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กิตติกรรมประกาศ 

 
งานวิจัยนี้ ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจากงบประมาณกองทุนวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัย

บูรพา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 เลขที่สัญญา R2R 3/2564 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร             
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจากหลาย
ท่านที่ได้อนุเคราะห์ให้ความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์                 
ดร.เอกรัฐ ศรีสุข คณบดีคณะวิทยาศาสตร์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงกลด  สารภูษิต รองคณบดี
ฝ่ายวิจัยและนวัตกรรม คณะวิทยาศาสตร์ ที่ปรึกษาโครงการวิจัยที่ให้ค าแนะน า ชี้แนะและช่วยแก้ไข
ข้อบกพร่อง ท าให้การศึกษาส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยใคร่ขอขอบคุณท่านเป็นอย่างสูงในความกรุณาไว้ 
ณ ที่นี้ด้วย 

ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ว่าที่เรือตรี ดร. เอกวิทย์ มณีธร อาจารย์ประจ า คณะรัฐศาสตร์
และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา อาจารย์ ดร.อภิศักดิ์ ไชยโรจน์วัฒนา อาจารย์ประจ า ภาควิชา
คณิตศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบความเที่ยงตรง           
เชิงเนื้อหา (Content validity) ของเครื่องมือในการวิจัย  

ผู้วิจัยขอขอบคุณบุคลากรสายสนับสนุนคณะวิทยาศาสตร์ทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือในการ 
ให้ข้อมูลและเสนอข้อคิดเห็นต่าง ๆ อันเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาความต้องการและแรงจูงใจ               
ในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา         
โดยผู้วิจัยจะน าเสนอผลการศึกษาและข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัยครั้งนี้ในด้านความต้องการและ
แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์เสนอต่อ
ผู้บริหาร คณะวิทยาศาสตร์ เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาพัฒนาการบริหารจัดการในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ที่ตรงความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ต่อไป และท้ายที่สุดข้าพเจ้าขอขอบคุณ
มหาวิทยาลัยบูรพาที่อนุมัติ เงินทุนสนับสนุนการวิจัยจากงบประมาณกองทุนวิจัยและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยบูรพา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ในครั้งนี ้
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ค ำส ำคัญ: ความต้องการ/ แรงจูงใจ/ การท างานวิจัยสถาบัน/ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ/     
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  

เกียรติษฎา ภูมิเพ็ง: การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของ
บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา. ที่ปรึกษางานวิจัย : ทรงกลด  
สารภูษิต , Ph.D. 106 หน้า. ปี พ.ศ. 2564. 
 

 การศึกษาเรื่อง “การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน               
ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา” ครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์          
เพ่ือศึกษาระดับความต้องการ และแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน เพ่ือเปรียบเทียบระดับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาจัดท า
แผนงาน โครงการหรือกิจกรรมของผู้บริหารในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน เก็บ
ข้อมูลโดยแบบสอบถามจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ านวน 63 คน สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที 
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว เมื่อพบความแตกต่างรายคู่ใช้วิธีการทดสอบความแตกต่างรายคู่  
โดยวิธี LSD. และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
 ผลการศึกษา พบว่า ความรู้เกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบัน ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับ
ปานกลาง (= 2.64,  = 0.83) ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน ภาพรวมและทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก (= 3.88, = 0.80) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ต้องการให้คณะวิทยาศาสตร์ส่งเสริม
หรือสนับสนุนให้ท างานวิจัยสถาบัน เป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ ต้องการได้รับการพัฒนาความรู้
ประสบการณ์หรือทักษะในการท าวิจัยสถาบัน และต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ในการเขียน
โครงการวิจัย ตามล าดับ 
 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร ภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก   
(= 3.86, = 0.48) เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ
และความมั่นคง  ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ตามล าดับ 
 ผลการวิเคระห์ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร จ าแนกตามสถานภาพ
ส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเพศ อายุ ประเภทบุคลากร สังกัด ระดับ
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การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน           
ไม่แตกต่างกัน ส่วนผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันกับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน พบว่า ภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวก ในระดับต่ า
ถึงระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ข้อเสนอแนะ เห็นว่าคณะวิทยาศาสตร์ควรจัดอบรม เสวนา หรือให้ความรู้ในการท าวิจัย
สถาบันแก่บุคลากรอย่างจริงจัง เพื่อพัฒนาความต้องการและสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน เป็น
อันดับที่ 1 ควรพิจารณาน าผลงานไปประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยให้ค่าน้ าหนักที่สูง 
เนื่องจากต้องมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และใช้เวลาในการผลิตผลงานค่อนข้างมาก และเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการท าผลงานควรสนับสนุนให้ได้เงินประจ าต าแหน่งช านาญการ ซึ่งเห็นว่าส าคัญมากใน
การสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน เป็นอันดับที่ 2 และควรมีแนวปฏิบัติหรือนโยบายที่ชัดเจนใน
การสนับสนุนการท าวิจัยสถาบัน เพ่ือน าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ เป็นอันดับที่ 3 ตามล าดับ 
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 Kiatsada Poompeng : A study of needs and motivation for routine to 
research (R2R) developing of academic supporting staff in Faculty of Science Burapha 
University. Research Advisor: Songklod Sarapusit, Ph.D 106 p. 2021. 
 

The objectives of the study of needs and motivation in research 
development of the academic supporting staff in faculty of science Burapha 
University were 1) to study the level of need for development of routine to research 
(R2R) 2) to study the motivation of the development of routine to research 3) to 
compare the level of need for R2R development classified by personal status and           
4) to study the relationship between development of R2R motivation and need for 
institutional research. The data were collected by questionnaires from population 
groups classified by type of academic supporting staff in faculty of science, a total of 
63 people. The statistical parameter used in data analysis were frequency, 
percentage, mean and standard deviation by performing the t-test One-Way ANOVA 
analysis.  When pair differences were found, the post hoc method was used by LSD 
(Least-Significant Different) at significance level of 0.05. The relationship was analyzed 
by Pearson product moment correlation coefficient at the statistical significance level 
of 0.05. 

The results showed that the knowledge and competence in R2R 
development were found in the overall and all items were at a moderate level. 
Academic supporting staff have needs to development of R2R at a high level. When 
classified by individual clues, it was found that top three means are 1) required to 
get the promoting of R2R development from faculty of science, 2) required the 
development of knowledge, experience or skills in conducting R2R development and 
3) required the development of knowledge in writing a research project respectively. 

The motivations for R2R development of academic supporting staff in 
overall is high level. When classified by each side, it was found that the satisfaction 
that arose from the work assignment is highest in average value followed by 
relationships with supervisors and colleagues in successive in work, the respective in 
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the sense of career stability, the sense of career security, Physical and environmental 
conditions in the workplace, the policy and administration, the career status and 
career advancement and the salary and benefits respectively. 

The results of the analysis of the need in development of R2R classified by 
personal status of staff showed that the overview of academic support personnel 
with gender, age, type of personnel under education level and the duration of the 
operation differs. There are no different requirements for R2R development at 
significance level at 0.05. The results of the analysis of the relationship between 
motivation of R2R development and demand were found that the overall and each 
aspect had a positive relationship at a low to moderate level with statistical 
significance at the 0.05. 

Academic Supporting staff have further recommendations for the 
development of R2R such as the faculty of science should seriously organize training, 
discussion or give knowledge in conducting institutional research to academic 
support personnel to develop needs and create incentives for conducting 
institutional research (most requirement) followed by the faculty of science should 
consider using the results for performance appraisal by giving a high weight value. 
This is because it requires knowledge, skills, experience and takes quite a lot of time 
to produce works and to create incentives to do their work, faculty of science should 
support them to earn money for professional positions. This is considered very 
important in creating incentives for institutional research. In finally, the faculty of 
science should have clear guidelines or policies to support institutional research to 
lead to career advancement of academic support personnel respectively. 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ตามที่ แผน อุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี  ฉบับที่  2  (พ .ศ . 2551-2565 ) ก าหนด ให้
สถาบันอุดมศึกษาไทยเป็นกลไกส าคัญในการเพ่ิมศักยภาพของประเทศผ่านการสร้างและพัฒนา
ก าลังคนและสร้างความรู้และนวัตกรรมผ่านระบบวิจัยสถาบันอุดมศึกษาไทยให้เป็นกลไกส าคัญหนึ่ง              
ในการเพ่ิมศักยภาพของประเทศในเวทีสากล การสร้างและพัฒนาก าลังคนและการสร้างความรู้และ
นวัตกรรมผ่านระบบการวิจัยและพัฒนา โดยรัฐบาลก าหนดนโยบายด้านการวิจัยระดับอุดมศึกษาของ
ไทยอย่างชัดเจนในการสนับสนุนนักวิจัยรุ่นใหม่ ซึ่งยังขาดประสบการณ์โอกาสการสนับสนุนทาง
การเงินและสิทธิประโยชน์ที่เอ้ือต่อการผลิตผลงานวิจัย ทั้งจากสถาบันของรัฐและเอกชน ให้สามารถ
ต่อยอดมูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจของชาติ (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550) 

มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษ า 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม เป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีพันธกิจ ผลิตบัณฑิต วิจัย 
บริการวิชาการแก่สังคม และท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ในการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการวิจัยและพัฒนา และเป้าประสงค์ที่จะมุ่ งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัย มีกลยุทธ์
ส่งเสริม สนับสนุนและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรสร้างผลงานวิจัยและนวัตกรรมส่งเสริมและสนับสนุน
ให้เกิดความร่วมมือในการสร้างผลงานวิจัยกลุ่ม เพ่ือเป็นการเพ่ิมจ านวนของผลงานวิจัยให้มากยิ่งขึ้น 
(กองแผนงาน มหาวิทยาลัยบูรพา ,2562) และโดยเฉพาะอย่างยิ่ ง มหาวิทยาลัยบู รพา เป็น
สถาบันอุดมศึกษาในก ากับของรัฐแห่งแรกและแห่งเดียวในภาคตะวันออก ที่มีเจตนารมณ์ในการ
กระจายโอกาสทางการศึกษาระดับอุดมศึกษาในภาคตะวันออก เพ่ือยกระดับมาตรฐานการศึกษาใน
ท้องถิ่น และเพ่ือสนับสนุนโครงการพัฒนาพ้ืนที่ชายฝั่งตะวันออก (Eastern Seaboard) มีความมุ่งมั่น
ที่จะยกระดับเพ่ือเป็นศูนย์กลางทางวิชาการระดับสูงในภาคตะวันออก ตอบสนองการพัฒนาในภูมิภาค
และเป็นสถาบันที่สามารถรับใช้ชุมชนได้อย่างแท้จริง  
 คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นส่วนงานภายในมหาวิทยาลัยบูรพา มีพันธกิจ             
ในด้านการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการแก่สังคม โดยในด้านการเรียนการสอนเปิดสอน
ทั้งในระดับปริญญาตรีและบัณฑิตศึกษา มีหลักสูตรที่เปิดสอน 32 สาขาวิชา ประกอบด้วย ระดับ
ปริญญาตรี 12 สาขาวิชา ระดับปริญญาโท 14 สาขาวิชา และระดับปริญญาเอก 6 สาขาวิชา                 
โดยคณะวิทยาศาสตร์มีความพร้อมในการจัดการเรียนการสอน ทั้งด้านอาคารสถานที่  หลักสูตร และ
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บุคลากรทางการศึกษา ทั้งสายการสอนและสายสนับสนุนวิชาการ ตลอดจนอุปกรณ์และเครื่องมือ
วิทยาศาสตร์ที่ทันสมัย รองรับส าหรับการจัดการศึกษาในระดับปริญญาตรี และบัณฑิตศึกษา                
ตามพันธกิจของคณะวิทยาศาสตร์ในการผลิตบัณฑิตวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่มีคุณภาพ                   
เพ่ือสนองตอบต่อสังคมและการพัฒนาประเทศ วิจัยพัฒนา สร้างองค์ความรู้ และนวัตกรรม                 
ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ถ่ายทอด เผยแพร่ บริการวิชาการวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี              
ร่วมสร้างสังคมอุดมปัญญา และพัฒนาระบบบริหารจัดการที่เข้มแข็ง บนฐานของธรรมาภิบาลและการ
พ่ึงตนเอง (กิตติศักดิ์ เกตุแก้ว, 2562) 
 ปัจจุบัน คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ให้ความส าคัญกับการวิจัย โดยมีการจัดสรร
ทุนสนับสนุนในการท าวิจัยจากเงินรายได้ส่วนงาน โดยการตั้ งงบประมาณรายจ่ายประจ าปี                     
เพ่ือสนับสนุนการวิจัยให้แก่บุคลากร ร้อยละ 10 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี (ไม่รวมเงินอุดหนุน
รัฐบาล) ตามนโยบายของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยฝ่ายวิจัยและนวัตกรรม ส านักงานคณบดี         
คณะวิทยาศาสตร์ เป็นผู้ด าเนินการ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-2563 จากทั้งหมด 62 โครงการ 
โดยแบ่งเป็นปีงบประมาณ 2560 จ านวน 21 โครงการ ปีงบประมาณ 2561 จ านวน 9 โครงการ 
ปีงบประมาณ 2562 จ านวน 16 โครงการ และปีงบประมาณ 2563 จ านวน 16 โครงการ พบว่า                
ร้อยละของโครงการวิจัยที่ได้รับทุนสนับสนุนวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเทียบกับบุคลากร
สายวิชาการ เป็นดังนี้ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 มีสัดส่วนร้อยละ 4.76 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561             
ไม่มีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้รับการสนับสนุนงบประมาณ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 มีสัดส่วน
ร้อยละ 6.25 และปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 มีสัดส่วนร้อยละ 6.25 ตามล าดับ (ฝ่ายวิจัยและนวัตกรรม 
ส านักงานคณบดี คณะวิทยาศาสตร์, 2563) จากปัญหาที่ผู้วิจัยพบว่า ร้อยละของโครงการวิจัย          
สายสนับสนุนวิชาการต่ ากว่าร้อยละ 10 ในทุกปีงบประมาณซึ่งถือว่าเป็นสัดส่วนที่คอ่นข้างต่ า เพ่ือเป็น
การส่งเสริมสนับสนุนหรือกระตุ้นให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการผลิตผลงานวิจัยสถาบัน (R2R)            
เพ่ิมมากขึ้น ประกอบกับตามประกาศคณะกรรมการบริหารงานบุคคลมหาวิทยาลัยบู รพาที่ 
0005/2559 เรื่อง การก าหนดต าแหน่งและการแต่งตั้งพนักงานให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้น พ.ศ.2559 และ
ที่แก้ไขเพ่ิมเติม ก าหนดมีผลงานที่แสดงให้เห็นถึงความช านาญการส าหรับประกอบการยื่นขอก าหนด
ต าแหน่ง ได้แก่ คู่มือการปฏิบัติงาน งานเชิงวิเคราะห์หรืองานสังเคราะห์หรืองานวิจัย ซึ่งงานวิจัย
สถาบัน (R2R) เป็นผลงานที่สามารถขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้นในระดับช านาญการได้นั้น 

ดังนั้น เพ่ือให้ทราบถึงความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ผู้วิจัยประยุกต์ใช้ทฤษฎีสอง
ปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two-factor theory) (Herzberg, 1959) และประยุกต์ใช้
แนวคิดเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานจากงานวิจัยของอทิตยา เสนะวงศ์ (2555) จากแรงจูงใจ
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จากปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) จ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ            
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าใน
อาชีพ ด้านนโยบายและการบริหารของส่วนงาน ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน 
และด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและความมั่นคง และปัจจัยกระตุ้น (Motivation factor)  จ านวน 3 
ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความพึง
พอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย มาปรับให้มีความเหมาะสมกับการศึกษาความต้องการและ
แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา ซึ่งจะท าให้ทราบถึงความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร รวมถึงได้ทราบถึง
ปัจจัยที่เป็นแรงจูงในที่จะใช้ในการส่งเสริม หรือสนับสนุนให้บุคลากรผลิตผลงานวิจัยสถาบันมากขึ้น 
โดยผลการศึกษาที่ได้นี้ใช้เป็นข้อมูลและเป็นแนวทางให้ผู้บริหารพิจารณาใช้เป็นข้อมูลประกอบการ
จัดท าแผนงาน โครงการหรือกิจกรรมที่สอดรับกับความต้องการและแรงจูงใจของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์อย่างแท้จริง 

