
   วารสารราชมงคลล้านนา 

ปีที่ 5 ฉบับที่ 1  นกราคม – มิถนุายน 2560 
61 

 

 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานวิจัยของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก 

Factor Affect Motivation in Research Working of Personal Rajamangala 
University of Technology Lanna Phitsanulok Campus 

 

รัชนีกร แรงขิง1*, อาภรณ์ นาก2ุ และ ปฏิกมล โพธิคามบ ารุง3 
Rutchaneekong Rangkhing1*, Arporn Naku2 and Patikamol Potikhambumrung3 

 
1,2 กองการศึกษา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก 
3 สาขาบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลล้านนา พิษณุโลก 
1,2 Division of Academic Affaires, Rajamangala University of Technology Lanna, Phitsanulok  
3 Department of Business Administration, Faculty of Business Administration and Liberal Arts,  
  Rajamangala University of Technology Lanna, Phitsanulok  
* Corresponding author e-mail: rangking_r@hotmail.com  

บทคัดย่อ  
งานวิจัยครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจภายในและภายนอกของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก ที่

มีต่อการท างานวิจัยและเปรียบเทียบแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานในปี 2558 
จ านวน 124 คน เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม แบบมาตราส่วน 5 ระดับ จ านวน 40 ข้อ ม่ึงมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ 
0.996 สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างของประชากรสองกลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว ผลการวิจัย พบว่า 1) บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานวิจัยโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยที่บุคลากรมีแรงจูงใจภายในต่อการท างาน
วิจัยในระดับมาก และบุคลากรมีแรงจูงใจภายนอกต่อการท างานวิจัยอยู่ในระดับปานกลาง 2) แรงจูงใจภายในของบุคลากรที่ส่งผลต่อการท างาน
วิจัยมากที่สุด คือความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนแรงจูงใจภายนอกที่ส่งผลต่อการท างานวิจัยของบุคลากรมากที่สุด คือ ด้านเทคโนโลยีที่
ทันสมัย 3) บุคลากรเพศหญิงมีแรงจูงใจในการท างานวิจัยสูงกว่าเพศชาย ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 และ 4) บุคลากรที่มี อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน สังกัดและต าแหน่งงาน ต่างกัน มีแรงจูงใจในการวิจัยไม่แตกต่างกัน 

ค าส าคัญ: แรงจูงใจ, งานวิจัย, บุคลากร 

Abstract 
This research aims to study effects of intrinsic and extrinsic motivation of personnel at Rajamangala University of 

Technology Lanna, Phitsanulok Campus, on conducting research, as well as to compare motivation level according to personal 
variables.Samples in this research consisted of 124 working personnel in academic year 2015. A tool used in this research was 
a 40-item 5-point rating scale questionnaire, with reliability level of 0.966. Statistics used for data analysis included percentage, 
mean, standard deviation, t-test for two-group comparison, and one way ANOVA. The research yielded the following results: 
1) Overall motivation level of personnel in conducting research was in middle level. The personnel had high level of intrinsic 
motivation, but middle level of extrinsic motivation for conducting research.  2)  Intrinsic motivations that had the highest 
effect on conducting research were promotion in work, the extrinsic motivations that had the highest effect on conducting 
research were modern technology. 3)  Female personnel had higher level of motivation in conducting research than male 
personnel at a significant level of 0. 01 and 4)  Personnel with different age, educational level, working period, and position 
did not have significant difference in motivation to conduct research. 

Keywords: Motivation, research, personnel  
 
 
 



62 
RMUTL Journal of Humanities and Social Sciences 

Vol.5 No.1  Jan. – Jun. 2017 
 

บทน า 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

พ.ศ.2548 มีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา ส่งเสริมวิชาการ
และวิชาชีพช้ันสูงท่ีเน้นการปฎิบัติ ท าการสอน ท าการวิจัย 
ผลิตครูวิชาชีพ ให้บริการในด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแก่สังคม ทะนุบ ารุงศิลปะและวัฒนธรรม และ
อนุรักษ์สิ่งแวดล้อม โดยให้ผู้ส าเร็จอาชีวศึกษามีโอกาสใน
การศึกษาต่อด้านวิชาชีพเฉพาะทางระดับปริญญาเป็น
หลัก (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พ.ศ.2548) จากพระราชบัญญัติ ดังกล่าวมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก มีภารกิจหลัก 4 
ประการ คือ การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การ
ให้บริการทางวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
โดยการท างานวิจัยเป็นภารกิจส าคัญต่อการพัฒนา
การศึกษา การวิจัยเป็นกระบวนการแสวงหาความรู้ ความ
เข้าใจ ความถูกต้อง ในสิ่งที่ต้องการศึกษา มีการรวบรวบ
ข้อมู ล  การจั ดระ เบี ยบข้ อมู ล  การวิ เ คร าะห์และ
ตีความหมายของผลที่ได้จากการวิเคราะห์ มึ่งเป้าหมายที่
ส าคัญของการวิจัย คือ การได้มามึ่งความรู้ ความเข้าใจ ใน
สิ่งที่ต้องการศึกษาอย่างถูกต้องตามหลักวิชา เป็นการ
กระท าอย่างมีระบบที่สามารถตรวจสอบความถูกต้องได้  
การวิจัยเกิดขึ้นด้วยเหตุผลที่ส าคัญ 2 ประการ คือ การ
วิจัยเพื่อความรู้ทางวิชาการ และการวิจัยประยุกต์ มึ่งเป็น
การวิจัยที่น าผลมาใช้ในทางปฏิบัติโดยตรง  ดังนั้น การ
ท างานวิจัยจึงเป็นภาระงานที่บุคลากรในมหาวิทยาลัยต้อง
ปฏิบัติ ต้องด าเนินการอย่างเป็นประจ าเพื่อการพัฒนา
ความรู้ทางวิชาการให้ก้าวหน้าต่อไป 

