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บทคดัย่อ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยและแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) วิเคราะห์สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยเป็นปัจจัยที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน และ 4) ศึกษาแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการท างานประจ าสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จ านวน 127 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบ  
แบ่งชั้นจ าแนกตามหน่วยงาน และผู้ให้สัมภาษณ์ 5 คน ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้เก็บ
ข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น มีค่าความตรงด้านเนื้อหาระหว่าง 0.67-1.00 
ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามด้านสิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัย เท่ากับ 0.91-0.96 และด้านแรงจูงใจในการท าวิจัย 
เท่ากับ 0.87-0.98 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที     
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์  การ
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน และการวิเคราะห์เนื้อหา 
 ผลการวิจัยพบว่า  
 1. พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มีสิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยอยู่ใน
ระดับปานกลาง ประกอบด้วย การสนับสนุนจากหน่วยงาน เงินทุนในการท าวิจัย และสิ่งแวดล้อม วัสดุ 
อุปกรณ์เครื่องมือและสิ่งอ านวยความสะดวก และมีแรงจูงใจในการท าวิจัยอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย 
ปัจจัยจูงใจ คือ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ และการได้รับการยอมรับนับถือ ส่วนปัจจัยค้ าจุน คือ 
ความมั่นคงในงาน นโยบายในการบริหาร และผู้บังคับบัญชา 
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 2. พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน     
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท าวิจัยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุนที่มี เพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีแรงจูงใจในการท าวิจัย             
ไม่แตกต่างกัน 
 3. สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
ประกอบด้วย เงินทุนในการท าวิจัย (X2) และสิ่งแวดล้อม วัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวก 
(X3) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน (Ytot) โดยร่วมกัน
ท านายได้ร้อยละ 65 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สมการ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ คือ          
(Y'

tot) =1.69 + 0.13X2  +0.45X3 
 4.  แนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานประจ าสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย           
สายสนับสนุน ประกอบด้วย 1) การสนับสนุนและการมีส่วนร่วมของผู้บริหาร 2) การจัดโครงการฝึกอบรมเพ่ิม
ความรู้ ทักษะในการท าวิจัยเป็นระยะและสม่ าเสมอ 3) การสร้างทัศนคติที่ดีในการท าวิจัย  4)  การสนับสนุนให้มี
คลินิกวิจัย มีพ่ีเลี้ยงงานวิจัยหรือที่ปรึกษางานวิจัย 5) การจัดเวทีหรือกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จในการท าวิจัย 6) การสร้างพนักงานต้นแบบการวิจัยและเครือข่ายการวิจัย 7) การผลักดัน
ผลงานวิจัยเพื่อน ามาพัฒนาและปรับใช้ในการปฏิบัติงานประจ า 8) การเชิดชู ชื่นชม มอบรางวัลแก่พนักงานที่
ประสบความส าเร็จในการท างานวิจัย 9) การสนับสนุนทุนวิจัยและประชาสัมพันธ์แหล่งเงินทุนอย่างทั่วถึง 
รวมทั้งเปิดโอกาสให้ทุนสนับสนุนการเผยแพร่ผลงานวิจัย 10) การแต่งตั้งคณะท างานเพ่ือส่งเสริม ก ากับ   
ติดตาม ประเมินผลข้อมูลย้อนกลับผลงานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง   
 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจ งานประจ าสู่งานวิจัย พนักงานมหาวิทยาลัย 
 

ABSTRACT 
 

The objectives of this research were to: 1) study the research facilitators and 
motivation for conducting research of supporting staff of Nakhon Pathom Rajabhat 
University; 2) compare motivation for conducting research of the university’s supporting staff 
as classified by personal factors; 3) analyze the research facilitators affecting motivation for 
conducting research of the university’s supporting staff; and 4) identify guidelines for 
developing routine to research motivation of the university’s supporting staff. The research 
sample was 127 university supporting staff of Nakhon Pathom Rajabhat University, derived 
by proportional stratified random sampling as distributed by department, and 5 interviewees 
derived by purposive sampling. The research instruments were a questionnaire and an 
interview form constructed by the researcher with IOC content between 0.67-1.00.           
The internal consistency reliability coefficients were 0.91-0.96 for research facilitators and 
0.87-0.98 for conducting research motivation. 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. 
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The findings of this research were as follows: 
 1. The research facilitators of supporting staff in Nakhon Pathom Rajabhat University 
was at a moderate level. These aspects were as follows: department support, research fund, 
and environment, material, equipment and facility. The motivation staff’s for conducting 
research was at a high level. The aspects of motivation factors were work achievement, 
responsibilities, and recognition; while the aspects of maintenance factors were job security, 
company policy and administration, and interpersonal relation with supervisors.  
 2. Overall, 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 as classified by gender, 
average income, and supervising department.    
 3. The research facilitators of supporting staff in the aspects of research fund (X2) and 
environment, material, equipment and facility (X3) together predicted motivation for 
conducting research of supporting staff at the percentage of 65 with statistical significance at 
.001. The regression equation was (Y'tot) =1.69+0.13X2+0.45X3. 

