทํางานตางกัน แรงจูงใจในการทําวิจัยในภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังที่ 

กรมสงเสริมการเกษตร, กองวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตรกรมสงเสริมการเกษตร (2556: 4) ไดกลาวเก่ียวกับการวิจัย    

R to R  มีองคประกอบที่สําคัญ 4 อยาง คือ โจทยวิจัย ผูวิจัย ผลลัพธของงานวิจัย และการนําผลการวิจัยไปใช ประโยชน โดยมี

เปาหมายหลัก คือ 1) คนทํางานจะเปนผูคนหาและสรางความรูใหมไดดวยตนเอง 2) มีความเชื่อม่ันในศักยภาพการเรียนรูของ

มนุษย และ 3) หวังผลในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองคการ 

 4. ส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏนครปฐม ในภาพรวมพบวา ดานเงินทุนในการทําวิจัย ดานหาความรู และดานส่ิงแวดลอม วัสดุ อุปกรณเครื่องมือ และ

ส่ิงอํานวยความสะดวก ดังที่ จรัส  สุวรรณมาลา (2540) ไดกลาวเก่ียวกับปจจัยสนับสนุนที่จะทําใหเกิดการทําวิจัยได คือ      

1) ทุนการวิจัย 2) ผูชวยในการวิจัย 3) ส่ิงจําเปนพื้นฐาน เชน เครื่องมืออุปกรณในการทําวิจัยที่ทันสมัย 4) บรรยากาศที่เอ้ือตอ

การทําวิจัย สอดคลองกับงานวิจัยของชอลดา วิชัยพาณิชย (2554: 43-45) กลาววา แหลงทุนสนับสนุนการวิจัยของ

มหาวิทยาลัยในประเทศมาจาก 4 สวนสําคัญ คือ 1) งบประมาณแผนดิน 2) เงินกูและความรวมมือดานการวิจัยจาก

ตางประเทศ 3) การสนับสนุนงานวิจัยจากภาคเอกชน และ 4) ส่ิงที่เอ้ือตอการทําวิจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยใน    

การทําวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม คือ อันดับแรก ดานส่ิงแวดลอม, วัสดุ 

อุปกรณเครื่องมือ และส่ิงอํานวยความสะดวก รองลงมาดานเงินทุนในการทําวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ พิศิษฐ  หิรัญกิจ 

(2544 อางถึงใน วนิดา  พิงสระนอย, 2556: 52) ไดอธิบายวา องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการทําวิจัย คือ หองสมุด และสถานที่

การทําวิจัย สวนปจจัยพื้นฐานในดานบุคคล อุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวก ที่สนับสนุนในการทําวิจัยไดอยางมีคุณภาพ 

และยังสอดคลองดังที่ วิจารณ พานิช (2553) ไดอธิบายวา มีปจจัยหลายอยางที่เปนแรงผลักดันทําใหเกิดการทําวิจัย        

การบริหารการวิจัยที่มีประสิทธิภาพ ไดแก  1) ดานนโยบายของมหาวิทยาลัยที่ชัดเจน 2) มีหนวยงานกลางที่เปนกลไกใน   

การบริหารงานวิจัย มีหนาที่ในการประสานงานระหวางหนวยงานตาง ๆ โดยมีการติดตามและมีการประเมินผลการวิจัย       

3) มีงบประมาณในการสนับสนุนการทําวิจัย 4) มีกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพดานการทําวิจัย 5) มีกลยุทธในการบริหาร        

การทําวิจัย 
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8. ขอเสนอแนะ 
 

 1. ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ที่หลากหลาย ที่มีความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานประจําสูงานวิจัย อาทิ 

ทัศนคติการพัฒนางานวิจัย อุปสรรคปญหาในการทําวิจัย ทักษะความรูเก่ียวกับการวิจัย เปนตน เพื่อนําผลที่ไดจากการศึกษา

ไปใชในการสงเสริมและพัฒนาตอไป 

 2. ควรมีการนํากรอบแนวคิดจากการวิจัยดังกลาวไปศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฎแหงอ่ืน หรือมหาวิทยาลัยรัฐ 

หรือเอกชนแหงอ่ืนที่มีการทําวิจัยจากงานประจํา เพื่อศึกษาวิจัยในเชิงเปรียบเทียบ 

 3. ควรมีการศึกษางานวิจัยดังกลาวอยางตอเน่ือง โดยนําปจจัยที่พบความแตกตางมาศึกษาอีกครั้ง ซ่ึงอาจจะทําให

ทราบการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นของการทําวิจัยจากงานประจํา เม่ือเวลาปรับเปล่ียนไป  

 

9. เอกสารอางอิง 
 

กรมสงเสริมการเกษตร, กองวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร.  (2556).  ถอดรหัสงานประจํานําสูงานวิจัย.   