 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 
1. เพ่ือศึกษาระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ                           

คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
3. เพ่ือเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร         

สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับความต้องการ

ในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา 
    

สมมุติฐำนในกำรวิจัย 
 การศึกษาวิจัยในเรื่องนี้ ผู้วิจัยได้ตั้งสมมุติฐานไว้ดังนี้  
 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
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    1.1 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเพศแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
    1.2 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
    1.3 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน มีความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
    1.4 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
    1.5 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
    1.6 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการ
ในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
 2. แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันมีความสัมพันธ์กับความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ผู้วิจัยประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg’s two-factor theory) (Herzberg, 1959) และประยุกต์ใช้แนวคิดเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานจากงานวิจัยของอทิตยา เสนะวงศ์ (2555) โดยแรงจูงใจจากปัจจัยค้ าจุน (Hygiene 
factor) จ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านนโยบายและการบริหารของ
ส่วนงาน ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน และด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและ
ความมั่นคง และปัจจัยกระตุ้น (Motivation factor)  จ านวน 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จ
ในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับ
มอบหมาย มาปรับให้มีความเหมาะสมกับงานวิจัยที่ผู้วิจัยศึกษา โดยได้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการ
วิจัย ดังนี้ 
              ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตำม 
 
 

 
สถำนภำพส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3. ประเภทบุคลากร 
4. สังกัด 
5. ระดับการศึกษา 

 
ควำมต้องกำรในกำรท ำงำนวิจัยสถำบัน 
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ภำพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1. คณะวิทยาศาสตร์ได้ทราบถึงระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน ( R2R)            

ในปัจจุบัน เพ่ือให้คณะวิทยาศาสตร์ใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาด าเนินการที่ตรงตามความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
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2. คณะวิทยาศาสตร์ได้ทราบถึงแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ในปัจจุบัน เพ่ือให้
คณะวิทยาศาสตร์ใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาด าเนินการที่เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

3. คณะวิทยาศาสตร์ได้ทราบถึงความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ตามสถานภาพ
ส่วนบุคคลในปัจจุบัน เพ่ือให้คณะวิทยาศาสตร์ใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาด าเนินการที่ตรงตาม
ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการแต่ละกลุ่มอย่าง
แท้จริง 

4. คณะวิทยาศาสตร์ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) 
กับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ส าหรับเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาจัดท า
แผนงาน โครงการหรือกิจกรรมของผู้บริหารในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) 
ตามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน  (R2R) ของบุ คลากร สายสนับสนุนวิชาการ                     
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

ขอบเขตด้ำนประชำกร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ             
สังกัดคณะวิทยาศาสตร์ ทั้งข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างมหาวิทยาลัย ยกเว้นลูกจ้างประจ า จ านวน
ทั้งสิ้น 63 คน (ฝ่ายบุคคล ส านักงานคณบดี คณะวิทยาศาสตร์, 2563) 

ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ การวิจัยครั้งนี้มุ่งวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาความต้องการและแรงจูงใจใน
การท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
โดยก าหนดตัวแปร ดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
สถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย 

1.  เพศ 
2.  อายุ 
3. ประเภทบุคลากร 
4. สังกัด 
5. ระดับการศึกษา 
6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
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แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน  (R2R) ของบุ คลากรสายสนับสนุนวิชาการ                  
คณะวิทยาศาสตร์มหาวิทยาลัยบูรพา ประกอบด้วย  

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) 
1.  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
2.  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
3.  ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 
4.  ด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน 
5.  ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน 
6.  ด้านความรู้สึกม่ันคงในอาชีพและความมั่นคง 

ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factor) 
1.  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
3.  ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย 

ตัวแปรตาม คือ ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ขอบเขตด้ำนเวลำ การศึกษาครั้งนี้ศึกษาตั้งแต่วันที่  1 ธันวาคม พ.ศ. 2563 ถึงวันที่                      
30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2564 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) หมายถึง สภาวะความรู้สึกทางจิตใจหรือ
ความปรารถนาของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่แสดงออกถึงความต้องการพัฒนาความรู้
ความสามารถในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ทั้งในกระบวนการท างานวิจัย การวิเคราะห์หรือก าหนด
ประเด็นปัญหาในการวิจัยวิธีการศึกษาเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง การก าหนดประชากรและ
กลุ่มตัวอย่าง การสร้างและเลือกใช้เครื่องมือการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูล การเขียนรายงานและสรุป
ผลการวิจัย การเขียนโครงการวิจัย การพัฒนาทักษะในการท าวิจัย  
 แรงจูงใจในการท างานวิจัย (Research Motivation) หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งกระตุ้นที่ท าให้
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ตามทฤษฎีสองปัจจัย
ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two-factor theory) ดังนี้ 
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 1.  เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานและ
ความสามารถ อีกทั้งเพียงพอต่อการด ารงชีพ และมี ระบบสวัสดิการที่ดีที่ ได้รับจากคณะ หรือ
มหาวิทยาลัย 
 2.  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชามีความ
เป็นกันเอง และให้เกียรติในฐานะเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่และให้ความช่วยเหลือหรือให้
ค าปรึกษาถึงปัญหาต่าง ๆ ตลอดจนแสดงตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและมีความ
ยุติธรรมต่อการปกครองอย่างเท่าเทียม รวมไปถึงการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และสามารถ
ท างานร่วมกันคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงานได้เป็นอย่างดี อีกทั้งได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน              
เมื่อเกดิปัญหาในการท างาน 
 3.  สถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจกับต าแหน่งและ
ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งการได้มีโอกาสที่จะได้เลื่อนไปด ารงต าแหน่งที่สูงกว่าเดิมใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม เมื่อมีการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถ 
 4.  นโยบายและการบริหาร หมายถึง การที่หน่วยงานมีนโยบายด้านการปฏิบัติงานและ
ด้านการบริหารงานอย่างเป็นระบบ รวมทั้งผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจต่อนโยบายของหน่วยงานเป็น
อย่างดี ตลอดจนผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์และยึดหลักการบริหารงานที่ดี มีแผนนโยบายและวิธีการ
ท างานที่ถูกต้อง เหมาะสม สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 
 5.  สภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน หมายถึง อาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม
ที่ท างานอยู่ในสภาพที่สะอาดเรียบร้อย มีความปลอดภัย มีระบบรักษาความปลอดภัยที่ดี อุปกรณ์และ
เครื่องใช้ในการท างานมีสภาพที่ดีพร้อมต่อการน ามาใช้งาน และมีการจัดอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ 
ภายในห้องท างาน/ สถานที่ท างานอย่างเหมาะสม สะดวกต่อการใช้งาน 
 6.  ความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและความมั่นคง หมายถึง ความรู้สึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่
การงาน ทุกคนในหน่วยงานมีโอกาสเจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกัน มีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้
ได้รับการอบรมหรือศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน ตลอดจนหน่วยงานมีความ
มั่นคงซึ่งสามารถสร้างความมั่นใจต่ออาชีพในระยะยาวได้ 
 7. ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายได้อย่างมีคุณภาพและเสร็จทันตามก าหนดเวลาโดยสามารถจัดการกับปัญหาและอุปสรรค 
ที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 
 8. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง อาชีพที่ท าอยู่มีเกียรติ รวมถึงได้รับการแสดงออก 
ที่เป็นการให้เกียรติ ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
ตลอดจนการท างานได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 



 9 

 9. ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย หมายถึง ความพึงพอใจต่องานที่ได้รับ
มอบหมายและมีความตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ มีความท้าทายต่อการปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วงจนเกิด
ความรู้สึกภูมิใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
 วิจัยสถาบัน (R2R) หมายถึง งานวิจัยที่บุคลากรในหน่วยงานต้องการศึกษาวิจัย จากปัญหา
จากงานประจ าของบุคลากรที่ปฏิบัติ เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้ไปประยุกต์ใช้ แก้ไขปัญหา หรือเป็นข้อมูล
ประกอบการวางแผน ก าหนดนโยบาย แนวทางการบริหารจัดการภายในองค์กรของตนเอง รวมทั้ง
ประกอบการพิจารณาตัดสินใจ การแก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นโดยตรงกับแต่ละหน่วยงานโดยเฉพาะ 
ตลอดจนเพ่ือให้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้จริงในการปรับปรุงพัฒนาหน่วยงานอย่างจริงจังและยั่งยืน 
 บุคลากร หมายถึง ผู้ที่ปฏิบัติ งานสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดคณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 สถานภาพส่วนบุคคล หมายถึง สถานภาพของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดคณะ
วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาที่ผู้วิจัยศึกษา ดังนี้ 
 1. เพศ หมายถึง สถานภาพของเพศชาย หรือเพศหญิงที่ได้จากการก าเนิด 
 2. อายุ หมายถึง กลุ่มอายุของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 
กลุ่มอายุน้อยกว่า 30 ปี กลุ่มอายุ 30-40 ปี กลุ่มอายุ 41-50 ปี และกลุ่มอายุ 51 ปีขึ้นไป โดยคิดตาม
ปีเต็ม 
 3. ประเภทบุคลากร หมายถึง ประเภทบุคลากรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจาก
ลักษณะของการปฏิบัติงานประจ าที่ได้รับมอบหมาย จ าแนกออกเปน็ 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม นักวิทยาศาสตร์
หรือนักวิจัย ซึ่งเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานช่วยเตรียมปฏิบัติการ เตรียมสาร ทดลอง วิจัย และกลุ่มส านักงาน 
ซึ่งเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเอกสารส านักงาน 
 4. สังกัด หมายถึง สังกัดของบุคลากรของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่สังกัดภาควิชา 
และสังกัดส านักงานคณบดี 
 5. ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จ าแนกออกเปน็ 4 กลุ่ม คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 
 6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานที่คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม คือ กลุ่มอายุน้อยกว่า 10 ปี 
กลุ่มอายุ10-20 ปี กลุ่มอายุ21-30 ปี และกลุ่มอายุ 31 ปีขึ้นไป โดยคิดตามปีเต็ม 



 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่อง “การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา” ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ข้อมูล ต ารา 
บทความวิชาการ สืบค้นทางอินเทอร์เน็ต และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาก าหนดกรอบแนวคิด
ในการศึกษาดังประเด็นต่อไปนี้ 
 1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 
 2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 3. ข้อมูลคณะวิทยาศาสตร์ 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัความต้องการ 
 ความต้องการ ได้มีผู้ให้ค านิยามของความต้องการไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546, หน้า 436) ให้ความหมายของความต้องการ
หมายถึง ความอยากได้ ใคร่ได้ หรือประสงค์จะได้ ซึ่งเมื่อเกิดความรู้สึกมีความต้องการใดใดจะท าให้
ร่างกายเกิดความขาดสมดุล เนื่องมาจากสิ่งเร้ามากระตุ้น มีแรงขับภายในเกิดขึ้นท าให้ร่างกายไม่อาจอยู่
นิ่งต้องพยายามดิ้นรน และแสวงหาเพ่ือตอบสนองหาความต้องการนั้นๆ เมื่อร่างกายได้รับตอบสนอง
แล้วร่างกายมนุษย์กลับสู่สภาวะสมดุลอีกครั้งหนึ่ง และก็จะเกิดความต้องการใหม่ๆ เกิดขึ้นมาทดแทน
วนเวียนอยู่ไม่มีที่สิ้นสุด 

รชยา หลักทอง (2551, หน้า36-37) ให้ความหมายของ ความต้องการ หมายถึง ความ
ต้องการของมนุษย์เป็นเครื่องกระตุ้นและเป็นแรงผลักดันให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง
ออกมาในอันที่จะปฎิบัติงานให้ส าเร็จบนพ้ืนฐานความเชื่อหรือสมมุติฐานว่ามนุษย์มีความต้องการและ
พฤติกรรมของมนุษย์จากความต้องการ ซึ่งจากการศึกษาของนักจิตวิทยาที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับความ
ต้องการของมนษุย์ที่เป็นที่ยอมรับกันทั่วไป 

มณฑิรา สุวรรณมณีรัตน์  (2553, หน้า 8) ให้ความหมายของความต้องการ หมายถึง               
ความต้องการอยากได้หรือประสงค์อยากได้และแสวงหาเพื่อตอบสนองความต้องการนั้น 

วิจิตร อาวกุล (2540 อ้างถึงใน เดชวุฒิ พสุธาตระกูล,2557, หน้า 8) ให้ความหมายของ               
ความต้องการ หมายถึง ความต้องการ (Need) เป็นความต้องการของมนุษย์ ที่เป็นสภาวะที่บุคคลยัง
ไม่มีสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และมีความต้องการที่จะมีหรือให้ได้มาซึ่งสิ่งเหล่านั้น ซึ่งมีความต้องการจ าเป็นที่เป็น
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พ้ืนฐานแล้วมนุษย์ก็จะมีความต้องการทางด้านสังคม การที่บุคคลขวนขวายให้ได้มา ซึ่งตนยังขาดอยู่
จะเป็นแรงผลักดันให้บุคคลมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมภายในตนเองอย่างไม่หยุดยั้งด้วย
การเรียนรู้ศึกษาจากวิชาการประสบการณ์จนกว่าจะได้รับสิ่งที่ตนปรารถนาตามความต้องการ 
 จากความหมายต่างๆที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการ หมายถึง ภาวะ           
ที่ร่างกายเกิดความอยากได้ หรือประสงค์จะได้สิ่งหนึ่งสิ่งใดจากความต้องการนั้นๆ และเมื่อเกิด
ความรู้สึกดังกล่าว จะมีแรงกระตุ้นและผลักดันให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งออกมา                    
ซึ่งสามารถรวมถึงความต้องการในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามประสงค์ด้วย 
ทฤษฎีความต้องการ  
ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการ (Hierachy of Need Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจ
(Maslow's Theory of Motivation)  

จากหลักการและแนวคิด  Maslow (1970, อ้างถึงใน ธนสิษฐ์ เรืองเกียรติสุธา, 2559,      
หน้า 9) เห็นว่าล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ แบ่งออกเป็น 5 ล าดับ ต่อไปนี้ 
        1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) 
        2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety Needs) 
        3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) 
        4. ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นหรือชื่อเสียง (Esteem Needs) 
        5. ความต้องการที่จะให้ประสบความสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs)  
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
          1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของ
มนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น้ าดื่ม การพักผ่อน 
เป็นต้น 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เมื่อมนุษย์สามารถ
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์จะเพ่ิมระดับความต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป 
เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมั่นคงในชีวิตและหน้าที่
การงาน 

3. ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and Love Needs)  
ความต้องการนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย และความต้องการความปลอดภัยได้รับ
การตอบสนองแล้ว บุคคลต้องการได้รับความรักและความเป็นเจ้าของโดยการสร้างความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น เช่น ความต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความชื่นชมจากผู้อ่ืน เป็นต้น 
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4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความ
ต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพ          
นับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 
             5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization) เป็นความต้องการสูงสุดของ
มนุษย์แต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่าง              
เพ่ือตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น  
ทฤษฎีความต้องการ : ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์  (Alderfer) 
 อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) (1972, อ้างถึงใน ไวกูณฐ์ โชติธาดา, 2558, หน้า 18) ได้แสดงให้
เห็นถึงความแตกต่างระหว่างความต้องการที่ถูกก าหนดเป็นล าดับขั้นตอน ตามความต้องการในระดับ
ต่ าและความต้องการในระดับสูง ซึ่งเกี่ยวข้องกับความต้องการของมาสโลว์ 5 ประเภทเหลือเพียง 3 
ประเภท ดังนี้ 
 1. ความต้องการในการอยู่รอด (Existence Needs : E) เป็นความต้องการในระดับต่ าสุด
และมีลักษณะเป็นรูปธรรม ประกอบด้วยความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์ คือ ความต้องการของ
ร่างกายและความต้องการความปลอดภัย 
 2. ความต้องการความสัมพันธ์ (Related Needs : R) มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง
ประกอบด้วย ความต้องการด้านสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลว์บวกด้วยความต้องการความปลอดภัย
และความต้องการยกย่อง 
 3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs : G) เป็นความต้องการในระดับสูงสุด
ในระดับขั้นตอนของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) และมีความเป็นรูปธรรมต่ าที่สุด ประกอบด้วยส่วนที่
เป็นความต้องการการยกย่องบวกด้วยความต้องการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
 อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไม่เชื่อว่าบุคคลจะได้รับการตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ 
ในระดับของความต้องการก่อนที่จะก้าวหน้าไปสู่ระดับอ่ืน เนื่องจากบุคคลจะได้รับการกระตุ้น          
โดยความต้องการมากกว่าหนึ่งระดับ ตัวอย่างความต้องการที่จะได้รับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความ
ต้องการความอยู่รอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความต้องการการยอมับ ความพอใจ (ความต้องการทาง
สังคม) และเกิดความต้องการการสร้างสรรค์ ต้องการความก้าวหน้า (ความต้องการการเจริญเติบโต) 
ยิ่งกว่านั้น อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ค้นพบว่าล าดับของประเภทความต้องการจะแตกต่างกันในแต่ละ
บุคคล โดยบุคคลจะแสวงหาการยกย่องนับถือ (ความต้องการความสัมพันธ์) และความรู้สึกสร้างสรรค์ 
เป็นความต้องการความเจริญเติบโตก่อนที่จะค านึงถึงความต้องการด้านรูปธรรม เช่น ความหิว และ
ความกระหาย (เป็นความต้องการการอยู่รอด) 
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ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ความหมายของการพัฒนาตนเอง ได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 

 เกศรา รักชาติ (2554, อ้างถึงใน เดชวุฒิ พสุธาตระกูล, 2557, หน้า13) ได้ให้ความหมายของ
การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การพัฒนาตนเองลงมือท าด้วยตัวคุณเองโดยผ่าน
กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ออกแบบท าขึ้นมาด้วยความจงใจ ตั้งใจ และเต็มใจของตนเอง 
ซึ่งการพัฒนาตนเองนี้จะมาจากทัศนคติที่มีในตนเอง มาจากความปรารถนาในตนเอง โดยต้อง
สอดคล้องกับพฤติกรรม และการกระท าที่สื่ออกมาภายนอกด้วยการลงมือท า หัวใจการพัฒนาตนเอง 
อยู่ตรงที่เราต้องลงมือท าเอง และรับผิดชอบการพัฒนาด้วยตนเอง 
 กูบา และลินคอห์น (Guba & Lincohn, 1982 อ้างถึงใน จ าเนียร หาท่อ.2557, หน้า10)               
ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง ความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาความรู้
ความสามารถของตนจากที่เป็นอยู่ให้มีความรู้ ความสามารถที่มากขึ้นหรือสูงขึ้นให้ได้ผลตามที่
หน่วยงานต้องการ หรือได้ผลงานที่ดีขึ้น โดยความต้องการของบุคคลเป็นผลต่างระหว่างสภาพที่ควรจะ
เป็นกับสภาพที่เป็นอยู่จริงและเป็นความต้องการเมื่อสิ่งที่รับก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตนเองและ
หน่วยงาน 
 จากความหมายต่างๆที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่
บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้
สามารถด าเนินกิจกรรมหรือแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือตอบสนองความต้องการแรงจูงใจหรือเป้าหมาย
ที่ตนตั้งไว้ 
หลักการพัฒนาตนเอง 
   หลักการพัฒนาตนเองตามแนวคิดของ Hodgson ดังนี้ (Hodgson,1981 อ้างใน เดชวุฒิ พสุธา
ตระกูล, 2557, หน้า15) 
 1. การพัฒนาตนเอง เป็นการก้าวไปข้างหน้าสู่ศักยภาพระดับใหม่ 
 2. การพัฒนาตนเอง เป็นการปฏิบัติที่ไม่ต่อเนื่อง เป็นการพัฒนาไปสู่ศักยภาพระดับใหม่            
ซึ่งจะต้องเอาชนะอุปสรรค หรือปัญหาที่ขวางกั้นระหว่างศักยภาพแต่ละระดับการพัฒนาจะถูกต่อต้าน
โดยอุปสรรคภายใน ซึ่งต้องการจะเอาชนะการพัฒนาท าให้เกิดความไม่ต่อเนื่อง 
 3. การพัฒนาตนเอง จะต้องเอาชนะความยากล าบากที่ขวางกั้นถ้าบุคคลสามารถเอาชนะ
อุปสรรคได้จะท าให้มีการปลดปล่อยศักยภาพแบบใหม่ออกมา 
 4. การพัฒนาตนเอง จ าเป็นต้องมีการท้าทายจากภายนอกที่เหมาะสม 
 5. การพัฒนาตนเอง จ าเป็นต้องรับรู้ที่ถูกต้องเก่ียวกับสิ่งท้าทาย 
 6. การพัฒนาตนเอง เป็นการริเริ่มของตน 
 7. ผู้พัฒนาตนเองจะต้องยอมรับในสิ่งท้าทายด้วยตนเองทั้งหมด (Total Self) 
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 8. การพัฒนาตนเอง ต้องการการมีวินัยในตนเอง 
 9. การพัฒนาตนเอง ต้องการการหยั่งรู้ที่สร้างสรรค์ซึ่งเกิดขึ้นในตน 
 10. การพัฒนาตนเอง ต้องการเรียนรู้และวิธีการเรียนรู้เกี่ยวกับตน ซึ่งจะช่วยให้สามารถเผชิญ
ความจริงเกี่ยวกับตน 
 11. การพัฒนาตนเอง จะต้องมีแรงจูงใจเป็นอันดับแรก คือ ผลสัมฤทธิ์ของตน และความสม
ปรารถนาแห่งตนแรงจูงใจอันดับรองลงไป คือการได้รับรางวัล และการถูกลงโทษ 
 12. การพัฒนาตนเอง ต้องมีความตั้งใจและเตรียมพร้อมที่จะยอมรับการเสี่ยงของด้วยตนเอง 
 13. การพัฒนาตนเอง สามารถตัดสินได้ว่าความตั้งใจของตนมั่นคงพอที่จะพัมนาไปได้ตลอด
รอดฝั่งหรือไม ่
 14. การพัฒนาตนเอง สมรถนะในการพัฒนาจะสัมพันธ์กับระยะเวลาที่ใช้ในการอดทนต่อ
ความยากล าบากเพ่ือการรับรางวัลที่เกิดจากสภาวะภายใน 
 15. การพัฒนาตนเอง จะตัดสินได้ว่าจะพ่ึงตนอ่ืนหรือเป็นอิสระโดยพึ่งตนเองนานเท่าไหร่ 
 16. การพัฒนาตนเอง  ต้องตระหนักว่าไม่มีอะไรจะประสบความส าเร็จได้โดยปราศจากการ
เสียสละส่วนบุคคล 
 17. การพัฒนาตนเอง ผู้พัฒนาต้องการแนะแนวจากผู้พัฒนาตนที่มีวุฒิภาวะกว่า 
 18. การพัฒนาตนเอง บุคคลซึ่งสามารถชักน าได้ดีที่สุด คือผู้พัฒนาตนที่มีวุฒิภาวะมากกวา 
 19. การพัฒนาตนเอง ให้เร็วขึ้นจ าเป็นจะต้องน าความรู้และเทคนิคเฉพาะมาใช้ 
 20. การพัฒนาตนเอง ให้เร็วขึ้น จ าเป็นจะต้องรู้ถึงการท างานกับตัวเอง ซึ่งที่กล่าวมาทั้งหมด
เป็นหลักการพัฒนาตนที่ผู้พัฒนาจะต้องเชื่อถือและมีความตระหนักอยู่เสมอ 
 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัความแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก  (Herzberg, 1959, pp. 60-63 อ้างถึงใน ไวกูณฐ์                
โชติธาดา, 2558, หน้า 19) ได้ศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการท างานของมนุษย์ พบว่า มีปัจจัย
อยู่ 2 ประการที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง และมีผลต่อพฤติกรรมในการท างานคนละแบบ โดยใช้ชื่อว่า 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s two-factor theory) ประกอบด้วย 
 ประการแรก เมื่อคนงานไม่พอใจต่อการท างานของตนมักจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อม            
ในการท างาน ซึ่งเรียกปัจจัยนี้ว่า “ปัจจัยค้ าจุน” หรือ “ปัจจัยสุขอนามัย” (Hygiene factor) 
 ประการที่สอง ส่วนคนงานที่พูดถึงความพอใจในงานมักจะพูดถึงเนื้อหาของงาน เรียกว่า 
“ปัจจัยกระตุ้น” หรือ “ปัจจัยจูงใจ” (Motivation factor) 
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 1.  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ  บุคคลใน
องค์การจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน ซึ่งปัจจัยค้ าจุน มีดังนี้ 
  1.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น
เป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 
  1.2  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relation with 
superiors, subordinates, peers) หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถท างานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
  1.3  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติและศักดิ์ศรี 
  1.4  น โย บ า ย แ ล ะ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น ข อ งอ งค์ ก า ร  ( Company policy and 
administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายใน
องค์การ 
  1.5  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงในการท างานรวมทั้งสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ 
  1.6  ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อันเป็นผล 
ที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในที่แหล่งใหม่ซึ่งห่างไกลจาก
ครอบครัวท าให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แห่งใหม่ 
  1.7  ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน
การท างานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององค์การ 
  1.8  ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง การได้เลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่งและความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
  1.9  วิ ธีการปกครองของผู้ บั งคับบัญ ชา (Supervision techniques) หมายถึ ง 
ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
 2.  ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factor) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเป็น
ปัจจัยที่จูงใจท าให้คนชอบและรักงานท าให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น มีดังนี ้
  2.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างาน
ได้เสร็จสิ้น และประสบความส าเร็จอย่างดีมีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกัน
ปัญหาที่เกิดข้ึนครั้นผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลื้มใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 
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  2.2  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ 
ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานจากผู้มาขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลภายในหน่วยงาน การ
ยอมรับนับถือนี้อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลังใจหรือการแสดงออก
อ่ืนใดที่ท าให้มีการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ
นับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
  2.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ (Work itself) หมายถึง งานที่สนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบโดยล าพัง           
ผู้เดียว 
  2.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่ไม่มีการตรวจหรือคุมงาน
อย่างใกล้ชิด 
  2.5  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น
ของบุคคลในองค์การมีโอกาสศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรม 
ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้บริหาร จะต้องให้ความส าคัญและเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ เนื่องจากเป็นสิ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างาน และการสร้าง
ผลงานที่มีคุณภาพให้แก่หน่วยงาน จึงต้องมีการเสริมสร้างขวัญ ก าลังใจและแรงจูงใจของบุคลากร 
เพ่ือรักษาเสถียรภาพของบุคลากรให้อยู่ในระดับสูงตามความต้องการ และส่งผลไปถึงประสิทธิภาพ
ของงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 
 ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2540) ได้กลา่วถึง ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.  ก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
 2.  เกิดความจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์กร 
 3.  ปฏิบัติอยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัยและศีลธรรมอันดีงาม 
 4.  เกิดความสามัคคีในหมู่คณะและก่อให้ เกิดพลังร่วม (Group effort) และฝ่าฟัน
อุปสรรคทั้งหลายขององค์กรได ้
 5.  เกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ขององค์กร 
 6.  เกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาในองค์กรที่ตนปฏิบัติอยู่ 
 ระวัง เนตรโพธิ์แก้ว (2542) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 1.  เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นอย่างดี 
 2.  ท าให้เกิดความรักความสามัคคีในหมู่เพ่ือนร่วมงาน 
 3.  เกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาองค์การ 
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 4.  สร้างความเข้าใจระหว่างบุคคลในองค์การ 
 5.  ท าให้เกิดความจงรักภักดีในหมู่คณะขององค์การ 
 6.  สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ เพ่ิมข้ึน 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ว่าผู้ที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี มักเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างานให้เป็นไปตามความมุ่ง
หมายของการจัดการจะสร้างผลงานที่คุณภาพให้กับหน่วยงาน บุคคลที่มีขวัญก าลังใจดีมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานทีจ่ะมีพฤติกรรม ต่อไปนี้ 
 1.  มีความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน เพ่ือให้จุดมุ่งหมายขององค์การบรรลุผล 
 2.  มีความผูกพันต่อองค์กร 
 3.  อยู่ในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะท าตามกฎข้อบังคับต่าง ๆ 
 4.  แม้องค์การจะมีปัญหาอย่างไร ก็จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะแก้ไขปัญหานั้น ๆ 
ให้ลุล่วงไป 
 5.  มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอย่างมากมาย 
 6.  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 7.  มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล 
 จากความหมายต่างๆที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความส าคัญของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน เป็นสภาพจิตใจ ความรู้สึก และพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานหรือบุคลากรของหน่วยงานหรือ
องค์กรนั้นๆ ที่แสดงออกมาในพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยแบ่งออกเป็นด้านจิตใจ เช่น ความเชื่อมั่น
และศรัทธาต่อองค์กร ความรักในหมู่คณะ และด้านพฤติกรรม ได้แก่ ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติ
หน้าที่ ความร่วมมือในการท างาน และความมีระเบียบวินัย  เป็นต้น หากองค์กรใดสามารถสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดี จะช่วยให้การท างานมีประสิทธิผล ดังนั้น ผู้บริหารของหน่วยงานหรือ
องค์กรจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน และ
หาแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจของบุคลากรในองค์กรให้เพ่ิมสูงขึ้น เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ทั้งนี้ การน าปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยกระตุ้นมาท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความต้องการและ
แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการในครั้งนี้นั้น ผู้วิจัยพบว่า มีการ
น าไปศึกษาวิจัยกันอย่างแพร่หลาย โดยมีการประยุกต์ใช้ในบางปัจจัยเพ่ือให้เหมาะสมกับหน่วยงาน
ต่าง ๆ ทั้งในภาคราชการและภาคเอกชน เพ่ือศึกษาถึงความพึงพอใจ ความต้องการ และแรงจูงใจของ
ผู้ปฏิบัติงานหรือบุคลากร เพ่ือหาแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานนั้น ๆ ที่ตรงตามความ
ต้องการและมีความเหมาะสมกับสภาพและอัตลักษณ์ของหน่วยงาน หรือองค์กรนั้นอย่างแท้จริง 
อย่างไรก็ตามในส่วนของการน าปัจจัยทั้งสองด้านมาประยุกต์ใช้กับงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีความมุ่งหวัง
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ในการศึกษาระดับความต้องการ แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ตลอดจนเปรียบเทียบระดับความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน 
กับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาจัดท าแผนงาน 
โครงการหรือกิจกรรมของผู้บริหาร ในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน ตามความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพาต่อไป 

          

ข้อมูลคณะวิทยาศาสตร์ 
คณะวิทยาศาสตร์ก่อตั้งขึ้นพร้อมกับการจัดตั้งวิทยาลัยวิชาการศึกษาบางแสน เมื่อวันที่             

8  กรกฎาคม พ.ศ. 2498 โดยใช้ชื่อ “คณะวิชาวิทยาศาสตร์และคณิตศาสตร์” ประกอบด้วย 5 แผนก
วิชา คือ แผนกวิชาคณิตศาสตร์ แผนกวิชาเคมี แผนกวิชาชีววิทยา แผนกวิชาฟิสิกส์ และแผนกวิชา
วิทยาศาสตร์ ด าเนินการจัดการเรียนการสอนวิชาวิทยาศาสตร์พื้นฐานให้กับหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต 
(กศ.บ.) เพ่ือผลิตบัณฑิตระดับปริญญาตรีทางการศึกษาร่วมกับคณะวิชาการศึกษา (คณะศึกษาศาสตร์
ในปัจจุบัน) เป็นครูวิทยาศาสตร์ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 วิทยาลัยวิชาการศึกษาได้รับการยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขต               
บางแสน ในปี  พ.ศ. 2517 และคณะวิชาวิทยาศาสตร์และคณิ ตศาสตร์ ได้ เปลี่ยนชื่อเป็น                      
คณะวิทยาศาสตร์ ประกอบด้วย 6 ภาควิชา คือ 
     1.  ภาควชิาคณิตศาสตร์  2.  ภาควิชาคหกรรมศาสตร์ 
     3.  ภาควชิาเคมี   4.  ภาควิชาชวีวิทยา 
     5.  ภาควชิาฟิสิกส์   6.  ภาควิชาวิทยาศาสตร์ทั่วไป 