4.  Guidelines for developing routine to research motivation of supporting staff were 
as follows: 1) administrators’ support and involvement; 2) continuity of training for 
enhancing research knowledge and skills; 3) creation of research mindset; 4) provision         
of research clinic, research mentors, or research advisors; 5) arrangement of space or 
activities for successful researchers to share experiences in conducting good researches;                    
6) development of role model staff in conducting research and research networking;            
7) encouragement of research for routine work development; 8) recognition, honor or giving 
reward to successful staff in conducting research; 9) provision of fund for conducting 
research, information about source of funding, including research dissemination fund;         
10) establishment of working group for continuity supporting, monitoring, and evaluating 
feedback of university supporting staff’s research results. 
 
Keywords:  motivation, routine to research, university staff 
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1. บทน า 
 ปัจจุบันสภาวะแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นด้านเทคโนโลยี ข้อมูลข่าวสาร 
เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย รวมถึงสภาพการแข่งขันที่ทวีความรุนแรงเพ่ิมขึ้น  ดังนั้นองค์การจึง
จ าเป็นต้องเตรียมความพร้อมในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถของบุคลากร เพ่ือสร้างภูมิคุ้มกันต่อสภาวะ
แวดล้อมที่พร้อมจะรองรับต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  ซึ่งบุคลากรจัดเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดใน    
การบริหารงานองค์การ หรือหน่วยงานใด ๆ จะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได้ ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพและศักยภาพของบุคลากร ซึ่งหมายถึง บุคลากรต้องมีความรู้          
ความช านาญ และทัศนคติที่เหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ การส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ           
มีสมรรถนะสอดคล้องตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ขององค์การ ตลอดจนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์           
และมีพฤติกรรมการท างานที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าและ      
มีการพัฒนาที่ต่อเนื่อง นอกจากนี้มีการเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ มีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การโดยรวม 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยังแสดงถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การ 
เพราะฉะนั้นการท าให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์การต้องให้การส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้
เกิดกับบุคลากร ซึ่งปัจจุบันการส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรขององค์การมีด้วยกันหลายปัจจัย เช่น 
ค่าตอบแทนสวัสดิการ สิ่งแวดล้อมในที่ท างาน เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้บังคับบัญชา เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ส่งผลต่อ
ระดับความต้องการด้านแรงจูงใจของบุคลากร และนับว่าเป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารองค์การจะต้องค านึงถึง 
เพราะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ ถ้าหากองค์การใดเห็นความส าคัญของการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะช่วยให้บุคลากรในองค์การสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบ
ความส าเร็จ  
 การพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย หรืองานวิจัยจากงานประจ า (routine to research) คือ การใช้
งานวิจัยเป็นเครื่องมือสร้างความรู้เพ่ือน ามาพัฒนางานประจ า ช่วยเพ่ิมขีดความสามารถของคนท างานให้ผลิต
ผลงานวิจัยออกมาและสามารถป้อนกลับไปพัฒนางานประจ าให้ดียิ่งขึ้น  การวิจัยในงานประจ าจึงไม่ใช่แค่     
การแก้ปัญหาที่หน้างาน แต่ยังเป็นการสร้างความรู้ที่เกิดจากการปฏิบัติ ทดลอง พิสูจน์ด้วยการปรับเปลี่ยน
วิธีการและกระบวนการท างาน เพ่ือให้ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ และผู้ให้บริการสามารถพัฒนาตนเองด้วย
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย คือ การน ากระบวนการ
จัดการความรู้มาบูรณาการผ่านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การมีทีมงานที่ดี มีพ่ีเลี้ยงที่มีความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ในหน่วยงานที่ต้องการพัฒนา มีเวทีการน าเสนอเมื่อโครงการส าเร็จ และมีการสร้างแรงจูงใจ
ภายนอกสู่แรงจูงใจภายในด้วยการตอบสนองความต้องการภายในตั้งแต่ระดับพื้นฐาน โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม ได้ก าหนดให้การวิจัยเป็นภารกิจที่ส าคัญประการหนึ่งของมหาวิทยาลัย โดยก าหนดไว้ในประเด็น
ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยและแผนยุทธศาสตร์ของสถาบันวิจัยและพัฒนา ดังนี้ 1) การเพ่ิมขีดความสามารถ
ด้านการบริการวิชาการตามมาตรการ และ 2) การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้านการบริการวิชาการ
ให้มากขึ้น จากประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าว มหาวิทยาลัยได้เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต้องมีการพัฒนาในด้านต่าง ๆ รวมถึงการพัฒนา
งานวิจัยจากงานประจ า ทั้งนี้เนื่องจากบทบาทหน้าที่ของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนนั้น มีความส าคัญ
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ไม่น้อยไปกว่าบุคลากรสายวิชาการ หากพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนมีศักยภาพจากการพัฒนางาน
ประจ าด้วยการวิจัยมากขึ้น มีความรู้มากขึ้น นั้นหมายถึงการขับเคลื่อนของมหาวิทยาลัยจะเป็นไปได้อย่าง
รวดเร็ว ทันต่อเหตุการณ์ และมีความยั่งยืน  
  ผู้วิจัยในฐานะเป็นพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน สั งกัดส านักส่งเสริมวิชาการและ           
งานทะเบียน ประจ างานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เล็งเห็นความส าคัญของการส่งเสริม
แรงจูงใจในการท างานประจ าของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน เพ่ือให้มีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง
สายงานที่ปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเพ่ือเป็นประโยชน์ในการพิจารณาแนวทางที่เหมาะสมใน    
การส่งเสริมแรงจูงใจของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม รวมทั้ง               
น าผลการศึกษาดังกล่าวเสนอต่อมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมในการจูงใจให้พนักงานมหาวิทยาลัย           
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมให้ความส าคัญ เห็นประโยชน์ของการท าวิจัยแบบ R to R และ    
มีความสนใจในการท างานประจ าสู่งานวิจัยเพิ่มมากข้ึน 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสิ่ งที่ เ อ้ือต่อการท าวิจัยและแรงจูงใจ ในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย            
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏนครปฐม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3. เพ่ือวิเคราะห์สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
         4. เพ่ือศึกษาแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานประจ าสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
 

2. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง แนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานประจ าสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ผู้วิจัยใช้แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสิ่งที่เอ้ือต่อการวิจัยของ       
สิริรัตน์  หิตะโกวิท (2551); ช่อลดา วิชัยพาณิชย์ (2554); และวนิดา  พิงสระน้อย (2556) และทฤษฏี
แรงจูงใจ: ทฤษฏีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของ Herzberg (1987: 113-115) ได้กรอบแนวคิด     
การวิจัยรายละเอียดดังแผนภาพที่ 1 ดังนี้ 
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แผนภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
สมมติฐานการวิจัย 
 1. พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน
จะมีแรงจูงใจในการท าวิจัยแตกต่างกัน 
 2. สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

 

3. วิธีการด าเนินการวิจัย  
 3.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ให้ข้อมูลหลัก 

3.1.1  ประชากร (Population) ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จ านวน 185 คน  

3.1.2  ตัวอย่าง (Samples) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie & Morgan 
(1970: 608 อ้างถึงใน สุวิมล  ติรกานันท์, 2557: 179) ยอมให้เกิดความคลาดเคลื่อนร้อยละ 5 ได้ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่าง 127 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) และค านวณกลุ่ม
ตัวอย่างจากสัดส่วนด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งระดับชั้น (Stratified Random Sampling)  
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ตารางที่ 1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

หนว่ยงาน ประชากร (คน) ตวัอยา่ง (คน) 
คณะครุศาสตร์ 20 14 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 7 5 
คณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 21 15 
คณะวิทยาการจัดการ 8 5 
คณะพยาบาลศาสตร์ 4 2 
ส านักงานอธิการบดี 71 40 
ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 15 11 
ส านักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 18 13 
ส านักคอมพิวเตอร์ 13 9 
ส านักศิลปะและวัฒนธรรม 2 1 
สถาบันภาษา 6 4 
สถาบันวิจัยและพัฒนา 12 8 

รวม 185 127 
 

ที่มา  (มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, กองการเจ้าหน้าที่และนิติกร, 2558: 33) 
 

3.1.3. ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) ผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจใน     
การท างานประจ าสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม รวมจ านวน 
5 คน โดยเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) มีเกณฑ์ในการเลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ            
1) เป็นผู้บริหารหรือเคยเป็นผู้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม หรือจบการศึกษาระดับปริญญาเอก    
2) มีประสบการณ์ในการท าวิจัยไม่ต่ ากว่า 5 ปี 3) มีต าแหน่งทางวิชาการตั้งแต่ผู้ช่วยศาสตราจารย์ขึ้นไป โดยใช้
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive selection) 

 
 3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
 3.2.1.  แบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพ่ือใช้กับพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม แบ่งเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน ลักษณะของข้อค าถามเป็น            
แบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
  ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับสิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน 
ด้านเงินทุนในการท าวิจัย ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือและสิ่งอ านวยความสะดวก โดยข้อ
ค าถามเป็นแบบมาตราส่วน 5 ระดับของ แบบลิเคิร์ท (Likert scale)   
  ส่วนที่ 3 ค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท าวิจัย ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยการจูงใจ ได้แก่ 1) ด้าน
ลักษณะของงาน 2) ด้านความรับผิดชอบ 3) ด้านความส าเร็จของงาน 4) ด้านความก้าวหน้า ในงาน 5) ด้านการได้รับ
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การยอมรับนับถือ และปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) ด้านผู้บังคับบัญชา 3) ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล 4) ด้านนโยบายในการบริหาร 5) ด้านสภาพการท างาน และ 6) ด้านความมั่นคงในงาน โดยข้อค าถาม
เป็นแบบมาตราส่วน 5 ระดับ แบบลิเคิร์ท (Likert scale)        
  ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานประจ า
สู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม เป็นแบบสอบถาม          
แบบปลายเปิด (open ended) เพ่ือน าข้อมูลมาเป็นแนวทางในการพัฒนาต่อไป 

3.2.2. แบบสัมภาษณ์ระดับลึก (Indepth interview guideline) เป็นแบบสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือเคย
เป็นผู้บริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม หรือจบการศึกษาระดับปริญญาเอก มีประสบการณ์ในการท า
วิจัยไม่ต่ ากว่า 5 ปี และมีต าแหน่งทางวิชาการตั้งแต่ผู้ช่วยศาสตราจารย์ขึ้นไป เพ่ือสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทาง    
การส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานประจ าสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย   
ราชภัฏนครปฐม 
 