ดังนั้นการท างานวิจัยจึงเป็นภาระงานที่บุคลากรใน
มหาวิทยาลัยต้องปฏิบัติเพื่อพัฒนาความรู้ทางวิชาการ 
ทั้งนี้เป็นการศึกษาในมุมมองลักษณะของแรงจูงใจ (คณธ
วัลย์ ศุภรัตนาภิรักษ์, 2554) มึ่งแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ 
คือ แรงจูงใจภายใน กล่าวว่า เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัว
บุคคล มึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ 
ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ 
ฯลฯ และแรงจูงใจภายนอก มึ่งเป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัว
บุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการได้รับ
รางวัล เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การได้รับการยอมรับ ยก
ย่อง ฯลฯ หรืออาจหมายถึงการสนับสนุนจากหน่วยงาน
ในสถาบันการศึกษา เป็นปัจจัย เชิ งสาเหตุหนึ่ งที่ มี

ความส าคัญในการสร้างและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรในการท างานวิจัย โดยในการท างานวิจัยผู้ท าวิจัย
มีกระบวนการในการด าเนินงานวิจัยหลายขั้นตอน นั่นคือ 
การด าเนินการด้านกระบวนการวิจัย การบริหารจัดการ 
และการเสริมแรง ดังนั้นเพื่อให้การท าวิจัยมีมาตรฐาน มี
คุณภาพและผลการวิจัยที่ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
มหาวิทยาลัยต้องเข้าใจสภาพการวิจัยและแนวทาง
พัฒนาการวิจัย ทั้งนี้เพื่อน าผลการวิจัยมาก าหนดนโยบาย 
สนับสนุนให้สอดคล้องและเอื้อต่อการท าการวิจัย 
ตลอดจนกระตุ้นทัศนคติเ ชิงบวกต่อการท าวิจัย ของ
บุคลากรอย่างถูกต้อง มึ่งในทางปฏิบัติแล้วการกระตุ้นให้
บุคลากรท างานวิจัยนั่นมิใช้ง่าย เนื่องจากโดยปกติภาระ
งานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยนั่นมากอยู่แล้ว รวมทั้ง
ข้อจ ากัดของปัจจัยอื่นๆ อีก ทั้งเครื่องมือและบุคลากรด้วย
ที่เป็นอุปสรรคต่องานวิจัย 

จากความส าคัญและที่มาของปัญหาดังกล่าวข้างต้น 
คณะผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มี
ต่อการท าวิจัยของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลล้านนา พิษณุโลก เพื่อน าผลการวิจัยมาเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาการท าวิจัยของบุคลากร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก ให้ได้ผลอย่างเป็น
รูปธรรมอย่างแท้จริง อันส่งผลถึงกระบวนการพัฒนาและ
ยกระดับคุณภาพของสถาบันอุดมศึกษาให้เป็นไปตาม
มาตรฐานและสอดรับกับพันธกิจของสถาบัน และส่งผลถึง
กระบวนการพัฒนานักศึกษาและผลิตบัณฑิตให้มีคุณภาพ
ตรงตามความคาดหวังของสังคม  

วัตถุประสงค์งานวิจัย 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก

ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 
พิษณุโลก ที่ต่อการท างานวิจัย 

แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง (Literature Review) 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจความหมายของ
แรงจูงใจ 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ มีนักวิชาการทั้งในประเทศ
และต่างประเทศได้ให้แนวคิดไว้ ดังนี้ 

Vroom ( Vroom, Victor, 1 9 9 5 )  แ ร ง จู ง ใ จ  
หมายถึง กระบวนการในการ ควบคุมหรือครอบง า 
ทา ง เ ลื อ ก โดยบุ คคลหรื ออิ นทรี ย์  ต่ า สุ ด  ( lower 
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organisma) โดยไม่เปิดโอกาสให้เลือก ทางเลือกอื่น ๆ 
ด้วยความสมัครใจ เช่น เมื่อเราเกิดความรู้สึกหิว เราก็ต้อง
รับประทานอาหาร เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ร่างกาย มึ่งไม่มีโอกาสเลือกทางเลือกอื่นแต่อย่างใด 

เสนาะห์ ติเยาว์ (เสนาะ ติเยาว์, 2546) แรงจูงใจ 
หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่
จนงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขว่าการ
ทุ่มเท นั้นเพื่อตอบสนองความต้องการของคนคนน้ัน 

ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ (ศุภลักษณ์ ตรีสุวรรณ, 2548)
ให้ความหมายไว้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึง
แรงผลักดันทั้งจากภายนอกและภายในมึ่งช่วยกระตุ้น
ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระท าสิ่งต่าง 
ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตาม
แรงจูงใจของบุคคล 

พชรพร ครองยุทธ (พชรพร ครองยุทธ, 2549) 
แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เป็นตังกระตุ้นหรือผลักดันให้
บุคคลทุ่มเทแรงกายแรงใจและแสดงความสามารถอย่าง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

จากค าอธิบายและความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า
แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้า ให้
เกิดพฤติกรรมในแนวทางที่สนองตอบต่อความต้องการ
ของตน โดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุ
จุดประสงค์บางอย่าง โดยมีเง่ือนไขว่า ความพยายามนั้น
สามารถท าให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลตามที่ต้องการ 

ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 
Herzberg, Mausner, and Snyderman 

(Herzberg, F., Mausner B. and Snyderman B., 1959) 
แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) 
ปัจจัยของ Herzberg ได้ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคคล ได้ให้ลักษณะไว้ 2 ประการได้แก่ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factor)เป็นปัจจัยที่
กระตุ้น หรือปัจจัยภายใน ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
ท าให้การทท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ผลผลิตเพิ่มขึ้น 
ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน มึ่งเป็นปัจจัย
ที่ตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล ได้แก่            
1.ความส าเร็จในงาน 2. การได้รับการยอมรับนับถือ             

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4. ความรับผิดชอบในงานและ          
5. ความก้าวหน้า 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัย
ภายนอก เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ ไม่
สอดคล้องกับบุคคลในองค์กรก็อาจท าให้เกิดการไม่ชอบ
มึ่งเป็นปัจจัยที่มาจากภายนอกของตัวบุคคล ได้แก่            
1.เงินเดือน 2.นโยบายและการบริหาร 3.ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา 4.สภาพการท างาน 5.วิธีปกครองบังคับ
บัญชา 6.สถานะทางอาชีพและ7.ความมั่นคงในการท างาน 

ทฤษฎีสองปัจจัยของ เฮิร์มเบิร์ก (Two Factors 
Theory) (พรทิพย์ สุติยะ, 2550) ในทฤษฎีนี มีชื่อเรียกว่า
แตกต่างกันออกไป คือ “Motivation- Maintenance 
Theory”  ห รื อ “ Dual Factor Theory”  ห รื อ  “ The 
Motivation -  Hygiene Theory” หรื อ  Two Factors 
Theoryเป็นแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่ประกอบด้วย 
ปัจจัยจูงใจ 2 เรื่องใหญ่ๆ คือ ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้น
ในการท างานและปัจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิต หรือ
ปัจจัยจูงใจที่บ ารุงรักษาจิตใจมึ่งเฮิร์มเบิร์ก (Herzberg)ได้
ท าการศึกษาปัจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของ
คนในองค์กร ดังน้ี คือ 

1.  ปัจจัยจู งใจที่ เป็นตั วกระตุ้ นในการท างาน 
(Motivation Factors หรือ Motivators) เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างานมึ่งถือว่า
เป็นปัจจัยภายใน เป็นกลุ่ม ปัจจัยที่มีสภาพเป็นตัวกระตุ้น
จูงใจและท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน แต่ถ้า
หากมิได้จัดให้มีขึ้นก็ไม่ได้ก่อให้เกิดความไม่พอใจในการ
ท างาน ปัจจัยกลุ่มนี้  สามารถใช้เป็นตัวกระตุ้นจูงใจ
ผู้ปฏิบัติงานมึ่งประกอบด้วย ลักษณะงานที่ปฏิบัติ(The 
Work Itself) ความส าเร็จของงาน (Achievement) การ
ได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความก้าวหน้า (Advancement) และ
โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of Growth)  

2. ปัจจัยค้ าจุนบ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance 
Facctors) หรือปัจจัยค้ าจุนรักษาสุขลักษณะจิต เป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน จึงจ าเป็นต้องจัดให้มีขึ้นเพื่อเป็นสิ่งจรรโลงใจ หรือ
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ส่งเสริมสุขภาพของผู้ปฏิบัติงานให้คงความพอใจเป็นปกติ
อยู่ตลอดไป ปัจจัยบ ารุงรักษาเป็นปัจจัยที่มีผลในทาง
ป้องกันเป็นส่วนใหญ่ ไม่สามารถจูงใจได้คือ ช่วยขจัดความ
ไม่พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพอใจได้ 
ปัจจัยกลุ่มนี มีดังนี้ นโยบายและบริหารของหน่วยงาน 
(Company Policy and Administration) ความสัมพันธ์
ส่วนตัวกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน
( Interpersonal Relation with Superior, Subordinate 
and Peers) ความมั่นคงในงาน (Security) สวัสดิการ 
( Fringe Benefits)  ส ภ า พ ก า ร ท า ง า น  ( Working 
Conditions) และความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life)  

จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิด เกี่ยวกับแรงจูงใจ
ของเฮิร์มเบิร์กเน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 
ประการ ได้ แก่  ตั วกระตุ้ น  (Motivators)  และการ
บ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ
ของงานเป็นอย่างยิ่ง 

ความหมายและความส าคัญของการวิ จั ย
ความหมายของการวิจัย  

ค านิยามในพระราชบัญญัติสภาวิจัยแห่งชาติฉบับ
ปัจจุบันได้นิยามความหมายของการวิจัยไว้ว่า การวิจัย 
หมายถึง การค้นคว้าที่มีระบบแบบแผนเพื่อให้ได้มามึ่ง
ความรู้ทางสังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์ โดยที่การค้นคว้า
อย่างมีระบบแบบแผน หรือเรียกว่ากระบวนการวิจัย เริ่ม
จากการ สังเกต น าไปสู่การตั้งค าถาม การตั้งสมมติฐาน 
การออกแบบการทดลอง การเก็บข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูล การสรุปผลและการน าเสนอ 

ณรงค์ โพธิ์พฤกษานันท์ (ณรงค์โพธิ์ พฤกษานันท์, 
2551) กล่าวว่า การวิจัยหมายถึงกระบวนการศึกษาค้นคว้า
ความจริง ความรู้ที่เราสงสัย เพื่อหาค าตอบหรือข้อเท็จจริง
ที่ด าเนินไปอย่างมีระเบียบและเป็นที่ยอมรับกันในทาง
วิชาการด้วยวิธีการที่เ ช่ือถือได้เพื่อให้ได้มามึ่งค าตอบที่
ถูกต้อง 

ประทุม ฤกษ์กลาง (ประทุม ฤกษ์กลาง, 2538) 
กล่าวว่า การวิจัยเป็น วิธีการแสวงหาความรู้ข้อเท็จจริง
เพือ่อธิบายปัญหาข้อข้องใจของปรากฎการณ์ต่างๆอย่างมี
ระบบระเบียบ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ เพื่อให้
ใด้ค าตอบท่ีน่าเชื่อถือและใช้อ้างอิงได้ทั่วไป 

มาเรียม นิลพันธุ์ (มาเรียม นิลพันธ์, 2553) กล่าวว่า 
การวิจัยคือกระบวนการแสวงหาความรู้อย่างเป็นระบบ
เชื่อถือได้โดยอาศัยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์เพื่อตอบ
ค าถามการวิจัย ผลที่ได้สามารถน าไปแก้ปัญหาพัฒนาองค์
ความรู้ 

เอกนฤน บางท่าไม้ (เอกนฤน บางท่าไม้ และคณะ, 
2558) ได้ให้ความหมาย การวิจัย คือ กระบวนการศึกษา
หาความรู้ อย่างเป็นระบบ ข้อเท็จจริงของปรากฎการณ์
ต่าง ๆ ประยุกต์กระบวนการทางวิทยาศาสตร์เพื่อให้ได้มา
มึ่งค าตอบโดยใช้หลักของเหตุผล อ้างอิงหลักการเพื่อหา
ข้อสรุปและน าไปใช้อย่างเป็นประโยชน์ในการด าเนินการ
ต่าง ๆ 

โดยสรุป การวิจัย คือ การศึกษาค้นคว้า อย่างเป็น
ระบบระเบียบ เพื่อแสวงหาค าตอบส าหรับปัญหา หรือ
ค าตอบการวิจัยที่ก าหนด เพื่อแสวงหาความรู้ใหม่ วิธีการ
ท างานใหม่ ๆ มึ่งการท าให้เกิดความก้าวหน้าทางวิชาการ
หรือเกิดประโยชน์ในทางปฏิบัติ  ด้วยกระบวนการ
วิทยาศาสตร์ ที่มีการวางแผนล่วงหน้าอย่างมีระบบทุก
ขั้นตอนการด าเนินงาน เพื่อให้ผลการศึกษาถูกต้องและ
เชื่อถือได้  