คณะวิทยาศาสตร์ ได้เปิดหลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) ในปี พ.ศ. 2519 และรับนิสิต
เข้าศึกษาในหลักสูตรเป็นต้นมาจน และมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตบางแสน ได้รับการ
ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลัยบูรพา เมื่อปี  พ .ศ. 2533 และเมื่อวันที่  10 มกราคม พ.ศ.2551 
มหาวิทยาลัยบูรพาได้มีฐานะเป็นหน่วยงานในก ากับของรัฐ ซึ่งไม่เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าด้วย
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน กฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงการศึกษาธิการ และ
กฎหมายว่าด้วยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และไม่เป็นรัฐวิสาหกิจ ตามกฎหมายว่าด้วยวิธีการ
งบประมาณและกฎหมายอ่ืน ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยบูรพา พ.ศ. 2550 เล่ม 125 ตอนที่ 5ก 
หน้าที่ 8-34 ราชกิจจานุเบกษา 9 มกราคม พ.ศ. 2551 (คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 
2562) 
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สภาพทางกายภาพ 
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ตั้งอยู่เลขที่ 169 ถนนลงหาดบางแสน ต.แสนสุข                

อ.เมือง จ.ชลบุรี   20310 ถือเป็นพ้ืนที่ยุทธศาสตร์ส าคัญของจังหวัดชลบุรีอีกพ้ืนที่หนึ่ง และเป็นจุ ด
ศูนย์กลางการเรียนการสอน ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีของภาคตะวันออก ปัจจุบัน                  
คณะวิทยาศาสตร์ มีอาคารทั้งสิ้น 10 อาคาร ดังนี้ อาคารสิรินธร อาคารเคมี อาคารฟิสิกส์ อาคาร
ปฏิบัติการวิทยาศาสตร์การอาหาร อาคารปฏิบัติการวิศวกรรมทางด้านอาหาร อาคารคณิตศาสตร์ 
อาคารวิทยาศาสตร์ชีวภาพ โรงปฏิบัติการสุญญากาศและฟิล์มบาง โรงเพาะเลี้ยงสัตว์น้ า และอาคาร
สโมสรนิสิตคณะวิทยาศาสตร์ 
วิสัยทัศน์ 
 องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านวิทยาศาสตร์และนวัตกรรมเพ่ือสังคมท่ีดีขึ้น Science 
Innovation for Better Society  
พันธกิจ 

1. ผลิตบัณฑิตวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่มีคุณภาพเพ่ือสนองตอบต่อสังคมและการพัฒนา
ประเทศ 

2. วิจัย พัฒนา สร้างองค์ความรู้ และนวัตกรรมด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
3. ถ่ายทอด เผยแพร่ บริการวิชาการวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสู่สังคม และร่วมสร้างสังคม

อุดมปัญญา 
4. พัฒนาระบบบริหารจัดการที่เข้มแข็งบนฐานของธรรมภิบาลและการพ่ึงตนเอง 

ปรัชญา 
 สร้างเสริมปัญญา ใฝ่หาความรู้ คู่คุณธรรม ชี้น าสังคม 
การสนับสนุนด้านการวิจัย 
 ปัจจุบัน คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้ให้ความส าคัญกับการวิจัยโดยมีการจัดสรร
ทุนสนับสนุนในการท าวิจัยจากเงินรายได้ส่วนงาน  โดยการตั้งงบประมาณรายจ่ายประจ าปี                     
เพ่ือสนับสนุนการวิจัยให้แก่บุคลากร ร้อยละ 10 ของงบประมาณรายจ่ายประจ าปี (ไม่รวมเงินอุดหนุน
รัฐบาล) ตามนโยบายของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยฝ่ายวิจั ยและนวัตกรรม ส านักงานคณบดี         
คณะวิทยาศาสตร์ เป็นผู้ด าเนินการ โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-2563 จากท้ังหมด 62 โครงการ 
โดยแบ่งเป็นปีงบประมาณ 2560 จ านวน 21 โครงการ ปีงบประมาณ 2561 จ านวน 9 โครงการ 
ปีงบประมาณ 2562 จ านวน 16 โครงการ และปีงบประมาณ 2563 จ านวน 16 โครงการ พบว่า                
ร้อยละของโครงการวิจัยที่ได้รับทุนสนับสนุนวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเทียบกับบุคลากร
สายวิชาการ เป็นดังนี้ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 มีสัดส่วนร้อยละ 4.76 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561             
มีสัดส่วนร้อยละ 0.00 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 มีสัดส่วนร้อยละ 6.25 และปีงบประมาณ                 
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พ.ศ. 2563 มีสัดส่วนร้อยละ 6.25 ตามล าดับ (ฝ่ายวิจัยและนวัตกรรม ส านักงานคณบดี                      
คณะวิทยาศาสตร์, 2563) 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 นิพนธ์ จันทร์ชู (2554) ศึกษาเรื่อง ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของสมาชิก กอง
อาสารักษาดินแดน จังหวัดพัทลุง เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับขวัญและก าลังใจกับปัจจัย
บุคคล กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน จังหวัดพัทลุง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ คือ 
สมาชิกกองอาสารักษาดินแดน จังหวัดพัทลุง จ านวน 12 กองร้อย 188 นาย โดยใช้เครื่องมือคือ
แบบสอบถาม และสถิติการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย                      
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ Chi-square ผลการวิจัยพบว่า ขวัญและก าลังใจในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีความคิดเห็นด้านสภาพการปฏิบัติงาน เป็นอันดับ 1 รองลงมา คือ ด้านความพอใจใน
งาน ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน ด้านสวัสดิการ และด้านความเพียงพอของ
รายได้ ตามล าดับ ผลการศึกษาระหว่างขวัญและก าลังใจกับปัจจัยบุคคล พบว่า เพศและสถานภาพ
สมรส ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน แต่อายุ ระดับการศึกษา 
ค่าตอบแทนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับระดับขวัญและก าลั งใจในการ
ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
 ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา บริษัท 
บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี.การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความ
คิดเห็นของพนักงานบริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการ จ านวนทั้งหมด 270 กลุ่มตัวอย่าง โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ คือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 
ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ งเบนมาตรฐาน สถิติ เชิ งอนุมาน ประกอบด้วย 
Independent samples, t-test, One-way ANOVA, LSD แ ล ะ  Multiple linear regression           
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์          
ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่
แตกต่างกันมีผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น
พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน มีอิทธิต่อการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในหน้าที่ 
 คชภรณ์ แก้วลาย (2554) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลการท างาน
ของข้าราชการต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษา
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ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานของข้าราชการ ต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก 
โดยใชทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการผลิต มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัยใหญ่ ๆ คือ ปัจจัยที่
เป็นตัวจูงใจ และปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน ในการวิจัยครั้งนี้ เป็น การวิจัยเชิงพัฒนาหา
ความสัมพันธ์ ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือข้าราชการต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธรเมือง
พิษณุโลก จ านวน 66 นาย จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบว่าภาพรวมของปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ท างานทั้ง 6 ด้าน อันได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับยกย่องและ
ชมเชยจากผู้อ่ืน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านโอกาสในการ
เจิรญเติบโตในหน้าที่การงาน และด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพล
ต่อการท างานของต ารวจจราจร สถานีต ารวจภูธรเมืองพิษณุโลก โดยรวมมีระดับความสาคัญอยู่ใน
ระดับมาก พิจารณาเรียงคะแนนเฉลี่ย ตามล าดับในแต่ละด้านของปัจจัยจูงใจต่อการท างาน คือด้าน
ความสาเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับยกย่องและชมเชยจากผู้อื่น ด้านของลักษณะงาน
ที่ท า ด้านความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และล าดับสุดท้ายคือ 
ด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน 

รัชนี เกิดดี (2554) ท าการศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรเทศบาลต าบล
ตะเคียนเตี้ย อ าเภอบางละมุง  จังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความต้องการพัฒนา
ตนเองของบุคลากรเทศบาลต าบลตะเคียนเตี้ย อ าเภอบางละมุง จังหวัดชลบุรี และเพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับความต้องการพัฒนาตนเอง จ าแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ระดับรายได้  และส่วน
ราชการที่สังกัด ผลการศึกษาพบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในสังกัดโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาแยกราย พบว่ามีค่าเฉลี่ยของความต้องการที่จะพัฒนาตนเองมากที่สุด 2 ด้าน
คือ ด้านคุณสมบัติส่วนตัวที่รองลงมาคือด้านคุณธรรม และจริยธรรม และมีค่าเฉลี่ยของความต้องการ
ในการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 3 ด้านดังนี้ คือ ด้านบริการ  รองลงมาคือด้านความรู้ทั่วไปในการ
ปฏิบัติงานและด้านความรู้ทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ตามล าดับ 

พรศรี สอนสุวรรณ์ (2554) ศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคคลากร 
องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองระนอง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการในการ
พัฒนาตนเองของบุคคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองระนอง เพ่ือเปรียบเทียบ
ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองระนอง
และเพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนาตนเองของบุคคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอเมืองระนอง ประชากรที่ท าการศึกษาคือ พนักงานส่วนต าบล ลูกจ้างประจ า  พนักงานจ้างตาม
ภารกิจ  และพนักงานจ้างทั่วไปองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเมืองระนอง  จ านวน 130 คน  
ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคคลากร องค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
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อ าเภอเมืองระนอง โดยภาพรวมอยุ่ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีความ
ต้องการมากที่สุด คือความรู้ทั่วไปในหารปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ด้านคุณสมบัติส่วนตัว ด้านความรู้
และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านศีลธรรม คุณธรรม  และจริยธรรม  
และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ตามล าดับ 
 พิสิฐ พันนายัง (2554) ศึกษาเรื่องความต้องการในการพัฒนาความรู้ความสามารถของนัก
ปกครองท้องที่ อ าเภอควนขนุนจังหวัดพัทลุง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับความต้องการในการ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของนักปกครองท้องที่  อ าเภอควนขนุน จังหวัดพัทลุง 2) 
เปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานของนักปกครองท้องที่ 
อ าเภอควนขนุน  จังหวัดพัทลุง จ าแนกตัวแปร  ต าแหน่งปัจจุบัน เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับ
การศึกษา  ระยะเวลาของการด ารงต าแหน่ง  โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 226 คน เครื่องมือที่ใช้คือ
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบ T-TEST และสถิติวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
F-TEST (one – way ANOVA)  ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่าง มีความต้องการในการพัฒนาใน
ระดับมากที่สุด ในการพัฒนาด้านความรู้ความสามารถอันดับ 1  รองลงมาคือทัศนคติ อันดับสุดท้าย
ด้านบุคลิกภาพ 

บุญเรียม มากนวล (2554) ศึกษาเรื่อง “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสตูล” มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล 2) เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของความต้องการพัฒนาบุคลากร
ของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล ตามความแตกต่างกันด้านปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และอายุราชการ กลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล จ านวน 64 คน เครื่องมือที่ ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล คือ 
แบบสอบถาม ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลนั้น ใช้สถิติค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) 
ค่าเฉลี่ย (µ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Õ) ค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) และใช้สถิติ t - test 
ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรอิสระ 2 กลุ่ม และใช้สถิติ One – wayANOVA 
ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรอิสระ 3 กลุ่มขึ้นไป เพ่ือพบว่าแตกต่างกันจึงท าการ
ทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least significant difference test) ส่วนการศึกษา พบว่า 
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการมีความต้องการพัฒนาด้านคุณสมบัติส่วนตัวเป็นอันดับแรก 
และอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาด้านคุณธรรมและจริยธรรม ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงาน
ในแต่ละต าแหน่ง ด้านการบริหาร ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีความต้องการน้อยที่สุด คือ ด้าน
ความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน ส่วนการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากร ของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล พบว่า ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูลที่มีเพศ อายุ ระดับ
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การศึกษา ระดับต าแหน่งต่างกัน มีความต้องการพัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน ส าหรับข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูลที่มีอายุราชการต่างกัน มีความต้องการพัฒนาบุคลากรแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

กัญญา ตินตะบุระ (2555) ศึกษาเรื่อง “ความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเพ่ือเปรียบเทียบระดับความต้องการในการ
พัฒนาตนเองของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี รวม 5 ด้าน คือ 1) ด้านความรู้ทั่วไปใน
การปฏิบัติงาน 2) ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง 3) ด้านการบริหาร 4) ด้าน
คุณสมบัติส่วนตัว 5) ด้านศีลธรรม คุณธรรมจริยธรรม และเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนา
ข้าราชการในการพัฒนาข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส อายุราชการและหน่วยงานที่สังกัด เก็บข้อมูลจากข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ านวน 163 คน เครื่องมือที่ใช้ คือแบบสอบถาม สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยส่วนการศึกษา พบว่า 
ความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน 
รองลงมาคือด้านการบริหาร, ด้านความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละต าแหน่ง, ด้านคุณสมบัติ
ส่วนตัว ตามล าดับ และ มีค่าเฉลี่ยของความต้องการในการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 1 ด้าน คือ 
ด้านศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรมส่วนการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี โดยจ าแนกตามเพศ พบว่า โดยภาพรวมเพศ
ชายมีความต้องการพัฒนาตนเองมากกว่าเพศหญิง, จ าแนกตามอายุ พบว่า โดยภาพรวมข้าราชการที่
มีอายุ 31-40 ปี มีความต้องการพัฒนาตนเองมากกว่ากลุ่มอายุอื่น, จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า 
โดยภาพรวมข้าราชการที่มีการศึกษาระดับสูงกว่า ปริญญาตรี มีความต้องการพัฒนาตนเองมากกว่า
ระดับการศึกษาอ่ืน, จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า โดยภาพรวมข้าราชการที่มีสถานภาพหย่าร้าง 
มีความต้องการพัฒนาตนเองมากกว่าสถานภาพอ่ืน, จ าแนกตามอายุการท างาน พบว่า โดยภาพรวม
ข้าราชการที่มีอายุการท างาน 31 ปีขึ้นไป มีความต้องการในการพัฒนาตนเองมากกว่าอายุการท างาน
อ่ืน และจ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่าข้าราชการที่สังกัดหน่วยตรวจสอบมีความต้องการพัฒนา
ตนเองมากกว่าข้าราชการในสังกัดอ่ืน 
 อทิตยา เสนะวงศ์ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาของบุคลากร
ระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้า งานที่คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมหาวิทยาลัย M 
การเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามโดยวิธีแจกแบบสอบถามจ านวน 160 ชุด 
และน าแบบสอบถามที่ได้มาท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปค านวณหา ค่าความถี่ 
(Frequencies) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
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division) เพ่ือศึกษาลักษณะทั่วไปของกลุ่มประชากร ตรวจสอบสมมติฐาน โดยใช้ t-test และ One-
way ANOVA หรือ F-test โดยใช้ระดับนัยส าคัญ  0.05 (ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ) และ
วิเคราะห์สัมประสิทธิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient) เพ่ือหา
ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร จากการศึกษาพบว่า ระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างาน ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน รองลงมา คือด้านความ
มั่นคงในการท างาน 
 จักรกฤษ ชัยเสนา (2556) ศึกษาเรื่อง ระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการทหารชั้นประทวน สังกัดกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 8 เพ่ือศึกษาระดับขวัญ
และก าลังใจและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารชั้น
ประทวน สังกัดกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 8 และเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารชั้นประทวนสังกัดกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหาร
ราบที่ 8 ข้าราชการทหาร ชั้นประทวนสังกัดกองพันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 8 จ านวนทั้งสิ้น 
196 คน ในการสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าไคสแควร์ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(Gamma) ผลการวิจัยพบว่าระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราขการทหารชั้นประทวน
อยู่ในระดับสูง ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ รวมถึงปัจจัยด้าน
องค์การ ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานความมั่นคงและความก้าวหน้า เงินเดือนและ
สวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และการบริหารและการปกครองบังคับบัญชา          
มีความสัมพันธ์กับระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารชั้นประทวนสังกัดกอง
พันทหารราบที่ 2 กรมทหารราบที่ 8 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ .05 
 เดชวุฒิ พสุธาตระกูล (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคคลเรือนจ า
กลางชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจ ากลาง
ชลบุรีและเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรี จ าแนกตามเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาปฎิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และสถานะของบุคลากร โดยเก็บ
ข้อมูลจากบุคลากรของเรือนจ ากลางชลบุรีที่ปฎิบัติงานประจ าปีงบประมาณ 2557จ านวน 171 คน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยความถี่ (Frequency)ร้อยละ(Percentage)ค่าเฉลี่ย (µ) 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(õ)และการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย(Compare means) ผลการศึกษาพบว่า
บุคลากรเรือนจ ากลางชลบุรีมีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองมากที่สุด 
รองลงมาด้านการฝึกอบรมและด้านการศึกษาต่อ และทุกด้านมีความต้องการอยู่ในระดับมาก              
โดยด้านการเรียนรู้ด้วยตนเองต้องการแสวงหาความรู้ด้วยตนเองต้องการข้อมูลข่าวสารต่างๆโดยผ่าน
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ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์มากที่สุด ด้านการอบรมต้องการอบรมในหลักสูตรน าเทคโนโลยีมาใช้ใน
งานราชทัณฑ์มากท่ีสุดและด้านการศึกษาต่อต้องการศึกษาต่อในสาขารัฐประศาสนศาสตร์มากที่สุด  
 จ าเนียร หาท่อ (2557) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานจ้างองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการของพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชลบุรี รวม 5 ด้านคือ ด้านความรู้ทั่วไปในการปฎิบัติงาน,ความรู้และทักษะเฉพาะของงานแต่
ละต าแหน่ง,ด้านการบริหาร,ด้านคุณสมบัติส่วนตัว,ด้านศิลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม และเพ่ือ
เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของพนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี จ าแนก
ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการท างาน และหน่วยงานที่สังกัด เก็บช้อมูลจาก
พนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรีจ านวน 120 คน เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม สถิติที่
ใช้วิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการเปรียบเทียบ 
ค่าเฉลี่ย ผลการศึกษาพบว่า พนักงานจ้างองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี หน่วยงานในสังกัดคือกอง
กิจการสภา อบจ.กองแผนและงบประมาณ,กองคลัง,และหน่วยงานตรวจสอบภายในมีความต้องการ
พัฒนาตนเองมากกว่าอยู่หน่วยงานในสังกัดอ่ืน  