3.3 การวิเคราะห์ข้อมูล   
การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้จะน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประมวลผล โดยใช้วิธี        

ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
3.3.1. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่ อเดือน และ

ประสบการณ์ในการท างาน ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถี่ ( frequency) และค่าร้อยละ 
(percentage)  

3.3.2. การวิเคราะห์สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐม ประมวลผลข้อมูลโดยใช้ ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากนั้นน า
คะแนนเฉลี่ยสิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัย แปลความหมายตามตามแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด, (2556: 121) 

3.3.3. การวิเคราะห์แรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราช
ภัฏนครปฐม ประมวลผลข้อมูลโดยใช้ ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากนั้นน าคะแนน
เฉลี่ยแรงจูงใจในการท าวิจัย แปลความหมายตามเกณฑ์ ตามแนวคิดของบุญชม ศรีสะอาด (2556: 121) 
 3.3.4. การเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราช
ภัฏนครปฐม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ประสบการณ์ในการท างาน โดยใช้การทดสอบแบบที (t-test) ส าหรับตัวแปรที่จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม และใช้    
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way analysis) ส าหรับตัวแปรที่จ าแนกเป็น 3 กลุ่มขึ้นไป กรณีที่
พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Least Significant 
Difference (LSD) 
 3.3.5. การวิเคราะห์สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation 
coefficient: rxy) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) 
 3.3.6. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ระดับลึกในประเด็นเกี่ยวข้อง เพ่ือศึกษา       
แนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานประจ าสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา แล้วน าเสนอข้อมูลในรูปแบบความเรียง 
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4. ผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยประกอบไปด้วยผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนา และสถิติสรุปอ้างอิง ดังนี้ 

การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศ
ชาย โดยเป็นเพศหญิงร้อยละ 81.89  ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 32-35 ปี ร้อยละ 26.77 มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากที่สุด ร้อยละ 77.17 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 15,000-25,000 บาท ร้อยละ 55.91 
ประสบการณ์ในการท างานอยู่ในช่วง 5-10 ปี 
 
ตารางที่ 2  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสิ่งที่ เ อ้ือต่อการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย          

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม       (n = 127) 
สิง่ทีเ่อือ้ตอ่การท าวจิยั X  S.D. ประเมนิ ล าดับ 

1. ด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน 3.56 0.73 มาก 1 
2. ด้านเงินทุนในการท าวิจัย   3.39 0.95 ปานกลาง 2 
3. ด้านสิ่งแวดล้อม วัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือ     

และสิ่งอ านวยความสะดวก 
 

3.39 
 

0.97 
 

ปานกลาง 
 
2 

รวม 3.45 0.88 ปานกลาง  
 จากตารางที่ 2 พบว่า สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.45) และเมื่อพิจารณารายด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจาก
มากไปน้อยตามล าดับ คือ ด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน ( X = 3.56) รองลงมาพบว่า มีค่าเท่ากัน 2 ด้าน 
คือ ด้านเงินทุนในการท าวิจัยและด้านสิ่งแวดล้อม วัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวก       
( X = 3.39)  
ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และจ าแนกแรงจูงใจในการท าวิจัย   (n = 127) 

แรงจงูใจในการท าวจิยั X  S.D. ประเมนิ ล าดับ 
ปจัจยัจงูใจ     

1. ด้านลักษณะของงาน 3.59 0.75 มาก 5 
2. ด้านความรับผิดชอบ 3.94 0.78 มาก 2 
3. ด้านความส าเร็จของงาน 3.99 0.77 มาก 1 
4. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.64 0.91 มาก 4 
5. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ   3.66 0.87 มาก 3 

ปจัจยัค้ าจนุ     
1. ด้านค่าตอบแทน   3.38 0.90 ปานกลาง 6 
2. ด้านผู้บังคับบัญชา 3.61 0.87 มาก 3 
3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล   3.60 0.81 มาก 5 
4. ด้านนโยบายในการบริหาร 3.70 0.74 มาก 2 
5. ด้านสภาพการท างาน  3.61 0.81 มาก 3 
6. ด้านความมั่นคงในงาน 3.74 0.84 มาก 1 
 รวม 3.68 0.82 มาก  
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 จากตารางที่ 3 พบว่า แรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.68) เมื่อพิจารณารายด้านเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย
ตามล าดับ คือ ปัจจัยจูงใจส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความส าเร็จของงาน 
( X = 3.99) รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ ( X = 3.94) และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ( X = 3.66) 
ตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุนส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความมั่นคงในงาน 
( X = 3.74) รองลงมาคือ ด้านนโยบายในการบริหาร ( X = 3.70) และพบว่ามีค่าเท่ากัน 2 ข้อ คือ                    
ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ( X = 3.61)  
 
ผลการวิเคราะห์สถิติสรุปอ้างอิง มีดังนี้ 
 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏนครปฐม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า 
 
ตารางที่ 4  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  
   มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อาย ุ การศึกษา รายได ้ ประสบการณ ์ หนว่ยงาน 
t Sig F sig F sig F sig F sig F sig 

-0.28 0.78 2.70* 0.03 5.25* 0.01 0.52 0.60 3.43* 0.02 1.15 0.34 
  
 ผลการวิจัยพบว่าพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่มี อายุ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท าวิจัยในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐมที่มี เพศ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีแรงจูงใจในการท าวิจัยไม่แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 5  การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างสิ่งที่เอ้ือต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม   