ความส าคัญของการวิจัย 

ด้านความส าคัญของการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 
จากการศึกษา พบว่า บทบาทด้านการวิจัยของสถาบัน 
อุดมศึกษาจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 เ ห็ น ไ ด้ ว่ า  ก า ร วิ จั ย เ ป็ น ภ า ร กิ จ ส า คั ญ ที่
สถาบันอุดมศึกษาต้องด าเนินการควบคู่กับภารกิจด้าน
อื่นๆ โดยอาจน ามาก าหนดเป็นนโยบายเฉพาะของสถาบัน 
และมีการส่งเสริมให้สามารถปฏิบัติภารกิจนี้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มึ่งในประเด็นนี้ ไพฑูรย์ (ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 
2543)กล่าวว่า ตามมาตรา 30 มึ่งหมายความว่า ผู้สอน
จะต้องมีการวิจัยค้นคว้าอยู่เสมอเพื่อท าให้ผู้เรียนมีความ
ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา โดยเหตุนี้ จึงเห็นได้ชัดเจนว่า 
ก ร ะ บ ว น ก า ร ท า ง วิ ช า ก า ร ข อ ง ก า ร ศึ ก ษ า ใ น
ระดับอุดมศึกษาที่มีความจ าเป็นต้องปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาไปในทิศทางของการสร้าง การประยุกต์ การ
วิจัยและการส่งเสริมให้กระบวนการของการสร้างความรู้
ขึ้นในสังคมของเรามากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ในการประชุม
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ระดับโลกเรื่ อง “การอุดมศึกษาในศตวรรษที่  21 : 
วิสัยทัศน์และการปฏิบัติ”(World Declaration on higher 
Education for the Twenty First Century Vision 
Action,1998) มึ่งจัดขึ้นเมื่อปี  2542 ณ ส านักงานของ
ยูเนสโก กรุงปารีส ได้ข้อสรุปว่า การวิจัยเป็นพันธกิจที่
ส าคัญของการศึกษา เพราะสามารถท าให้เกิดนวัตกรรม
และการพัฒนาความรู้ใหม่ๆขึ้นมา และเป็นการสร้าง
ความรู้ใหม่ การถ่ายทอดและการวิเคราะห์ความรู้ควรจะ
ท าเพื่อผลประโยชน์ของสังคม  

วิธีการวิจัย  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากร ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ บุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก มี
จ านวนประชากร จ านวน 178 คน เป็นข้าราชการพล
เรือน พนักงานมหาวิทยาลัย พนักงานราชการ พนักงาน
พันธกิจ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างช่ัวคราว แบ่งออกเป็น 2 
กลุ่ม คือ  

กลุ่มที่ 1 บุคลากรสายการสอน มีจ านวน 121 คน 
กลุ่มที่ 2 บุคลากรสายสนับสนุนการสอน มีจ านวน 

57  ค น ( ข้ อ มู ล จ ากร า ย ง า นกา ร ประ เ มิ นต น เ อ ง 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก ปี
การศึกษา 2556) 

ตัวอย่าง ในการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยก าหนด
ขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (บุญธรรม 
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2548)โดยก าหนดให้มีความคลาดเคลื่อน
ในการประมาณไม่เกิน   5 % ด้วยระดับความเช่ือมั่น 
95 % สามารถค านวณได้ขนาดตัวอย่างอย่างน้อยจ านวน 
124 ตัวอย่าง 

การวิจัยในครั้งนี้ เลือกสุ่มตัวอย่างที่ เป็นไปตาม
โอกาสทางสถิติ (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multistage  Sampling) 
โดย  

ขั้นที่  1 แบบการสุ่มแบบเป็นช้ันภูมิ  (Stratified 
Random Sampling) คือ แบ่งตามหน้าท่ี ได้แก่ บุคลากร
สายการสอนและบุคลากรสายสนับสนุน  

ขั้ นที่  2 แบบกา รสุ่ ม แบบแบ่ งกลุ่ ม  ( Cluster 
Random Sampling) โดยในแต่ละหน้าที่มีการจัดแบ่ง

ประชากรเป็นกลุ่มหรือช้ันย่อย ๆ คือ แบ่งตามสังกัด คือ 
คณะ 3 คณะและ กอง 2 กองโดยก าหนดขนาดตัวอย่างใน
แต่ละสัดส่วน 

ขั้นที่ 3 เลือกสุ่มโดยใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) ให้ครบตามจ านวนอย่างน้อย 124 
ตัวอย่าง  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลช่วงเวลา

เดียว (Cross-sectional approach) โดยคณะผู้วิจัยน า
แบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างตอบ จ านวน 124 ชุด 
โดยเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

1. เมื่อสร้างเครื่องมือการวิจัยแล้วเสร็จ น าไป
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาโดยผู้เช่ียวชาญ และ
ทดลองน าแบบสอบถาม จ านวน 30 ชุด มาทดสอบความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Chrobach’s Alpha Coefficient)  

2. ด าเนินการเก็บแบบสอบถามโดยคณะผู้วิจัย  
3. เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามมาตรวจสอบ

ความถูกต้อง และน าไปประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล 
สถานที่ท าการทดลอง / เก็บข้อมูล 
เก็บข้อมูลจากบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลล้านนา พิษณุโลก 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี ้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการท างานในมหาวิทยาลัยแห่งนี้  สังกัด 
ต าแหน่งงาน   

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจภายใน มึ่ง
เป็นปัจจัยที่กระตุ้นในการท างานวิจัย ได้แก่ ผลส าเร็จใน
การท างานวิจัย การได้รับการยอมรับ ลักษณะของ
งานวิจัยที่ท าความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ปัจจัยสุขอนามัย หรือปัจจัย
ที่ช่วยลดความ ไม่พึงพอใจในการท างานวิจัย ได้แก่  
นโยบายและการบริหารงานวิจัยของหน่วยงาน การ
พัฒนาการฝึกอบรม การเลื่อนต าแหน่งงาน เทคโนโลยีที่
ทันสมัย ความปลอดภัยในการท างาน และการเพิ่ม
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ค่าตอบแทน ข้อจะมีระดับแรงจูงใจให้เลือก 5 ระดับ โดย
มีความหมาย ดังน้ี 