 กรุงเทพฯ:  กองวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร กรมสงเสริมการเกษตร. 

โกมล  บัวพรหม.  (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 สุราษฎรธานี เขต 3. ภาคนิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี. 

จรัส  สุวรรณเวลา.  (2540).  บนเสนทางอุดมศึกษา.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

วิจารณ  พานิช.  (2553).  การบริหารงานวิจัย แนวคดิจากประสบการณ  (พิมพครั้งที่ 4). กรุงเทพฯ:  

 สํานักงานงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 

ชอลดา  วิชัยพาณิชย.  (2554). ปจจัยที่สงผลตอการทําวิจัยของอาจารย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี.   

 วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการวิจัยและการพัฒนาหลักสูตร บัณฑิตวิทยาลัย  

 มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี 

เทพศักดิ์  บุณยรัตพันธุ.  (2558).  Routine-to-Research (R2R).  คนเม่ือ 9 กรกฎาคม 2558, จาก 

http://www.stou.ac.th/offices/ord/New/seminar/download/sem102.pdf.   

ธนกฤต  วัฒนากูล.  (2551).  ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท สายไฟฟาบางกอกเคเบิ้ล จํากัด  

 จังหวัดสมุทรปราการ.  การคนควาแบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย  

 มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

ปารมี  ทองสุกใส.  (2550).  R2R จากคนหนางานเกิดไดอยางไร: ประสบการณจัดการความรู.  

 สงขลา: คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครรินทร 

พัชรา  บุญมานํา และสมควร  ทรัพยบํารุง  (2552).  รายงานวิจัยเร่ือง แรงจูงใจ ปจจัยเกื้อหนนุ 

 และปจจัยในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  กองทุนวิจัย 

 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  ประจําปงบประมาณ  2551.  ปทุมธานี: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

รุงนภา  อินภูวา.  (2551).  รายงานวิจัยเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการทําวิจัยของบุคลากร 

 มหาวิทยาลัยรามคําแหง.  กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

วนิดา  พิงสระนอย.  (2556).  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการทําวิจัยของบุคลากรสายวิชาการ กลุมวิทยาศาสตร 

 สุขภาพ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยี 

 การวิจัยและการพัฒนาหลักสูตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี. 



The 10th NPRU National Academic Conference   

Nakhon Pathom Rajabhat University | Nakhon Pathom | Thailand | 29 - 30 March 2018  

780 | Fostering the King's Philosophy in Research and Sustainability Regional Development 

สุธิภา  สายเจริญ. (2553). ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน หางหุนสวนจํากัด เอกวัตร (1994)  

 จังหวัดนครปฐม. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทั่วไป บัณฑิตวิทยาลัย  

 มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

สุวรรณ  พรมเขต  (2556, กรกฎาคม-ธันวาคม). ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย 

 เทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย. สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย,  

 วารสารสาระคาม 4, (2): 33-34.   

สุวิมล  ติรกานันท.  (2557).  การสรางเคร่ืองมือวัดตัวแปรในการวิจัยทางสังคมศาสตรแนวทางสูการปฏิบัติ.   

 กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

Jacobs, R. L. &  McClelland, D. C.  (1994).  Moving up the corporate ladder: A longitudinal study of the  

 leadership motivation pattern and managerial success in women and men.  Consulting  

 Psychology Journal: Practice and Research, 46 (1), 32-41. 

Wisher, L. G. M.  (1984).  The relationship between the motivation-hygiene factors present in  

 School  district and job satisfaction of principals.  (Doctoral dissertation).  Retrieved from  

 http://digitallibrary.usc.edu/cdm/ref/collection/p15799coll30/id/589626.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