 ดา้นการสนบัสนนุ   
จากหนว่ยงาน 

ดา้นเงนิทุน          
ในการท าวจิยั   

ดา้นสิง่แวดลอ้ม วสัด ุอปุกรณเ์ครือ่งมอื
และสิง่อ านวยความสะดวก 

ด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน 1.00 0.62** 0.76** 
ด้านเงินทุนในการท าวิจัย    1.00 0.65** 
ด้านสิ่งแวดล้อม, วัสดุ อุปกรณ์
เครื่องมือและสิ่งอ านวยความสะดวก   

 
1.00 

  
 จากตารางที่ 5 พบว่า ไม่มีตัวแปรอิสระคู่ใดมีสัมพันธ์กันเกินร้อยละ 80 จนเกิดปัญหาภาวะเส้นตรง
ร่วมพหุ (Multicollinearity) จึงสามารถน าตัวแปรทั้งหมดมาวิเคราะห์เพ่ือตอบสมมติฐานได้ โดยใช้            
การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ ดังนี้ 
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ตารางที่ 6  การวิเคราะห์ตัวแปรที่ได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการการท านายแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

 

ล าดบัทีข่องตวัแปรทีไ่ดร้บัการคดัเลอืก 
 
b 

 
β 

 
t 

 
Sig. 

แรงจูงใจในการท าวิจัย  
1.  ด้านเงินทุนในการท าวิจัย 0.13 0.20 2.83 0.01 
2.  ด้านสิ่งแวดล้อม, วัสดุ อุปกรณ์ 
    เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวก 

 
0.45 

 
0.66 

 
9.44 

 
0.00 

(Constant) 1.69 - 12.00 0.00 
R= 0.80     R2= 0.65      Adj R2= 0.64 

  

 จากตารางที่ 6 พบว่า สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ได้แก่ ด้านเงินทุนในการท าวิจัย (X2) (β = 0.20) และ
ด้านสิ่งแวดล้อม ด้านวัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวก (X3) (β = 0.66) ตามล าดับ  โดยร่วมกัน
ท านายได้ร้อยละ 65 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สมการ การวิ เคราะห์ถดถอยพหุคูณ คือ          
(Y'

tot) =1.69 + 0.13X2  +0.45X3 
 ผลการศึกษาแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานประจ าสู่งานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัย
สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ได้ผลสรุปดังต่อไปนี้  1) การสนับสนุนและการมีส่วนร่วมของ
ผู้บริหาร 2) การจัดโครงการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ ทักษะในการท าวิจัยเป็นระยะและสม่ าเสมอ 3) การสร้าง
ทัศนคติที่ดีในการท าวิจัย 4) สนับสนุนให้มีคลินิกวิจัย มีพ่ีเลี้ยงงานวิจัยหรือที่ปรึกษางานวิจัย 5) จัดเวทีหรือ
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผู้ที่ประสบความส าเร็จการท าวิจัย 6) สร้างพนักงานต้นแบบการวิจัยและเครือข่าย
การวิจัย 8) การผลักดันผลงานวิจัยเพื่อน ามาพัฒนาและปรับใช้ในการปฏิบัติงานประจ าได้อย่างมีประสิทธิภาพ          
9) การเชิดชู ชื่นชม มอบรางวัลแก่พนักงานที่มีประสบความส าเร็จในการท างานวิจัย 10) การสนับสนุนทุนวิจัย
และประชาสัมพันธ์แหล่งเงินทุนอย่างทั่วถึง รวมทั้งเปิดโอกาสให้ทุนสนับสนุนเผยแพร่ผลงานวิจัย               
11) การแต่งตั้งคณะท างานเพ่ือส่งเสริม ก ากับ ติดตาม ประเมินผลข้อมูลย้อนกลับผลงานวิจัยของพนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง                                             
 