น้อยที่สุด หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในงาน
ด้านนั้นๆในระดับน้อยที่สุด 

น้อย หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในงานด้าน
นั้นๆในระดับน้อย 

ปานกลาง หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในงาน
ด้านนั้นๆในระดับปานกลาง 

มาก หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในงานด้าน
นั้นๆในระดับมาก 

มากที่สุด หมายถึง บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในงาน
ด้านนั้นๆในระดับมากที่สุด 

ตอนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ 
เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลความหมาย 
ตอนที่ 2 เป็นค าถามที่วัดแรงจูงใจในการท างาน

งานวิจัย มีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
น้อยที่สุด   ให ้ 1  คะแนน 
น้อย ให ้ 2 คะแนน 
ปานกลาง    ให ้ 3 คะแนน 
มาก       ให ้ 4 คะแนน 
มากที่สุด    ให ้ 5 คะแนน 
การแปลความหมาย 
ผลคะแนนที่ได้น ามาค านวณคะแนนเฉลี่ย ได้น ามา

แปลความหมายตามเกณฑ์ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21–5.00 หมายถึง บุคลากร

มีแรงจูงใจในการท างานวิจัยในระดับมากท่ีสุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41–4.20 หมายถึง บุคลากร

มีเจตคติที่ดีในงานด้านนั้นๆในระดับมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61–3.40 หมายถึง บุคลากร

มีแรงจูงใจในการท างานวิจัยในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81–2.60 หมายถึง บุคลากร

มีแรงจูงใจในการท างานวิจัยในระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00–1.80 หมายถึง บุคลากร

มีแรงจูงใจในการท างานวิจัยในระดับน้อยท่ีสุด 
 
 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
1.  วิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม  

โ ด ย ใ ช้ สู ต ร สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ แ อ ล ฟ า ขอ ง ค ร อ น บ า ค 
(Chronbach’s Alpha Coefficient) 

2. น าเสนอข้อมูลทั่วไป โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
แสดงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

3.  วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจต่อการท างาน
วิจัย จ าแนกตามตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล โดยการทดสอบ
ความแตกต่างของประชากรสองกลุ่ม (t-test) และ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one way ANOVA)  

ตัวแปรที่ศึกษา  
ตัวแปรอิสระ (Independent  Variable) ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน สังกัด
และต าแหน่ง  

ตัวแปรตาม (Dependent  Variable)  ได้แก่  
แรงจูงใจต่อการท างานวิจัย ของบุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก จ าแนกออกเป็น  

แรงจูงใจภายในจ าแนกออกเป็น 5 ด้าน คือ ด้าน
ผลส าเร็จในการท างานวิจัย ด้านการได้รับการยอมรับ 

ด้านลักษณะของงานวิจัยที่ท า ด้านความรับผิดชอบและ
ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  

แรงจูงใจภายนอก จ าแนกออกเป็น 6 ด้าน คือ ด้าน
นโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน ด้านการ
พัฒนาการฝึกอบรม ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน ด้าน
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ด้านความปลอดภัยในการท างาน
และด้านการเพิ่มค่าตอบแทน 

ผลการวิจัย 
1. แรงจูงใจต่อการท างานวิจัย ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก  
การศึกษาแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย ของบุคลากร

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา พิษณุโลก 
ท าการศึกษาจ าแนกออกเป็น แรงจูงใจภายในและ
ภายนอก พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในต่อการท างานวิจัย
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.14 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.54 

โดยที่ภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจภายในต่อการ
ท างานวิจัยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก คือมีค่าเฉลี่ย
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เท่ากับ 3.41 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.47 โดย
ที่ภาพรวมบุคลากรมีแรงจูงใจภายนอกต่อการท างานวิจัย
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง คือมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.86 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 0.70 

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจภายในที่ส่งผลต่อการท างาน
วิจัย ของบุคลากร พบว่า บุคลากรมีแจงจูงใจในด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มากที่สุด คือมีระดับ
แรงจูงใจในระดับมาก คือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 รองลงมา คือ ด้านลักษณะ

งานวิจัยท่ีท า มึ่งมีระดับแรงจูงใจในระดับมากเช่นกัน คือมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.47 

ส่วนแรงจูงใจภายนอกที่ส่งผลต่อการท างานวิจัย 
ของบุคลากร พบว่า บุคลากรมีแจงจูงใจในด้านเทคโนโลยี
ที่ทันสมัย มากท่ีสุด คือมีระดับแรงจูงใจในระดับปานกลาง 
คือมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 
รองลงมาคือด้านความปลอดภัยในการท างาน มึ่งมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 