ไวกูณฐ์ โชติธาดา (2558) ศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการชั้นประทวน กองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 การวิจัยครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการชั้นประทวนกองพันทหารปืน
ใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 ศึกษาระดับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการชั้นประทวน 
กองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการชั้นประทวน กองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 และศึกษ า
แนวทางในการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ ตลอดจนการตอบสนองความต้องการที่เหมาะสม ให้กับ
ข้าราชการชั้นประทวน กองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
ข้าราชการชั้นประทวนกองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 จ านวน 130 นาย เครื่องมือที่ ใช้ใน
การวิจัยคือ แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปแบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแบบวัดขวัญและก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน และแบบสอบถามปลายเปิดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสั มพันธ์
แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์เนื้อหา  ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการชั้นประทวน กองพันทหารปืน
ใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านของปัจจัยค้ าจุน พบว่า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายและ
การบริหารของหน่วยงานด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านความรู้สึกมั่นคงใน
อาชีพและความมั่นคงของหน่วยงาน ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน และด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ โดยทุกด้านมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้านของปั จจัย
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กระตุ้น พบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีระดับแรงจูงใจมากที่สุด และด้านความส าเร็จในการท างานมีระดับแรงจูงใจมากและ
ข้าราชการชั้นประทวน กองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 มีระดับขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความผูกพันต่อองค์กรมี
ระดับขวัญและก าลังใจอยู่ในระดับมากที่สุด และด้านความรู้สึกในการได้รับการยอมรับในผลส าเร็จ
ของงาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพการงาน และด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับผู้ร่ วมงานมี
ระดับขวัญและก าลั งใจอยู่ ในระดับมาก ทั้ งนี้ แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยกระตุ้น                         
มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการชั้นประทวน กองพัน
ทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ข้อเสนอแนะที่ก าลังพลต้องการ
ให้มีการปรับปรุงมากที่สุด คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
 
 



 

บทท่ี 3 
 วิธีด ำเนินกำรวิจัย  
 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของ
บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey research) เก็บข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดคณะวิทยาศาสตร์                      
ทั้งข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างมหาวิทยาลัย ยกเว้นลูกจ้างประจ า จ านวนทั้งสิ้น 63 คน                
ด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินการวิจัย โดยมีขั้นตอน
การท าวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3. การสร้างและตรวจคุณภาพของเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 7. เกณฑ์การแปลผล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สังกัดคณะวิทยาศาสตร์             
ทั้งข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างมหาวิทยาลัย ยกเว้นลูกจ้างประจ า จ านวนทั้งสิ้น 63 คน (ฝ่ายบุคคล 
ส านักงานคณบด,ี 2563)  

  
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบไปด้วยค าถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ประเภทบุคลากร สังกัด ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) จ านวน 6 ข้อ 

    ตอนที่ 2 แบบสอบถามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร           
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  (จ านวน 20 ข้อ) ได้แก่ ความรู้ 
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ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบันในปัจจุบัน (สภาพปัจจุบันของการท างานวิจัย) และ
ความต้องการท างานวิจัย ลักษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale) 5 อันดับ 
โดยก าหนดคะแนนในแต่ละระดับ  ดังนี้ 
  ระดับมากท่ีสุด   ให้  5  คะแนน 
  ระดับมาก   ให้  4  คะแนน 
  ระดับปานกลาง   ให้  3  คะแนน 
  ระดับน้อย   ให้  2  คะแนน 
  ระดับน้อยที่สุด   ให้  1  คะแนน 

    ตอนที่  3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) 
ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน              
ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพทางกายภาพ
และสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน และด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและความมั่นคง ปัจจัยกระตุ้น 
(Motivation factor) ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
และด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย (จ านวน 40 ข้อ) ลักษณะค าถามเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale) 5 อันดับ โดยก าหนดคะแนนในแต่ละระดับ  ดังนี้ 

  ระดับมากท่ีสุด   ให้  5  คะแนน 
  ระดับมาก   ให้  4  คะแนน 
  ระดับปานกลาง   ให้  3  คะแนน 
  ระดับน้อย   ให้  2  คะแนน 
  ระดับน้อยที่สุด   ให้  1  คะแนน 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ หรือแนวทางในการพัฒนาความต้องการและแรงจูงใจในการท างาน

วิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา มีลักษณะเป็น
แบบสอบปลายเปิดส าหรับรับทราบข้อแสนอแนะ  
 

กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
1. ทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสร้างแบบสอบถามขึ้นมา 
2. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมและตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือจะได้น าข้อที่ได้รับการพิจารณาและข้อเสนอแนะใน
ด้านต่าง ๆ จากผู้ทรงคุณวุฒิมาเป็นแนวในการปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้มีความสมบูรณ์และ
เหมาะสมยิ่งขึ้น โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ดังนี้ 
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    2.1 รองศาสตราจารย์ ว่าที่เรือตรี ดร. เอกวิทย์ มณีธร อาจารย์ประจ า คณะรัฐศาสตร์และ
นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
 2.2 อาจารย์  ดร.อภิศักดิ์  ไชยโรจน์วัฒนา อาจารย์ประจ า ภาควิชาคณิตศาสตร์                   
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2.3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงกลด สารภูษิต รองคณบดีฝ่ายวิจัยและนวัตกรรม              
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

 โดยผู้วิจัย เสนอเค้าโครงและแบบสอบถามการวิจัย ให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาให้คะแนนและ
ข้อเสนอแนะ เพ่ือผู้วิจัยจะข้อเสนอแนะที่ได้รับจากผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่องของ
แบบสอบถาม โดยการประเมินแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ เป็นการประเมินหาค่า IOC เพ่ือประเมิน
หาข้อค าถามว่าสอดคล้องกันภายในเครื่องมือในการวิจัยกับประเด็นที่ต้องการเพียงใด ซึ่งใช้เกณฑ์
ประเมินความสอดคล้องก าหนดค่าตัวเลข (IOC = Index of Item-Objective Congruence) ดังนี้ 

   ค่า  +1  หมายถึง  เห็นด้วย 
            0      หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
      -1  หมายถงึ  ไม่สอดคล้อง  

ข้อค าถามแต่ละข้อ ถ้าค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 แสดงว่าค าถามนั้น วัดเนื้อหาตรง
ตามที่ต้องการวัด แต่ถ้าค่า IOC < 0.60 แสดงว่าข้อค าถามนั้น วัดเนื้อหาไม่ตรงตามที่ต้องการ ถือว่า
ใช้ไม่ได้ ให้สร้างข้อค าถามขึ้นมาทดแทนใหม่ให้ครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงค์ (ทองใบ สุดชารี, 
2546: 81-88) 
 สูตรในการค านวณหาค่า IOC 
 IOC  =    e1+e2+e3……+en 
                                    n 
 IOC  =  ค่าความสอดคล้องของข้อค าถาม 
 e  =  ค่าคะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 
 n  =  จ านวนผู้เชี่ยวชาญ    
 3. การหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Try-out) โดยน าแบบสอบถามที่ได้แก้ไขถูกต้องและ
ความชัดเจนของเนื้อหา แล้วไปทดลองใช้กับผู้ที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 ชุด กับบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการของส่วนงานในมหาวิทยาลัยบูรพาที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จากนั้น
น าแบบสอบถามไปหาความเที่ยงโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) 
ได้ค่าความเชื่อมั่น ดังนี้ 
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 ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) 
1.  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.84 
2.  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.87 
3.  ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.80 
4.  ด้านนโยบายและการบริหารของหน่วยงาน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.81  
5.  ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.91 
6.  ด้านความรู้สึกม่ันคงในอาชีพและความมั่นคง ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.83 
ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factor) 
1.  ด้านความส าเร็จในการท างาน ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.88 
2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.84 
3.  ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย ได้ค่าความเชื่อมั่น 0.94 
และค่าความเชื่อมั่นภาพรวมทั้งฉบับ เท่ากับ 0.94 ซึ่งถือว่าแบบสอบถามนี้มีความเชื่อมั่นได้

สามารถน าไปเก็บข้อมูลจริงต่อไป  
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. จัดท าหนังสือหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเข้าเก็บข้อมูล เพ่ือเสนอขออนุญาตจาก
คณบดีคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2. น าแบบสอบถามที่เกี่ยวกับงานวิจัย ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยขอความร่วมมือจาก
จากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่สะดวกและเต็มใจในการให้ข้อมูล 
 3. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 
 4. บันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสลงในแบบบันทึกข้อมูลและเครื่องคอมพิวเตอร์ 
 5. ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 6. ประมวลผลข้อมูลและท าการวิเคราะห์ข้อมูล ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัยที่ตั้งไว้   
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้แบ่งการวิเคราะห์ ออกเป็น 7 ตอน คือ 
 1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ประเภทบุคลากร 
สังกัด ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน    

2. วิเคราะห์ความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบันในปัจจุบัน (สภาพปัจจุบัน
ของการท างานวิจัย)  
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3. วิเคราะห์ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ  
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  

4. วิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ           
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ได้แก่   ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) ประกอบด้วย            
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะทาง
อาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ ด้ านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพทางกายภาพและ
สิ่ งแวดล้อมในที่ ท างาน และด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและความมั่นคง  ปัจจัยกระตุ้น 
(Motivation factor) ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
และดา้นความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย 

5. วิ เคราะห์การเปรียบเทียบความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร                 
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 6. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับความต้องการ
ในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) 

7. วิเคราะห์ข้อแสนอแนะแนวทางการพัฒนาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้   
(บุญชม ศรีสะอาด, 2543)  
 1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ประเภทบุคลากร สังกัด 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน  โดยใช้สถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ (Frequency) และ             
ค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. วิเคราะห์ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ  
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบู รพา โดยใช้สถิติ  ได้แก่  ค่าความถี่  (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3. วิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ           
คณะวิทยาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบู รพา โดยใช้สถิติ  ได้แก่  ค่าความถี่  ( Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 4. วิเคราะห์ เปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร                  
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามเพศ อายุ ประเภทบุคลากร 
สังกัด ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
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    ใช้สถิติ t-test เพ่ือเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร                  
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามเพศ ประเภทบุคลากร และ
สังกัด 
    ใช้สถิติ One-Way ANOVA เพ่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนก
ตามอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน เมื่อพบความแตกต่างรายคู่ ใช้วิธีการทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ (Post hoc) โดยวิธี LSD. (Least-Significant Difference) ที่ระดับนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 5. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย              
ของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ           
ที่ระดับ .05 
 6. วิเคราะห์ข้อแสนอแนะ แนวทางการพัฒนาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้วยการพรรณา
โวหาร และใช้สถิติ ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 
 ผู้วิจัยน าผลคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยเลขคณิตโดยมีเกณฑ์ในการแปลความ (ศิริชัย 
พงษ์วิชัย, 2551) ดังนี้ 
 ช่วงกว้างของอันตรภาคชั้น =    คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 
             จ านวนชั้น 
     =    5-1 
            5 
     =   0.80 
 เกณฑ์การแปลความหมายเพ่ือจัดระดับความต้องการ/ แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน
ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ตามช่วงคะแนน ดังนี้ 

4.21 – 5.00 หมายถึง ระดับความต้องการ/ แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันมากที่สุด 
3.41 – 4.20 หมายถึง ระดับความต้องการ/ แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันมาก 
2.61 – 3.40 หมายถึง ระดับความต้องการ/ แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันปานกลาง 

 1.81 – 2.60  หมายถึง ระดับความต้องการ/ แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันน้อย 
1.00 – 1.80 หมายถึง ระดับความต้องการ/ แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันน้อยที่สุด 
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 เกณฑ์การพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันกับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน ดังนี้ (กนกรัตน์ พัฒนาพัวพันธ์, 2545, หน้า 25) 
 ค่า r  ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป  มีความสัมพันธ์ในระดับสูง 
 ค่า r  ตั้งแต่ 0.30-0.69  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
 ค่า r  ต่ ากว่า 0.30   มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 



บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่อง “การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของ
บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ” มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษา
ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน ของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 3) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างาน
วิจัยสถาบัน ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล และ4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันกับ
ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา โดยเก็บข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถามโดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 63 คน สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้การทดสอบ
ค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่างรายคู่
ใช้วิธีการทดสอบความแตกต่างรายคู่  (Post hoc) โดยวิธี LSD. (Least-Significant Difference)          
ที ่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
ซึ่งผู้ศกึษาได้น าเสนอผลการวิเคราะห์เป็น 7 ตอน ดังนี้ 
 

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือความสะดวกในการ

น าเสนอ การแปลความหมาย และความเข้าใจตรงกันของการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ดังนี้ 
 N หมายถึง  จ านวนประชากร (ผู้ตอบแบบสอบถาม) 
           หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
           หมายถึง  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 df หมายถึง  จ านวนค่าอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS หมายถึง  ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
 MS    หมายถึง  ความแปรปรวน (Mean Square) 
 t หมายถึง  ค่าท่ีใช้พิจารณาใน t-Distribution  
 F หมายถึง  ค่าที่ใช้พิจารณาใน F-Distribution 
      p หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นที่ค านวณได้ 
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* หมายถึง  ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
      Sig. หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นที่ค านวณได ้
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (N = 63) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชาย 23 36.51 
หญิง 40 63.49 