5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 5.1 สรุปและอภิปรายผล 
 5.1.1.สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม     
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ วนิดา  พิงสระน้อย (2556) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อการท าวิจัยของบุคลากรสายวิชาการ กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์       
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่เอื้อต่อการท าวิจัยอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรา  บุญมาน า 
และสมควร  ทรัพย์บ ารุง (2552) ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ ปัจจัยเกื้อหนุนและปัจจัยในการท าวิจัยของอาจารย์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยเกื้อหนุนในการท าวิจัยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
และสอดคล้องกับงานวิจัยของสมเจตน์  นาคเสวี และคณะ (2553: 529) ที่ศึกษาวิจัยเรื่องเจตคติต่อการวิจัย
และปัจจัยที่เอ้ือต่อการท าวิจัยของบุคลากรวิทยาลัยอิสลามศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขต
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ปัตตานี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่เอ้ืออ านวยต่อการท าวิจัยของบุคลากรวิทยาลัยอิสลามในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงานวิจัย ความรู้และประสบการณ์ด้านการวิจัย แหล่ง
ค้นคว้าข้อมลูวิจัย แหล่งเงินทุนและงบประมาณการวิจัย ทรัพยากรเพ่ือส่งเสริมการท าวิจัย เวลาส าหรับการท า
วิจัยและผลตอบแทนที่ได้รับจาการท าวิจัย 
 5.1.2. แรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม     
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ธนกฤต  วัฒนากูล (2551) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงาน บริษัท สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จ ากัด จังหวัดสมุทรปราการ ผลจากการศึกษา 
พบว่า ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน และปัจจัยค้ าจุน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยของพัชรา  บุญมาน าและสมควร  ทรัพย์บ ารุง (2552) ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ ปัจจัย
เกื้อหนุนและปัจจัยในการท าวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผลจากการศึกษาพบว่า บุคลากรมี
แรงจูงใจในการท าวิจัยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เนื่องจากงานวิจัยมีความส าคัญต่อการสร้างองค์ความรู้ ในด้าน
วิชาการและวิชาชีพเป็นเครื่องมือในการสร้างความรู้ทางด้านวิชาการ  
  แรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
แบ่งเป็น 2 ปัจจัย ดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก และ 2) ปัจจัยค้ าจุนส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
ดังที ่สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552: 156) ได้อธิบายแรงจูงใจในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญ เนื่องจากท าให้พนักงาน
มีความต้องการที่จะท างาน ตั้งใจท างาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการท างานให้มีคุณภาพมากขึ้น ด ารง
ตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ สร้างสรรค์และพัฒนางานและองค์การ ตลอดจนคงอยู่กับองค์การอย่างยาวนาน 
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท างาน เพราะเป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้พนักงานทุ่มเทความสามารถและความ
พยายามท างานให้ดีที่สุด โดยที่แรงจูงใจประกอบด้วย 1) ปัจจัยจูงใจ ซึ่งจะมีผลต่อความส าเร็จของงาน 
พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงาน ปัจจัยดังกล่าวจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยตรง 
และ 2) ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่ป้องกันและลดความรู้สึกไม่พอใจในการท างานของพนักงาน เป็นปัจจัยที่มีผล
ต่อการท างาน 
 5.1.3. การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย    
ราชภัฏนครปฐม จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมที่มี อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท าวิจัยในภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัย     
ราชภัฏนครปฐมที่มี เพศ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน มีแรงจูงใจในการท าวิจัย           
ไม่แตกต่างกัน  
  5.1.3.1 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมที่มีอายุต่างกัน แรงจูงใจในการท าวิจัยในภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Jacobs & McClelland (1994) ท าการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของแรงจูงใจในการ
ท างานและปัจจัยแรงจูงใจส่วนบุคคลของพนักงานใน Kentucky ผลจากการศึกษาพบว่าอายุ การท างานมีส่ง
ผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  