 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลล้านนา พิษณุโลก 

ปัจจัยแรงจูงใจที่มตี่องานวิจัย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจภายใน    
ด้านผลส าเร็จการท างานวิจัย  3.36 0.70 ปานกลาง 
ด้านการได้รับการยอมรับ 2.98 0.65 ปานกลาง 
ด้านลักษณะของงานวิจัยที่ท า 3.43 0.62 มาก 
ด้านความรับผิดชอบ 3.38 0.47 ปานกลาง 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่  การงาน 3.91 0.64 มาก 
ภาพรวมแรงจูงใจภายใน 3.41 0.47 มาก 
แรงจูงใจภายนอก    
ด้านนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงาน 2.72 0.85 ปานกลาง 
ด้านการพัฒนาการฝึกอบรม 2.98 0.73 ปานกลาง 
ด้านการเลื่อนต าแหน่งงาน 2.78 0.79 ปานกลาง 
ด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัย 3.19 0.90 ปานกลาง 
ด้านความปลอดภัยในการท างาน 2.99 0.77 ปานกลาง 
ด้านการเพิ่มค่าตอบแทน 2.64 0.90 ปานกลาง 
ภาพรวมแรงจูงใจภายนอก 2.86 0.70 ปานกลาง 
ภาพรวมทั้งหมด 3.14 0.54 ปานกลาง 

 
2. ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรกับแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย ของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคลล้านนา พิษณุโลก 
  

ตารางที่ 2 การทดสอบความแตกต่างระหว่างเพศกับแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย 

แรงจูงใจ 
เพศ (ค่าเฉลี่ย) 

T-test 
ชาย หญิง 

แรงจูงใจภายใน 3.15 3.51 -4.057** 
แรงจูงใจภายนอก 2.71 2.92 -1.516 
ภาพรวมทั้งหมด 2.92 3.22 -2.762** 

** มีระดบันัยส าคัญ 0.01 
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ในภาพรวมบุคลากรเพศหญิงมีแรงจูงใจในการ
ท างานวิจัยแตกต่างกับเพศชาย ที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 
โดยที่ ค่าเฉลี่ยของเพศหญิงเท่ากับ 3.22 และค่าเฉลี่ยของ
เพศชายเท่ากับ 2.92  

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจภายใน พบว่า เพศหญิงและ
เพศชายมีแรงจูงใจในการท างานวิจัยแตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญ 0.01โดยที่ ค่าเฉลี่ยของแรงจูงใจภายใน เพศ
หญิงเท่ากับ 3.51 และค่าเฉลี่ยของเพศชายเท่ากับ 3.15 

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจภายนอก พบว่า เพศหญิงและ
เพศชายมีแรงจูงใจในการท างานวิจัยไม่แตกต่างกันที่ระดบั
นัยส าคัญ 0.05 

 
ตารางที่ 3 การทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มอายุกับแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย 

อายุ 
แรงจูงใจ 

ภายใน ภายนอก ภาพรวม 
25 – 34 ปี 3.45 3.02 3.24 
35 – 44 ปี 3.49 2.81 3.15 
45 – 54 ปี 3.26 2.73 2.99 
55 – 60 ปี 3.47 2.78 3.12 
Z-test 1.723 1.280 1.423 

ในภาพรวมบุคลากรที่มีกลุ่มอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานวิจัยไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ0.05 

ตารางที่ 4 การทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับการศึกษากับแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย 

ระดับการศึกษา 
แรงจูงใจ 

ภายใน ภายนอก ภาพรวม 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 2.90 2.45 2.68 
ปริญญาตร ี 3.47 3.04 3.26 
ปริญญาโท 3.37 2.77 3.08 
ปริญญาเอก 3.49 2.86 3.18 
Z-test 0.846 1.275 1.139 

ในภาพรวมบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานวิจัยไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

ตารางที่ 5 การทดสอบความแตกต่างระหว่างระยะเวลาการท างานกับแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย 

ระยะเวลาการท างาน 
แรงจูงใจ 

ภายใน ภายนอก ภาพรวม 
1 – 5 ปี 3.54 2.95 3.26 
6 – 10 ป ี 3.41 2.91 3.16 
11 – 15 ปี 3.55 3.10 3.33 
16 – 20 ปี 3.30 2.66 2.98 
มากกว่า 20 ป ี 3.32 2.76 3.04 
Z-test 1.379 1.228 1.535 

ในภาพรวมบุคลากรที่มีระยะเวลาการท างานต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานวิจัยไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ
0.05 
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ตารางที่ 6 การทดสอบความแตกต่างระหว่างสังกัดการท างานกับแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย 

สังกัด 
แรงจูงใจ 

ภายใน ภายนอก ภาพรวม 
คณะวิศวกรรมศาสตร์ 3.18 2.83 3.00 
คณะบริหารธุรกิจฯ 3.66 2.90 3.29 
คณะวิทยาศาสตร์ฯ 3.33 2.72 3.03 
กองการศึกษา 3.47 3.00 3.23 
กองบริหารทรัพย์กร 3.38 3.04 3.21 
Z-test 3.159* 0.958 1.366 

* มีระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

ในภาพรวมบุคลากรที่มีสังกัดการท างานต่างกันมี
แรงจูงใจในการท างานวิจัย ไม่แตกต่างกัน ที่ ระดับ
นัยส าคัญ0.05 