รวม 63 100.00 
อายุ   

น้อยกว่า 30 ปี  9 14.29 
30-40 ปี 29 46.03 
41-50 ปี  16 25.39 
51 ปีขึ้นไป 9 14.29 

รวม 63 100.00 
ประเภทบุคลากร   
     นักวิทยาศาสตร์/นักวิจัย (ผู้ที่ปฏิบัติงาน
ช่วยเตรียมปฏิบัติการ เตรียมสาร ทดลอง วิจัย) 

26 41.27 

     ส านักงาน (ผู้ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเอกสาร
ส านักงาน) 

37 58.73 

รวม 63 100.00 
สังกัด   

ภาควิชา 28 44.44 
ส านักงานคณบดี 35 55.56 

รวม 63 100.00 
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  ร้อยละ  
ระดับการศึกษา   
         ต่ ากว่าปริญญาตรี 4 6.35 
         ปริญญาตรี 41 65.08 
         ปริญญาโท 17 26.98 
         ปริญญาเอก 1 1.59 

รวม 63 100.00 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
         น้อยกว่า 10 ปี 25 39.68 
         10-20 ปี 27 42.86 
         21-30 ปี 7 11.11 
         31 ปีขึ้นไป 4 6.35 

รวม 63 100.00 
 

จากตารางที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่               
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.49  รองลงมาเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 36.51 ส่วนใหญ่มีอายุ 30-40 
ปี คิดเป็นร้อยละ 46.03 รองลงมามีอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.39 ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติ
หน้าที่เกี่ยวกับส านักงาน (ผู้ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเอกสารส านักงาน) คิดเป็นร้อยละ 58.73 และเป็น
นักวิทยาศาสตร์/นักวิจัย (ผู้ที่ปฏิบัติงานช่วยเตรียมปฏิบัติการ เตรียมสาร ทดลอง วิจัย) คิดเป็นร้อยละ 
41.27 ส่วนใหญ่สังกัดส านักงานคณบดี คิดเป็นร้อยละ 55.56 รองลงมาสังกัดภาควิชา คิดเป็นร้อยละ 
44.44 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 65.08 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 26.98 และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่คณะวิทยาศาสตร์
มาแล้ว10 -20 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.86 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่คณะวิทยาศาสตร์มาแล้ว 
น้อยกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.68 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความรู้ ความสามารถเกี่ ยวกับการท างานวิจัยสถาบัน           
ในปัจจุบัน (สภาพปัจจุบันของการท างานวิจัย) 
 

ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัย
สถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ ภาพรวม (N = 63) 
  

ด้านความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบัน
ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ  คณะวิทยาศาสตร์ 

  ระดับ 

ความรู้ ความสามารถเก่ียวกับการท างานวิจัยสถาบัน 2.64 0.83 ปานกลาง 
  

 จากตารางที่  2 ความรู้  ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบัน ของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ  คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับ               
ปานกลาง (= 2.64, = 0.83)  
 

ตารางที่ 3 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความรู้ ความสามารถเก่ียวกับการ
ท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ  คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา (N = 63) 
  

ด้านความรู้
ความสามารถ 

ในการท างานวิจัย
สถาบัน 

ระดับความรู้ความสามารถในการท างานวิจัย
สถาบัน 

  ระดับ อันดับ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ความรู้ใน
กระบวนการท างานวิจัย
สถาบัน 

1 
(1.59) 

7 
(1.11) 

27 
(42.86) 

18 
(28.57) 

10 
(15.87) 

2.54 0.94 ปาน
กลาง 

9 

2. ความรู้ในการ
วิเคราะหห์รือก าหนด
ประเด็นปัญหาในการ
วิจัยสถาบัน 

1 
(1.59) 

8 
(12.70) 

26 
(41.27) 

19 
(30.16) 

9 
(14.29) 

2.57 0.94 ปาน
กลาง 

8 

3. ความรู้ในการศึกษา
เอกสารและวรรณกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย
สถาบัน 

3 
(4.76) 

7 
(11.11) 

23 
(36.51) 

21 
(33.33) 

9 
(14.29) 

2.59 1.02 ปาน
กลาง 

6 
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 
  

ด้านความรู้
ความสามารถ 

ในการท างานวิจัย
สถาบัน 

ระดับความรู้ความสามารถในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

4. ความรู้ในการ
ก าหนดประชากรและ
กลุ่มตัวอย่าง 

2 
(3.17) 

8 
(12.70) 

22 
(34.92) 

24 
(38.10) 

7 
(11.11) 

2.59 0.96 ปาน
กลาง 

4 

5. ความรู้ในการสร้าง
และเลือกใช้เครื่องมือ
ในการวิจัยสถาบัน 

2 
(3.17) 

9 
(14.29) 

21 
(33.33) 

23 
(36.51) 

8 
(12.70) 

2.59 0.99 ปาน
กลาง 

5 

6. ความรู้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล 

2 
(3.17) 

12 
(19.05) 

22 
(34.92) 

22 
(34.92) 

5 
(7.94) 

2.75 0.96 ปาน
กลาง 

2 

7. ความรู้ในการเขียน
รายงานและสรุป
ผลการวิจัยสถาบัน 

1 
(1.59) 

13 
(20.63) 

21 
(33.33) 

20 
(31.75) 

8 
(12.70) 

2.67 1.00 ปาน
กลาง 

3 

8. ความรู้ในการเขียน
โครงการวิจัยสถาบัน 

1 
(1.59) 

8 
(1270) 

25 
(39.68) 

21 
(33.33) 

8 
(12.70) 

2.57 0.92 ปาน
กลาง 

7 

9. ประสบการณ์หรือ
ทักษะ 
ในการท าวิจัยสถาบัน 

3 
(4.76) 

5 
(7.94) 

19 
(30.16) 

19 
(30.16) 

17 
(26.98) 

2.33 1.10 ปาน
กลาง 

10 

10. คณะวิทยาศาสตร์
มีนโยบายส่งเสริมให้
ท างานวิจัยสถาบัน 

4 
(6.35) 

25 
(39.68) 

23 
(36.51) 

7 
(11.11) 

4 
(6.35) 

3.29 0.97 ปาน
กลาง 

1 

ภาพรวม 
2.64 0.83 

ปาน
กลาง 

- 

 
จากตารางที่ 3 ความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการคณะวิทยาศาสตร์ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง (= 2.64, = 0.83) เมื่อ
จ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า คณะวิทยาศาสตร์มีนโยบายส่งเสริมให้
ท างานวิจัยสถาบัน (= 3.29, = 0.97) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ ความรู้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล (= 2.75,  = 0.96) และ ความรู้ในการเขียนรายงานและสรุปผลการวิจัยสถาบัน 
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(= 2.67,  = 1.00) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ประสบการณ์หรือทักษะในการท า
วิจัยสถาบัน (= 2.33,  = 1.10) 
 
 

ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร             
สายสนับสนุนวิชาการ  คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
 
ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับด้านความต้องการท างานวิจัยของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ภาพรวม (N = 63) 
  

ด้านความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ 
ความต้องการท างานวิจัย 3.88 0.80 มาก 

  
 จากตารางที่ 4 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ  
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก (= 3.88,  = 0.80)  
 
ตารางที่ 5 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านความต้องการท างานวิจัย (N = 63) 
 

ด้านความต้องการ
ท างานวิจัย 

ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ต้องการได้รบัการ
พัฒนาความรู้ใน
กระบวนการท างาน
วิจัยสถาบัน 

13 
(20.63) 

31 
(49.21) 

16 
(25.40) 

1 
(1.59) 

2 
(3.17) 

3.83 0.89 มาก 8 

2. ต้องการได้รบัการ
พัฒนาความรู้ในการ
วิเคราะหห์รือก าหนด
ประเด็นปัญหาในการ
วิจัยสถาบัน 

15 
(23.81) 

30 
(47.62) 

15 
(23.81) 

1 
(1.59) 

2 
(3.17) 

3.87 0.90 มาก 5 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

ด้านความต้องการ
ท างานวิจัย 

ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

3. ต้องการได้รบัการ
พัฒนาความรู้ใน
การศึกษาเอกสารและ
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง
กับงานวิจัยสถาบัน 

12 
(19.05) 

33 
(52.38) 

15 
(23.81) 

1 
(1.59) 

2 
(3.17) 

3.83 0.87 มาก 7 

4. ต้องการได้รับการ
พัฒนาความรู้ในการ
ก าหนดประชากรและ
กลุ่มตัวอย่าง 

10 
(15.87) 

35 
(55.56) 

15 
(23.81) 

1 
(1.59) 

2 
(3.17) 

3.79 0.84 มาก 9 

5. ต้องการได้รับการ
พัฒนาความรู้ในการ
ส ร้ า งแ ล ะ เลื อ ก ใ ช้
เค รื่ อ งมื อ ก าร วิ จั ย
สถาบัน 

13 
(20.63) 

31 
(49.21) 

16 
(25.40) 

1 
(1.59) 

2 
(3.17) 

3.83 0.89 มาก 8 

6. ต้องการได้รับการ
พั ฒ น าค ว าม รู้ ก า ร
วิเคราะห์ข้อมูล 

14 
(22.22) 

33 
(52.38) 

13 
(20.63) 

1 
(1.59) 

2 
(3.17) 

3.89 0.88 มาก 4 

7. ต้องการได้รบัการ
พัฒนาความรู้การ
เขียนรายงานและสรุป
ผลการวิจัยสถาบัน 

12 
(19.05) 

34 
(53.97) 

14 
(22.22) 

1 
(1.59) 

2 
(3.17) 

3.84 0.86 มาก 6 

8. ต้องการได้รบัการ
พัฒนาความรู้ในการ
เขียนโครงการวิจัย
สถาบัน 

17 
(26.98) 

39 
(46.03) 

15 
(23.81) 

1 
(1.59) 

1 
(1.59) 

3.95 0.85 มาก 3 

9. ต้องการได้รบัการ
พัฒนาความรู้
ประสบการณ์หรือ 
ทักษะในการทาวิจัย
สถาบัน 

16 
(25.40) 

32 
(50.79) 

13 
(20.63) 

1 
(1.59) 

1 
(1.59) 

3.97 0.82 มาก 2 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

ด้านความต้องการ
ท างานวิจัย 

ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

10. ต้องการให้คณะ
วิทยาศาสตร์ส่งเสริม
หรือสนับสนุนให้ท่าน
ท างานวิจัยสถาบัน 

20 
(31.75) 

29 
(46.03) 

12 
(19.05) 

1 
(1.59) 

1 
(1.59) 

4.05 0.85 มาก 1 

ภาพรวม 3.88 0.80 มาก - 

 
จากตารางที่ 5 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ  

คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านความต้องการท างานวิจัย พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก (= 3.88,  = 0.80) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า 
ต้องการให้คณะวิทยาศาสตร์ส่งเสริมหรือสนับสนุนให้ท างานวิจัยสถาบัน (= 4.05,  = 0.85)           
มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ ต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ประสบการณ์หรือทักษะใน
การท าวิจัยสถาบัน (= 3.97,  = 0.82) และต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ ในการเขียน
โครงการวิจัยสถาบัน (= 3.95,  = 0.85) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ต้องการได้รับ
การพัฒนาความรู้ในการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (= 3.79,  = 0.84) 

 

ตอนที่  4 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร             
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 
ตารางที ่6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ภาพรวม (N = 63) 
  

แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 3.55 0.67 มาก 9 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 4.08 0.61 มาก 2 
ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 3.56 0.82 มาก 8 
ด้านนโยบายและการบริหาร 3.79 0.59 มาก 7 
ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน 3.80 0.72 มาก 6 
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ตารางที ่6 (ต่อ) 
  

แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
ด้านความรู้สึกม่ันคงในอาชีพและความมั่นคง 3.81 0.71 มาก 5 
ด้านความส าเร็จในการท างาน 4.06 0.58 มาก 3 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.89 0.61 มาก 4 
ด้านความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากงานที่ได้รับมอบหมาย 4.23 0.57 มาก 1 

ภาพรวม 3.86 0.48 มาก - 
  
 จากตารางที่ 6 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ               
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก (= 3.86,  = 0.48) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยมาก
เป็นอันดับที่ 1 (= 4.23,  = 0.57) รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน (= 4.08,  = 0.61) ด้านความส าเร็จในการท างาน (= 4.06,  = 0.58) ด้านการได้รับ
การยอมรับนับถือ (= 3.89,  = 0.61) ด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและความมั่นคง (= 3.81, 
= 0.71) ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน (= 3.80,  = 0.72)  ด้านนโยบาย
และการบริหาร (= 3.79,  = 0.59) ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ (= 3.56, 
 = 0.82)  และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (= 3.55,  = 0.67) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 7 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (N = 63) 
 

ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ได้รับเงินเดือนท่ี
เหมาะสมกับปริมาณ
งาน 

6 
(9.52) 

35 
(55.56) 

19 
(30.16) 

3 
(4.76) 

0 
(0.00) 

3.70 0.71 มาก 2 

2. ได้รับเงินเดือนท่ี
เหมาะสมกับ
ความสามารถ 

8 
(12.70) 

30 
(47.62) 

22 
(34.92) 

3 
(4.76) 

0 
(0.00) 

3.68 0.75 มาก 3 

3. เงินเดือนที่ได้รับ
เพียงพอต่อการด ารง
ชีพในปัจจุบัน 

5 
(7.94) 

20 
(31.75) 

26 
(41.27) 

9 
(14.29) 

3 
(4.76) 

3.24 0.96 มาก 5 

4. สวัสดิการที่ไดร้ับ
อยู่ในปัจจุบัน
เหมาะสมต่อความ
ต้องการ 

6 
(9.52) 

21 
(33.33) 

29 
(46.03) 

6 
(9.52) 

1 
(1.59) 

3.40 0.85 มาก 4 

5. การเบิกสวสัดิการ
ต่าง ๆ ท าได้อย่าง
สะดวกรวดเร็ว 
ไม่ตดิขัด 

12 
(19.05) 

27. 
(42.86) 

21 
(33.33) 

2 
(3.17) 

1 
(1.59) 

3.75 0.86 มากมาก 1 

ภาพรวม 3.55 0.67 มาก - 

 
จากตารางที่ 7 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ              

คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก (= 3.55,  = 0.67) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า การ
เบิกสวัสดิการต่าง ๆ ท าได้อย่างสะดวกรวดเร็ว ไม่ติดขัด (= 3.75,  = 0.86) มีค่าเฉลี่ยมากเป็น
อันดับที่ 1 รองลงมาคือ ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน (= 3.70,  = 0.71) และ ได้รับ
เงินเดือนที่เหมาะสมกับความสามารถ (= 3.68, = 0.75) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ เงินเดือนที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน (= 3.24,  = 0.96) 
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ตารางที่ 8 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (N = 63) 
 

ด้านความสัมพันธก์ับ
ผู้บังคับบัญชาและ

เพ่ือนร่วมงาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ผู้บังคับบัญชามีความ
เป็นกันเอง  
และให้เกียรติในฐานะ
เพื่อนร่วมงาน 

16 
(25.40) 

33 
(52.38) 

13 
(20.63) 

1 
(1.59) 

0 
(0.00) 

4.02 0.72 มาก 4 

2. ผู้บังคับบัญชาเอาใจ
ใส่ ให้ความช่วยเหลือ
หรือให้ค าปรึกษา เมื่อ
ทราบถึงปัญหาความ
ทุกข์ร้อน 

19 
(30.16) 

27 
(42.86) 

13 
(20.63) 

4 
(6.35) 

0 
(0.00) 

3.97 0.87 มาก 6 

3. ผู้บังคับบัญชาแสดง
ตนเป็น แบบอย่างท่ีดี
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

18 
(28.57) 

30 
(47.62) 

14 
(22.22) 

1 
(1.59) 

0 
(0.00) 