  5.1.3.2 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม  ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน แรงจูงใจในการท าวิจัยในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  สอดคล้องกับงานวิจัยของรุ่งนภา  อินภูวา (2551: 93) ศึกษาเรื่ อง การศึกษาแรงจูงใจในการท า
วิจัยของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการท าวิจัยเมื่อจ าแนกตาม
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เพศและต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน บุคลากรมีแรงจูงใจในการท าวิจัยไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยด้านระดับ
การศึกษาและหน่วยงานที่สังกัดที่แตกต่างกัน บุคลากรมีแรงจูงใจในการท าวิจัยแตกต่างกัน  
  5.1.3.3 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันแรงจูงใจในการท าวิจัยในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวรรณ  พรมเขต (2556: 33-34) ที่ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท าวิจัยของอาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย ผลการศึกษา พบว่า ระดับ
แรงจูงใจในการท าวิจัยของอาจารย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจ
ในการท าวิจัยด้านโอกาสที่จะประสบผลส าเร็จในอาชีพมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคล ด้านอายุ และประสบการณ์ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท าวิจัย  
  5.1.3.4 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมที่มีเพศในการท างานต่างกัน แรงจูงใจในการท าวิจัยในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งนภา  อินภูวา (2551: 93) ศึกษาเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจในการท า
วิจัยของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการท าวิจัยเมื่อจ าแนกตาม
เพศและต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน บุคลากรมีแรงจูงใจในการท าวิจัยไม่แตกต่างกัน  
  5.1.3.5 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐม ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ในการท างานต่างกันแรงจูงใจในการท าวิจัยในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ Schmidt (1975 อ้างถึงใน โกมล  บัวพรหม, 2553: 
46) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้ทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก 
ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบของปัจจัยกระตุ้นส่วนมากท าให้ผู้บริหารเกิดแรงจูงใจในการท างาน แต่ไม่มี
ความพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน และนโยบายและการบริหารงาน  
  5.1.3.6 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครปฐมที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกันในการท างานต่างกัน แรงจูงใจในการท าวิจัยในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังที่ กรมส่งเสริมการเกษตร, กองวิจัยและพัฒนางานส่งเสริมการเกษตร
กรมส่งเสริมการเกษตร (2556: 4) ได้กล่าวเกี่ยวกับการวิจัย R to R  มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 อย่าง คือ โจทย์วิจัย 
ผู้วิจัย ผลลัพธ์ของงานวิจัย และการน าผลการวิจัยไปใช้ ประโยชน์ โดยมีเป้าหมายหลัก คือ 1) คนท างานจะ
เป็นผู้ค้นหาและสร้างความรู้ใหม่ได้ด้วยตนเอง 2) มีความเชื่อม่ันในศักยภาพการเรียนรู้ของมนุษย์ และ 3) หวัง
ผลในการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน และพัฒนาองค์การ 
 5.1.4. สิ่งที่ เอ้ือต่อการท าวิจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม ในภาพรวมพบว่า ด้านเงินทุนในการท าวิจัย ด้านหาความรู้ และด้าน
สิ่งแวดล้อม วัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวก ดังที่ จรัส  สุวรรณมาลา (2540) ได้กล่าว
เกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุนที่จะท าให้เกิดการท าวิจัยได้ คือ 1) ทุนการวิจัย 2) ผู้ช่วยในการวิจัย 3) สิ่งจ าเป็น
พ้ืนฐาน เช่น เครื่องมืออุปกรณ์ในการท าวิจัยที่ทันสมัย 4) บรรยากาศที่เอ้ือต่อการท าวิจัย สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ช่อลดา วิชัยพาณิชย์ (2554: 43-45) กล่าวว่า แหล่งทุนสนับสนุนการวิจัยของมหาวิทยาลัยใน
ประเทศมาจาก 4 ส่วนส าคัญ คือ 1) งบประมาณแผ่นดิน 2) เงินกู้และความร่วมมือด้านการวิจัยจาก
ต่างประเทศ 3) การสนับสนุนงานวิจัยจากภาคเอกชน และ 4) สิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท าวิจัยในการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม คือ อันดับ
แรก ด้านสิ่งแวดล้อม, วัสดุ อุปกรณ์เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวก รองลงมาด้านเงินทุนในการท าวิจัย
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิศิษฐ์  หิรัญกิจ (2544 อ้างถึงใน วนิดา  พิงสระน้อย, 2556: 52) ได้อธิบายว่า 
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการท าวิจัย คือ ห้องสมุด และสถานที่การท าวิจัย ส่วนปัจจัยพ้ืนฐานในด้านบุคคล 
อุปกรณ์ และสิ่งอ านวยความสะดวก ที่สนับสนุนในการท าวิจัยได้อย่างมีคุณภาพ และยังสอดคล้องดังที่ วิจารณ์  
พานิช (2553) ได้อธิบายว่ มีปัจจัยหลายอย่างที่เป็นแรงผลักดันท าให้เกิดการท าวิจัย การบริหารการวิจัยที่มี
ประสิทธิภาพ ได้แก่  1) ด้านนโยบายของมหาวิทยาลัยที่ชัดเจน 2) มีหน่วยงานกลางที่เป็นกลไกในการบริหาร
งานวิจัย มีหน้าที่ในการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ โดยมี การติดตามและมีการประเมินผลการวิจัย  
3) มีงบประมาณในการสนับสนุนการท าวิจัย 4) มีกิจกรรมการพัฒนาศักยภาพด้านการท าวิจัย 5) มีกลยุทธ์ใน
การบริหารการท าวิจัย 
 