เมื่อพิจารณาแรงจูงใจภายใน พบว่า บุคลากรที่มี
สังกัดการท างานต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานวิจัย

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ0.05 โดยที่บุคลากรคณะ
บริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ มีค่าเฉลี่ยของแรงจูงใจ
ภายในสูงที่สุด คือเท่ากับ 3.66 รองลงมาคือ บุคลากรกอง
การศึกษา มีค่าเฉลี่ยของแรงจูงใจภายในสูงที่สุด คือ
เท่ากับ 3.47 

 

ตารางที่ 7 การทดสอบความแตกต่างระหว่างต าแหน่งงานกับแรงจูงใจต่อการท างานวิจัย 

ต าแหน่งงงาน 
แรงจูงใจ 

ภายใน ภายนอก ภาพรวม 
ผู้บริหาร 3.08 2.45 2.76 
อาจารย์ (ข้าราชการ) 3.37 2.70 3.04 
อาจารย์ (พนักงานมหาวิทยาลัย) 3.51 2.92 3.23 
อาจารย์ (พนักงานพันธกิจ) 3.26 2.68 2.97 
พนักงานสายสนับสนุน (พนักงานราชการ) 3.90 3.93 3.91 
พนักงานสายสนับสนุน (พนักงานพันธกิจ) 3.62 3.03 3.32 
พนักงานสายสนับสนุน (ข้าราชการ) 3.27 2.86 3.07 
Z-test 1.544 1.318 1.415 
    

ในภาพรวมบุคลากรที่มีต าแหน่งงานต่างกันมี
แรงจูงใจในการท างานวิจัยไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ
0.05 

 

สรุปผลการวิจัย 
แรงจูงใจโดยรวมต่อการท างานวิจัยอยู่ระดับปานกลาง 

ม่ึงมีแรงจูงใจภายในต่อการท างานวิจัยอยู่ในระดับมาก โดย
พบว่าด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นแรงจูงใจ
ภายในที่มีผลมากที่สุด น่ันแสดงว่าบุคลากรท างานวิจัย
เพราะว่างานวิจัยมีผลต่อความก้าวหน้าในการท างาน ม่ึง
สอดคล้องกับ คณธวัลย์ (คณธวัลย์ ศุภรัตนาภิรักษ์, 2554) 

ส่วนแรงจูงใจภายนอกต่อการท างานวิจัยอยู่ ในระดับ    
ปานกลาง โดยที่บุคลากรมีแรงจูงใจในด้านเทคโนโลยีที่
ทันสมัยมากที่สุด นั่นแสดงเทคโนโลยีที่ทันสมัยมีผลต่อ
การท างานวิจัยของบุคลากร มึ่งสอดคล้องกับ สุวรรณ 
(สุวรรณ พรหมเขต, 2558) ได้ศึกษาไว้เช่นกัน 

เพศที่แตกต่างกันของบุคคลท าให้มีแรงจูงใจในการ
ท างานวิจัยแตกต่างกัน มึ่งสอดคล้องกับ นพวรรณและ
คณะ(นพวรรณ รื่นแสง และคณะ, 2555) ได้ศึกษาไว้
เช่นกัน 

ในขณะที่ กลุ่มอายุ, ระดับการศึกษา, ระยะเวลาการ
ท างานและต าแหน่งงานที่ต่างกันของบุคคลท าให้แรงจูงใจ
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ในการท างานไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเนื่องจากความ
ต้องการของมนุษย์ที่ไม่มีที่สิ้นสุด ไม่ว่าจะเป็นช่วงอายุใด 
ระดับการศึกษาใด ท างานมานานเท่าใดและอยู่ ใน
ต าแหน่งใดเมื่อกล่าวถึงความต้องการที่จะพัฒนาตนเองใน
รูปของผลงานศึกษาวิจัยจะช่วยยกฐานะทางสังคมผู้ของ
ท าวิจัยให้เป็นผู้รู้ ผู้ช านาญในศาสตร์ศิลป์ตามที่ตนถนัด 
สอดคล้องกับความหมายของการศึกษาวิจัยของส านักงาน
คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (ส านักงานคณะกรรมการวิจัย
แห่งชาติ, 2555) ที่กล่าวว่า การศึกษาวิจัย หมายถึง การ
ค้นคว้าหาความรู้ ความจริงอย่างมีระบบ ตามระเบียบ
แบบแผนและวิธีการวิจัยที่เป็นยอมรับในแต่ละศาสตร์ที่
เกี่ยวข้องเพื่อให้ได้มึ่งองค์ความรู้ ใหม่ ที่ใช้แก้ปัญหา
ปรับปรุงและพัฒนากิจกรรมต่างๆ หรือเพื่อการตัดสินใจที่
มีประสิทธิภาพ หรือเพื่อน าไปตั้งกฎทฤษฎี ที่อธิบาย
ปรากฏการณ์ต่างๆ ได้อย่างน่าเช่ือถือเป็นที่ยอมรับทาง
วิชาการและวิชาชีพของประชาคมวิจัย มึ่งสอดคล้องกับ 
สุวรรณ (สุวรรณ พรมเขต, 2556) ได้ศึกษาไว้เช่นกัน 
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