4.02 0.81 มาก 5 

4. ผู้บังคับบัญชามีความ
ยุติธรรมต่อการปกครอง
ผู้ใต ้
บังคับบัญชาทุกคน 
อย่างเท่าเทียม 

13 
(20.63) 

31 
(49.21) 

17 
(26.98) 

1 
(1.59) 

1 
(1.59) 

3.86 0.82 มาก 7 

5. สามารถท างาน
ร่วมกันคนอ่ืน ๆ  
ในหน่วยงานได้เป็นอย่าง
ด ี

21 
(33.33) 

33 
(52.38) 

9 
(14.29) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.19 0.66 มาก 3 

6. มีความสัมพันธ์ที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ
ในหน่วยงาน 

26 
(41.27) 

29 
(46.03) 

7 
(11.11) 

1 
(1.59) 

0 
(0.00) 

4.27 0.72 มากที่สุด 2 

7. มักได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงานเมื่อเกดิปัญหา
ในการท างาน 

26 
(41.27) 

29 
(46.03) 

8 
(12.70) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.29 0.70 มากที่สุด 1 

ภาพรวม 4.08 0.61 มาก - 



 45 

จากตารางที่ 8 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ             
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน พบว่า 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.08,  = 0.61) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับ
แรก พบว่า มักได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน  (= 4.29,                       
 = 0.70) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ            
ในหน่วยงาน (= 4.28,  = 0.72) และสามารถท างานร่วมกันคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงานได้เป็นอย่างดี 
(= 4.19,  = 0.66) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมต่อ
การปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียม (= 3.86,  = 0.82) 
 

ตารางที่ 9 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ (N = 63) 
 

ด้านสถานะทางอาชีพ
และความก้าวหน้าใน

อาชีพ 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. พอใจกับต าแหน่ง
และภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน 

18 
(28.57) 

32 
(50.79) 

13 
(20.63) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.08 0.70 มาก 1 

2. มีโอกาสที่จะได้เลื่อน
ไปด ารงต าแหน่งที่สูง
กว่าเดิมในระยะเวลา 
ที่เหมาะสม 

10 
(15.87) 

14 
(22.22) 

24 
(38.10) 

12 
(19.05) 

3 
(4.76) 

3.25 1.09 มาก 3 

3. การปฏิบัติหน้าท่ี
อย่างเต็มความสามารถ
ท าให้มีโอกาสได้รับการ
เลื่อนตาแหน่งสูงขึ้นไป
เรื่อย ๆ 

11 
(17.46) 

13 
(20.63) 

31 
(49.21) 

4 
(6.35) 

4 
(6.35) 

3.37 1.05 มาก 2 

ภาพรวม 3.56 0.82 มาก - 

 
จากตารางที่ 9 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ              

คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ภาพรวม
และทุกข้ออยู่ในระดับมาก (= 3.56,  = 0.82) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับ
แรก พบว่า พอใจกับต าแหน่งและภาระงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน (= 4.08,  = 0.70)            
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มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ การปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถท าให้มีโอกาสได้รับ
การเลื่อนตาแหน่งสูงขึ้นไปเรื่อย ๆ (= 3.37,  = 1.05) และ มีโอกาสที่จะได้เลื่อนไปด ารงต าแหน่งที่
สูงกว่าเดิมในระยะเวลาที่เหมาะสม (= 3.25,  = 1.09) ตามล าดับ  
 

ตารางที่ 10 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านนโยบายและการบริหาร (N = 63) 
 

ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. คณะวิทยาศาสตร์มี
นโยบายดา้นการ
ปฏิบัติงานและด้าน 
การบริหารงานอย่าง
เหมาะสม 

8 
(12.70) 

33 
(52.38) 

18 
(28.57) 

3 
(4.76) 

1 
(1.59) 

3.70 0.81 มาก 4 

2. มีความเข้าใจ 
ต่อนโยบายของคณะ
วิทยาศาสตร์เป็นอย่างด ี

4 
(6.35) 

31 
(49.21) 

25 
(39.68) 

2 
(3.17) 

1 
(1.59) 

3.56 0.73 มาก 6 

3. การบริหารงานของ
คณะวิทยาศาสตร์เป็น
ระบบส่งผลให้การ
ท างานเป็นขั้นตอน 
สะดวก รวดเร็ว 

8 
(12.70) 

34 
(53.97) 

19 
(30.16) 

2 
(3.17) 

0 
(0.00) 

3.76 0.71 มาก 3 

4. คณะวิทยาศาสตร์มี
การแบ่งฝ่ายหรือแบ่ง
หน้าท่ีรับผดิชอบในการ
ท างานของแต่ละคน
อย่างชัดเจนและ
เหมาะสม 

7 
(11.11) 

31 
(49.21) 

20 
(31.75) 

4 
(6.35) 

1 
(1.59) 

3.62 0.83 มาก 5 

5. ผู้บังคับบัญชามี
วิสัยทัศน์ ยึดหลักการ
บริหารงานท่ีด ี

20 
(31.75) 

31 
(49.21) 

11 
(17.46) 

0 
(0.00) 

1 
(1.59) 

4.10 0.79 มาก 1 
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ตารางที ่10 (ต่อ) 
 

ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

6. ผู้บังคับบัญชามี
นโยบายและวิธีการ
ท างานท่ีถูกต้อง
เหมาะสมสอดคล้องกับ
เป้าหมายของคณะ
วิทยาศาสตร ์

16 
(25.40) 

36 
(57.14) 

10 
(15.87) 

0 
(0.00) 

1 
(1.59) 

4.05 0.75 มาก 2 

ภาพรวม 3.79 0.59 มาก - 

 
จากตารางที่  10 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ              

คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก (= 3.79,  = 0.59) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า 
ผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์ ยึดหลักการบริหารงานที่ดี (= 4.10,  = 0.79) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 
1 รองลงมาคือ ผู้บังคับบัญชามีนโยบายและวิธีการท างานที่ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับเป้าหมาย
ของคณะวิทยาศาสตร์ (= 4.05,  = 0.75) และ การบริหารงานของคณะวิทยาศาสตร์เป็นระบบ
ส่งผลให้การท างานเป็นขั้นตอน สะดวก รวดเร็ว (= 3.76,  = 0.71) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ มีความเข้าใจต่อนโยบายของคณะวิทยาศาสตร์เป็นอย่างดี (= 3.56,  = 0.73) 
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ตารางที่ 11 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในท่ีท างาน (N = 63) 
 
ด้านสภาพทางกายภาพ
และสิ่งแวดล้อมในที่

ท างาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. อาคารสถานท่ีและ
สิ่งแวดล้อมท่ีท างานอยู่
ในสภาพที่สะอาด
เรียบร้อย 

11 
(17.46) 

30 
(47.62) 

18 
(28.57) 

2 
(3.17) 

2 
(3.17) 

3.73 0.90 มาก 4 

2. คณะวิทยาศาสตร์มี
ความปลอดภัย และมี
ระบบรักษาความ
ปลอดภัยทีด่ ี

16 
(25.40) 

30 
(47.62) 

16 
(25.40) 

1 
(1.59) 

0 
(0.00) 

3.97 0.76 มาก 1 

3. อุปกรณ์และเครื่องใช้
ในการท างานมีสภาพท่ีดี
พร้อมต่อการน ามาใช้
งาน 

12 
(19.05) 

32 
(50.79) 

16 
(25.40) 

2 
(3.17) 

1 
(1.59) 

3.83 0.83 มาก 2 

4. การจัดอุปกรณ์ 
เครื่องใช้ต่าง ๆ ภายใน
ห้องท างาน/สถานท่ี
ท างานมีความเหมาะสม 
สะดวกต่อการใช้งาน 

12 
(19.05) 

30 
(47.62) 

17 
(26.98) 

3 
(4.76) 

1 
(1.59) 

3.78 0.87 มาก 3 

5. ภายในบริเวณห้อง
ท างาน/ สถานท่ีท างาน
มีการแบ่งสดัส่วนได้
อย่างเหมาะสม 
ง่ายต่อการตดิต่อ
ประสานงาน 

13 
(20.63) 

26 
(41.27) 

20 
(31.75) 

2 
(3.17) 

2 
(3.17) 

3.73 0.93 มาก 5 

ภาพรวม 3.80 0.72 มาก - 

 
จากตารางที่ 11 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ          

คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน พบว่า 
ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับมาก (= 3.80,  = 0.72) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
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สามอันดับแรก พบว่า คณะวิทยาศาสตร์มีความปลอดภัย และมีระบบรักษาความปลอดภัยที่ดี                  
(= 3.97, = 0.76) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ อุปกรณ์และเครื่องใช้ในการท างาน            
มีสภาพที่ดีพร้อมต่อการน ามาใช้งาน (= 3.83,  = 0.83) และ การจัดอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ 
ภายในห้องท างาน/สถานที่ท างานมีความเหมาะสม สะดวกต่อการใช้งาน  (= 3.78,  = 0.87) 
ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ภายในบริเวณห้องท างาน/ สถานที่ท างานมีการแบ่ง
สัดส่วนได้อย่างเหมาะสมง่ายต่อการติดต่อประสานงาน (= 3.73, = 0.93) 
 

ตารางที่ 12 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านความรู้สึกม่ันคงในอาชีพและความม่ันคง (N = 63) 
 

ด้านความรู้สึกมั่นคงใน
อาชีพและความมัน่คง 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดบั 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. รู้สึกมีความมั่นคงใน
ต าแหน่งหน้าที่ใน
ปัจจุบัน 

16 
(25.40) 

28 
(44.44) 

13 
(20.63) 

6 
(9.52) 

0 
(0.00) 

3.86 0.91 มาก 3 

2. คิดว่าทุกคนใน 
คณะวิทยาศาสตร์มี
โอกาสเจริญก้าวหน้าเท่า
เทียมกัน 

14 
(22.22) 

21 
(33.33) 

22 
(34.92) 

4 
(6.35) 

2 
(3.17) 

3.65 1.00 มาก 5 

3. คณะวิทยาศาสตร์ให้
โอกาสในการท างานของ
ทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 

13 
(20.63) 

28 
(44.44) 

20 
(31.75) 

1 
(1.59) 

1 
(1.59) 

3.81 0.84 มาก 4 

4. คณะวิทยาศาสตร์มี
การส่งเสริมการพัฒนา
บุคลากรใหไ้ดร้ับการ
อบรมหรือศึกษาเพื่อ
เพิ่มพูนความรู้ที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน 

14 
(22.22) 

35 
(55.56) 

10 
(45.87) 

3 
(4.76) 

1 
(1.59) 

3.92 0.84 มาก 1 

5. คณะวิทยาศาสตร์มี
ความมั่นคงสามารถ
สร้างความมั่นใจต่อ
อาชีพในระยะยาว 

12 
(19.05) 

33 
(52.38) 

16 
(25.40) 

1 
(1.59) 

1 
(1.59) 

3.86 0.80 มาก 2 

ภาพรวม 3.81 0.71 มาก - 
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จากตารางที่ 12 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ            
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและความมั่นคง พบว่า ภาพรวมและ
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก (= 3.81,  = 0.80) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก 
พบว่า คณะวิทยาศาสตร์มีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้ได้รับการอบรมหรือศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้
ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน (= 3.92,  = 0.84) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ            
คณะวิทยาศาสตร์มีความมั่นคงสามารถสร้างความมั่นใจต่ออาชีพในระยะยาว (= 3.86,  = 0.80) 
และรู้สึกมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบัน (= 3.86,  = 0.91) ตามล าดับ และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ คิดว่าทุกคนในคณะวิทยาศาสตร์มีโอกาสเจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกัน  (= 3.65, 
 = 1.00) 
 

ตารางที่ 13 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านความส าเร็จในการท างาน (N = 63) 
 

ด้านความส าเร็จใน
การท างาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. สามารถปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมายได้
อย่างมีคุณภาพ 

13 
(20.63) 

40 
(63.49) 

10 
(15.87) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.05 0.60 มาก 2 

2. สามารถปฏิบัติงาน
ที่ได้รับมอบหมายได้
เสร็จทันตาม
ก าหนดเวลา 

16 
(25.40) 

35 
(55.56) 

11 
(17.46) 

1 
(1.59) 

0 
(0.00) 

4.05 0.70 มาก 3 

3. สามารถจดัการกับ
ปัญหา อปุสรรคที่
เกิดขึ้นระหว่าง
ปฏิบัติงานได้เป็น 
อย่างดี 

15 
(23.81) 

39 
(61.90) 

9 
(14.29) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.10 0.61 มาก 1 

ภาพรวม 4.06 0.58 มาก - 

 
จากตารางที่ 13 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ              

คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก (= 4.06,  = 0.58) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า 
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สามารถจัดการกับปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี  (= 4.10,  = 0.61)          
มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีคุณภาพ  
(= 4.05,  = 0.60) และสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จทันตามก าหนดเวลา                 
(= 4.05, = 0.70) ตามล าดับ  
 

ตารางที่ 14 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (N = 63) 
 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. อาชีพเป็นอาชีพท่ีมี
เกียรติ และได้รับการ
ยอมรับนับถือจากคน
ในสังคม 

17 
(26.98) 

26 
(41.27) 

19 
(30.16) 

1 
(1.59) 

0 
(0.00) 

3.94 0.80 มาก 1 

2. ได้รับการยอมรบั
นับถือจาก
ผู้บังคับบัญชา 

9 
(14.29) 

37 
(58.73) 

16 
(25.40) 

1 
(1.59) 

0 
(0.00) 

3.84 0.72 มาก 3 

3. ได้รับการยอมรบั
นับถือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

9 
(14.29) 

39 
(61.90) 

15 
(23.81) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.90 0.61 มาก 2 

ภาพรวม 3.89 0.61 มาก - 

 
จากตารางที่ 14 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะ

วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับ
มาก (= 3.89,  = 0.61) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า อาชีพเป็น
อาชีพที่มีเกียรติ และได้รับการยอมรับนับถือจากคนในสังคม (= 3.94,  = 0.80) มีค่าเฉลี่ยมากเป็น
อันดับที่ 1 รองลงมาคือ ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน (= 3.90,  = 0.61) และได้รับ
การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา (= 3.84,  = 0.72) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 15 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย (N = 63) 
 

ด้านความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากงานที่
ได้รับมอบหมาย 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน   ระดับ อันดับ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. พึงพอใจต่องานท่ี
ได้รับมอบหมายและ
ตั้งใจท างานอย่าง
เต็มที ่

21 
(33.33) 

37 
(58.73) 

5 
(7.94) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.25 0.59 มาก 1 

2. งานท่ีได้รับ
มอบหมายมคีวามท้า
ทายต่อการปฏบิัต ิ
ให้ส าเรจ็ลลุ่วง 

20 
(31.75) 

37 
(58.73) 

6 
(9.52) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.22 0.60 มาก 3 

3. รู้สึกภูมิใจในผลการ
ปฏิบัติงานท่ีไดร้ับ
มอบหมาย 

20 
(31.75) 

38 
(60.32) 

5 
(7.94) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.24 0.58 มาก 2 

ภาพรวม 4.23 0.57 มาก - 

 
จากตารางที่ 15 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ              

คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย พบว่า 
ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับมาก (= 4.23,  = 0.57) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
สามอันดับแรก พบว่า พึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมายและตั้งใจท างานอย่างเต็มที่  (= 4.25,                 
 = 0.59) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือรู้สึกภูมิใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย 
(= 4.24,  = 0.58) และงานที่ ได้รับมอบหมายมีความท้าทายต่อการปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วง                
(= 4.22, = 0.60) ตามล าดับ  
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ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 สมมติฐานที่ 1 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเพศแตกต่างกัน มีความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามเพศ (N = 63) 
 

ความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน 

เพศ จ านวน   t Sig. 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ชาย 23 3.35 0.73 -1.69 0.09 
หญิง 40 3.66 0.62 

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ชาย 23 4.09 0.66 0.06 0.94 
หญิง 40 4.08 0.58 

ด้านสถานะทางอาชีพและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ชาย 23 3.63 0.92 0.49 0.62 
หญิง 40 3.52 0.76 