 5.2. ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
 5.2.1. แรงจูงใจในการท าวิจัย ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านลักษณะของงาน 
หัวหน้าหน่วยงานควรมีการสอบถามหรือประเมินภาระงานหน้าของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน เพ่ือ
ก าหนดขอบเขตของงานให้ชัดเจน ภาระงานประจ าไม่มากหรือน้อยไปส าหรับพนักงานคนใดคนหนึ่ง และ
มหาวิทยาลัยควรจัดสรรเวลาหรือแบ่งเวลาช่วงงานประจ าให้พนักงานท าวิจัยตามความเหมาะสม 2) ด้านความ
รับผิดชอบ มหาวิทยาลัยควรให้การสนับการท าวิจัยจากงานประจ าให้เป็นแนวทางเดียวกัน เพ่ิมทักษะด้วยการ
จัดอบรม การศึกษาดูงาน เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่ดีในการท าวิจัยและการท างานแก่พนักงาน
มหาวิทยาลัยเป็นระยะ ๆ 3) ด้านความส าเร็จของงาน มหาวิทยาลัยควรให้การสนับสนุนทุนแก่พนักงาน
มหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่มีบทความตีพิมพ์ในวารสารวิชาการหรือการเผยแพร่ผลงานวิจัยที่ดีเด่นหรือ
ผลงานวิจัยที่เป็นต้นแบบให้พนักงานคนอ่ืนน าไปปรับใช้ในการพัฒนางานของตนเอง รวมทั้งการจัดที่ปรึกษา
เกี่ยวกับการท าวิจัย 4) ด้านความก้าวหน้าในงาน มหาวิทยาลัยควรให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนน า
ผลงานวิจัยมาเขียนเป็นภาระงานในการพิจารณาประเมินผลการท างาน การปรับขึ้นเงินเดือน เพ่ือกระตุ้นให้
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน เกิดการพัฒนางานวิจัยมากขึ้น พร้อมทั้งเปิด
โอกาสหรือสนับสนุนให้พนักงานมหาวิทยาลัยมีความก้าวหน้าในงานอาชีพให้มากที่สุด และ 5) ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ ผู้บริหารควรมีการชื่นชม ยกย่อง ผลงานวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน
หลากหลายแบบ หลากหลายระดับความส าเร็จในโอกาสที่เหมาะสม  
 5.2.2 แรงจูงใจในการท าวิจัย ปัจจัยค้ าจุน ประกอบด้วย 6 ด้าน  ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทน 
มหาวิทยาลัยควรมีการชักชวนพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน ขอทุนวิจัย โดยสร้างสิ่งจูงใจให้ค่าตอบแทน
เงินทุนวิจัยที่เพ่ิมขึ้นตามความเหมาะสมของภาวะเศรษฐกิจและค่าครองชีพที่สูงขึ้น กฎ ระเบียบ ขั้นตอนการ
ขอทุนสะดวก ง่ายขึ้น การพิจารณาอนุมัติเงินทุนใช้เวลารวดเร็ว 2) ด้านผู้บังคับบัญชา ควรใส่ใจ พูดคุย 
ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ มีความเมตตาและให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนในกรณีที่
พนักงานท าวิจัยและมีปัญหา สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้พนักงานรู้สึกอบอุ่น และมีก าลังใจในการท าวิจัย  3) ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  มหาวิทยาลัยควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการให้ความรู้  ความเข้าใจเกี่ยวกับสถิติใน
การวิจัย การสร้างเครื่องมือวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูล การสรุปผลและการเขียนรายงานการวิจัย เพ่ือให้
พนักงานเกิดองค์ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะในการท าวิจัย สามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้หรือความ
คิดเห็น สนับสนุนข้อมูล ค าแนะน า ระหว่างพนักงานด้วยกันได้ และน ามาซึ่งการเครือข่ายการท าวิจัยในกลุ่ม
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน  4) ด้านนโยบายในการบริหาร ควรมีนโยบายส่งเสริมการท าวิจัยของ
พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่ชัดเจน จัดให้มีหน่วยงานหรือคณะท างานที่รับผิดชอบในการบริหาร
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จัดการวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนที่เข้มแข็ง ท าหน้าจัดอบรมการท าวิจัยไปในทิศทางเดียวกัน 
ประสาน ติดตาม ประเมินผลการวิจัย รวมทั้งจัดให้มีคลินิกวิจัยหรือที่ปรึกษางานวิจัยแยกเป็นกลุ่มย่อย ๆ เพ่ือ
ช่วยเหลือ เป็นพ่ีเลี้ยงให้กับพนักงานที่ท าวิจัย 5) ด้านสภาพการท างาน หน่วยงานควรจัดสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมเอื้อต่อ  การท างานวิจัย มุ่งสร้างบรรยากาศที่ดีในที่สถานที่ท างาน ได้แก่ ความสะดวกสบาย สะอาด 
แสงสว่างเพียงพอ อากาศเย็นสบาย มีการตกแต่งสถานที่ท างานสวยงามพอสมควร มีเนื้อที่กว้างอย่างเพียงพอ 
มีห้องน้ าสะอาด  มีห้องพักขณะอยู่ในช่วงเวลาพัก สร้างกิจกรรมเพ่ือให้พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนได้
ปลดปล่อยความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้พนักงานมีความรัก มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน มีการติดต่อช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน นอกจากนั้นภายในห้องท างานควรมีวัสดุ อุปกรณ์ วิธีการ เทคโนโลยี และสิ่งอ านวยความสะดวกอยู่
ในสภาพพร้อมใช้งานได้ มีแหล่งข้อมูลวิชาการท่ีสามารถค้นคว้า เข้าถึงข้อมูลได้ง่าย และ 6) ด้านความมั่นคงใน
งาน มหาวิทยาลัยควรสร้างความตระหนักให้พนักงานเห็นถึงความส าคัญของการท าวิจัยและน าผลงานวิจัยไป
ใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้นหรือต าแหน่งที่สูงอย่างเป็นรูปธรรม ใช้เวลาไม่นานเกินไป เพ่ือสร้างความ
เชื่อมั่นแก่พนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุนในการที่มีอาชีพที่มั่นคง มีรายได้ท่ีเพียงพอต่อการครองชีพ  
 5.2.3. ควรมีการศึกษาถึงผลกระทบจากสิ่งที่เอ้ือต่อการท าวิจัยของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุนทุกคนอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือพัฒนาให้เกิดแรงจูงใจในการท างานประจ าสู่งานวิจัย 
 
 5.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 5.3.1. ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่หลากหลาย ที่มีความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน
ประจ าสู่งานวิจัย อาทิ ทัศนคติการพัฒนางานวิจัย อุปสรรคปัญหาในการท าวิจัย ทักษะความรู้เกี่ยวกับการวิจัย 
เป็นต้น เพ่ือน าผลที่ได้จากการศึกษาไปใช้ในการส่งเสริมและพัฒนาต่อไป 
 5.3.2. ควรมีการน ากรอบแนวคิดจากการวิจัยดังกล่าวไปศึกษาในมหาวิทยาลัยราชภัฎแห่งอ่ืน หรือ
มหาวิทยาลัยรัฐ หรือเอกชนแห่งอื่นที่มีการท าวิจัยจากงานประจ า เพ่ือศึกษาวิจัยในเชิงเปรียบเทียบ 
 5.3.3. ควรมีการศึกษางานวิจัยดังกล่าวอย่างต่อเนื่อง โดยน าปัจจัยที่พบความแตกต่างมาศึกษาอีก
ครั้ง    ซึ่งอาจจะท าให้ทราบการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของการท าวิจัยจากงานประจ า เมือ่เวลาปรับเปลี่ยนไป 
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