ด้านนโยบายและการบรหิาร ชาย 23 3.77 0.71 -0.19 0.84 
หญิง 40 3.80 0.52 

ด้านสภาพทางกายภาพและ
สิ่งแวดล้อมในท่ีท างาน 

ชาย 23 3.82 0.60 0.17 0.86 
หญิง 40 3.79 0.79 

ด้านความรูส้ึกมั่นคงในอาชีพและ
ความมั่นคง 

ชาย 23 3.83 0.85 0.12 0.90 
หญิง 40 3.81 0.62 

ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ชาย 23 4.10 0.57 0.39 0.69 
หญิง 40 4.04 0.60 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ชาย 23 3.84 0.62 -0.52 0.60 
หญิง 40 3.92 0.60 

ด้านความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจาก
งานท่ีได้รับมอบหมาย 

ชาย 23 4.28 0.60 0.52 0.59 
หญิง 40 4.20 0.55 

ภาพรวม ชาย 23 3.85 0.56 -0.16 0.87 
หญิง 40 3.87 0.43 

*p ≤ 0.05  
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 จากตารางที่ 16 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามเพศ ในภาพรวมและรายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันไม่แตกต่างกัน  
 

สมมติฐานที่ 2 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุแตกต่างกัน มีความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามอายุ (N = 63) 
 

แหล่งความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.44 0.14 0.31 0.81 
ภายในกลุ่ม 59 28.09 0.4   
รวม 62 28.53    

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 2.09 0.69 1.95 0.13 
ภายในกลุ่ม 59 21.06 0.35   
รวม 62 23.16    

ด้านสถานะทางอาชีพ
และความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 3 3.25 1.08 1.65 0.18 
ภายในกลุ่ม 59 38.66 0.65   
รวม 62 41.91    

ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 3 2.02 0.67 1.99 0.12 
ภายในกลุ่ม 59 19.99 0.33   
รวม 62 22.02    

ด้านสภาพทางกายภาพ
และสิ่งแวดล้อมในท่ี
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.86 0.62 1.17 0.32 
ภายในกลุ่ม 59 31.17 0.52   
รวม 62 33.03    

ด้านความรู้สึกม่ันคงใน
อาชีพและความมั่นคง 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.77 0.59 1.17 0.32 
ภายในกลุ่ม 59 29.56 0.50   
รวม 62 31.33    
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ตารางที่ 17 (ต่อ)  
 

แหล่งความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.36 0.12 0.34 .79 
ภายในกลุ่ม 59 20.93 0.35   
รวม 62 21.30    

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.39 .13 0.33 .79 
ภายในกลุ่ม 59 22.68 00.38   
รวม 62 23.07    

ด้านความพึงพอใจที่
เกิดข้ึนจากงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.36 0.12 0.35 .78 
ภายในกลุ่ม 59 19.95 0.33   
รวม 62 20.31    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3 0.72 0.24 1.03 .38 
ภายในกลุ่ม 59 13.83 0.23   
รวม 62 14.56    

*p ≤ 0.05  
 
 จากตารางที่ 17 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมและรายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันไม่แตกต่างกัน  
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สมมติฐานที่ 3 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน  มีความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 18 การเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามประเภทบุคลากร  (N = 63) 
 

ความต้องการในการท างาน
วิจัยสถาบัน 

ประเภท จ านวน   t Sig. 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ นักวิทยาศาสตร์/
นักวิจัย 

26 3.46 0.60 -0.92 0.36 

ส านักงาน 37 3.61 0.72 
ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 

นักวิทยาศาสตร์/
นักวิจัย 

26 4.11 0.70 0.30 0.76 

ส านักงาน 37 4.06 0.54 
ด้านสถานะทางอาชีพและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

นักวิทยาศาสตร์/
นักวิจัย 

26 3.58 0.97 0.18 0.85 

ส านักงาน 37 3.54 0.71 
ด้านนโยบายและการบรหิาร นักวิทยาศาสตร์/

นักวิจัย 
26 3.64 0.70 -1.65 0.10 

ส านักงาน 37 3.90 0.48 
ด้านสภาพทางกายภาพและ
สิ่งแวดล้อมในท่ีท างาน 

นักวิทยาศาสตร์/
นักวิจัย 

26 3.70 0.94 -0.88 0.38 

ส านักงาน 37 3.88 0.53 
ด้านความรูส้ึกมั่นคงในอาชีพ
และความมั่นคง 

นักวิทยาศาสตร์/
นักวิจัย 

26 3.64 0.83 -1.54 0.13 

ส านักงาน 37 3.94 0.59 
ด้านความส าเรจ็ในการท างาน นักวิทยาศาสตร์/

นักวิจัย 
26 4.26 0.66 2.42 0.01* 

ส านักงาน 37 3.91 0.48 
ด้านการได้รับการยอมรับนับ
ถือ 

นักวิทยาศาสตร์/
นักวิจัย 

26 4.05 0.78 1.74 0.80 

ส านักงาน 37 3.78 0.43 
ด้านความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้น
จากงานท่ีได้รับมอบหมาย 

นักวิทยาศาสตร์/
นักวิจัย 

26 4.38 0.63 1.66 0.10 

ส านักงาน 37 4.13 0.50 
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ตารางที่ 18  (ต่อ) 
 

ความต้องการในการท างาน
วิจัยสถาบัน 

ประเภท จ านวน   t Sig. 

ภาพรวม นักวิทยาศาสตร์/
นักวิจัย 

26 3.83 0.60 -0.30 0.75 

ส านักงาน 37 3.88 0.38 

*p ≤ 0.05  
 
 จากตารางที่ 18 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามประเภทบุคลากร ในภาพรวม พบว่า บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ที่มปีระเภทบุคลากรแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันไม่แตกต่าง
กัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่ามีเพียงด้านความส าเร็จในการท างาน บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ที่มีประเภทบุคลากรต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

สมมติฐานที่ 4 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามสังกัด  (N = 63) 
 

ความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน 

สังกัด จ านวน   t Sig. 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ภาควิชา 28 3.55 0.58 0.05 0.96 
ส านักงาน
คณบด ี

35 3.54 0.75 

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

ภาควิชา 28 3.95 0.60 -1.55 0.12 
ส านักงาน
คณบด ี

35 4.19 0.60 
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ตารางที่ 19 (ต่อ) 
 

ความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน 

สังกัด จ านวน   t Sig. 

ด้านสถานะทางอาชีพและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ภาควิชา 28 3.42 0.82 -1.19 0.3 
ส านักงาน
คณบด ี

35 3.67 0.81 

ด้านนโยบายและการบรหิาร ภาควิชา 28 3.51 0.59 -3.62 0.00* 
ส านักงาน
คณบด ี

35 4.01 0.50 

ด้านสภาพทางกายภาพและ
สิ่งแวดล้อมในท่ีท างาน 

ภาควิชา 28 3.54 0.76 -2.68 0.00* 
ส านักงาน
คณบด ี

35 4.01 0.63 

ด้านความรูส้ึกมั่นคงในอาชีพและ
ความมั่นคง 

ภาควิชา 28 3.64 0.65 -1.81 0.7 
ส านักงาน
คณบด ี

35 3.96 0.73 

ด้านความส าเรจ็ในการท างาน ภาควิชา 28 4.14 0.64 0.94 0.35 
ส านักงาน
คณบด ี

35 4.00 0.53 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ภาควิชา 28 3.92 0.68 0.38 0.70 
ส านักงาน
คณบด ี

35 3.86 0.54 

ด้านความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจาก
งานท่ีได้รับมอบหมาย 

ภาควิชา 28 4.23 0.53 0.00 1.00 
ส านักงาน
คณบด ี

35 4.23 0.60 

ภาพรวม ภาควิชา 28 3.74 0.47 -1.80 0.70 
ส านักงาน
คณบด ี

35 3.96 0.47 

*p ≤ 0.05  
 
 จากตารางที่ 19 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์  จ าแนกตามสังกัด  ในภาพรวม พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ                     
คณะวิทยาศาสตร์ที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันไม่แตกต่างกัน              
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อม
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ในที่ท างานบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการ          
ในการท างานวิจัยสถาบันแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

สมมติฐานที่ 5 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความต้องการ
ในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามระดับการศึกษา (N = 63) 
 

แหล่งความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.81 0.60 1.33 0.27 
ภายในกลุ่ม 59 26.72 0.45   
รวม 62 28.53    

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.06 0.02 0.05 0.98 
ภายในกลุ่ม 59 23.09 0.39   
รวม 62 23.16    

ด้านสถานะทางอาชีพ
และความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 3 2.00 0.66 0.98 0.40 
ภายในกลุ่ม 59 39.91 0.67   
รวม 62 41.91    

ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.25 0.08 0.23 0.87 
ภายในกลุ่ม 59 21.76 0.36   
รวม 62 22.02    

ด้านสภาพทางกายภาพ
และสิ่งแวดล้อมในท่ี
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.37 0.12 0.22 0.88 
ภายในกลุ่ม 59 32.66 0.55   
รวม 62 33.03    

ด้านความรู้สึกม่ันคงใน
อาชีพและความมั่นคง 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.55 0.51 1.02 0.38 
ภายในกลุ่ม 59 29.78 0.50   
รวม 62 31.33    
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ตารางที่ 20 (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.15 0.05 0.14 0.93 
ภายในกลุ่ม 59 21.14 0.35   
รวม 62 21.30    

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.15 0.05 0.13 0.93 
ภายในกลุ่ม 59 22.91 0.38   
รวม 62 23.07    

ด้านความพึงพอใจที่
เกิดข้ึนจากงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

ระหว่างกลุ่ม 3 0.96 0.32 0.98 0.40 
ภายในกลุ่ม 59 19.34 0.32   
รวม 62 20.31    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3 0.12 0.04 0.17 0.91 
ภายในกลุ่ม 59 14.43 0.24   
รวม 62 14.56    

*p ≤ 0.05  
 
 จากตารางที่ 20 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามระดับการศึกษา ในภาพรวมและรายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน  
ไม่แตกต่างกัน ท  
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สมมติฐานที่ 6 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน             
มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 

 
ตารางที่ 21 การเปรียบเทียบความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน (N = 63) 
 

แหล่งความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 3 3.29 1.097 2.56 0.06 
ภายในกลุ่ม 59 25.24 .428   
รวม 62 28.53    

ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 2.05 .684 1.91 0.13 
ภายในกลุ่ม 59 21.11 .358   
รวม 62 23.16    

ด้านสถานะทางอาชีพ
และความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.53 0.51 0.74 0.52 
ภายในกลุ่ม 59 40.38 0.68   
รวม 62 41.91    

ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.09 0.36 1.02 0.38 
ภายในกลุ่ม 59 20.93 0.35   
รวม 62 22.02    

ด้านสภาพทางกายภาพ
และสิ่งแวดล้อมในท่ี
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 2.57 0.85 1.65 0.18 
ภายในกลุ่ม 59 30.46 0.51   
รวม 62 33.03    

ด้านความรู้สึกม่ันคงใน
อาชีพและความมั่นคง 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.81 0.60 1.20 0.31 
ภายในกลุ่ม 59 29.52 0.50   
รวม 62 31.33    

ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 2.71 0.90 2.87 0.04* 
ภายในกลุ่ม 59 18.58 0.31   
รวม 62 21.30    
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ตารางที่ 21 (ต่อ) 
 

แหล่งความแปรปรวน df Sum of 
Squares 

Mean 
Square 

F Sig. 

ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.63 0.54 1.49 0.22 
ภายในกลุ่ม 59 21.43 0.36   
รวม 62 23.07    

ด้านความพึงพอใจที่
เกิดข้ึนจากงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

ระหว่างกลุ่ม 3 1.41 0.47 1.47 0.23 
ภายในกลุ่ม 59 18.90 0.32   
รวม 62 20.31    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 3 1.06 0.35 1.54 0.21 
ภายในกลุ่ม 59 13.49 0.22   
รวม 62 14.56    

*p ≤ 0.05  
 

 จากตารางที่ 21 ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในภาพรวม พบว่า บุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการคณะวิทยาศาสตร์ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบันไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการ         
ในการท างานวิจัยสถาบันแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางท่ีระดับ 0.05 
 

ตารางที่ 22 ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน (N = 63) 
 

ความต้องการ 
ในการท างานวิจัย 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

 นอ้ยกว่า 
10 ปี  

10-20 ปี 
 

21-30 ปี 
 

31 ปีขึ้นไป 

ด้านความส าเรจ็ 
ในการท างาน 

น้อยกว่า 10 ปี 
10-20 ปี 
21-30 ปี 

31 ปีข้ึนไป 

3.82 
4.28 
4.04 
4.08 

- -0.45* 
- 

-0.22 
0.23 

- 

-0.25 
0.20 
-0.03 

- 

*p ≤ 0.05  
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 จากตารางที่ 22 เมื่อท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ด้วยวิธี  Post 
hoc ของ LSD. พบว่า ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ด้านความส าเร็จในการท างานแตกต่างกัน 
จ านวน 1 คู่ แยกตามรายด้านได้ ดังนี้ 
 1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคณะวิทยาศาสตร์ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยกว่า              
10 ปี มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน น้อยกว่ าบุ คลากรสายสนับสนุนวิชาการ                          
คณะวิทยาศาสตร์ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 10-20 ปี 
 

ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) กับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

สมมติฐานที่ 7 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) มีความสัมพันธ์กับความต้องการใน
การท างานวิจัยสถาบัน(R2R) ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา 
 

ตารางที่ 23 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่าย (r) ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) 
กับความต้องการในการท างานวิจั ยสถาบั น (R2R) ของบุ คลากร สายสนั บสนุน วิช าการ                          
คณะวิทยาศาสตร์  มหาวิทยาลัยบูรพา (N = 63) 
 
 

แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน 
Xรวม 

r ระดับความสัมพันธ ์
Y1 0.01 มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 
Y2 0.16 มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 
Y3 0.39* มีความสมัพันธ์ในระดับปานกลาง 
Y4 0.21 มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 
Y5 0.27* มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 
Y6 0.10 มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 
Y7 0.13 มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 
Y8 0.17 มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 
Y9 0.20 มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 

Yรวม 0.24* มีความสมัพันธ์ในระดับต่ า 

* p < .05 
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 X  หมายถึง ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน 
 Y1 หมายถึง ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
 Y2 หมายถึง ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 Y3 หมายถึง ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 
 Y4 หมายถึง ด้านนโยบายและการบริหาร 
 Y5 หมายถึง ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน 
 Y6 หมายถึง ด้านความรู้สึกม่ันคงในอาชีพและความมั่นคง 
 Y7 หมายถึง ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 Y8 หมายถึง ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
 Y9 หมายถึง ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย 
 
 จากตารางที่ 23  พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R)  
กับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
วิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับต่ า
ถึงระดับปานกลาง ( 0.01  r   0.39) โดยด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ              
มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง (r = 0.39) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบว่า ความสัมพันธ์ด้าน
สถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพกับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (r = 0.39) 
เป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ ความสัมพันธ์ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างานกับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (r = 0.27) และความสัมพันธ์ด้านนโยบายและการบริหารกับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (r = 0.21) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสถานภาพส่วนบุคคลแตกต่างกัน              
มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน ดังนี้ 

 

      1.1 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีเพศแตกต่างกัน  มีความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางที่ 24 (ต่อ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

      1.2 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีอายุแตกต่างกัน  มีความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

      1.3 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน 
มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      1.4 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      1.5 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน     
มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

      1.6 บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) แตกต่างกัน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2. แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) มีความสัมพันธ์กับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 
ตอนที่ 7 ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะ แนวทางในการพัฒนาความต้องการและ
แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ             
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ตารางที่ 25 ข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน 
(R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ล าดับที่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ ร้อยละ 

1 คณะวิทยาศาสตร์ควรจัด โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  (KM) กับ
วิทยากรอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้เกิดแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน 

1  5.26  
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ตารางที่ 25 (ต่อ) 
 

ล าดับที่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ ร้อยละ 

2 คณะวิทยาศาสตร์ควรมีแนวปฏิบัติและนโยบายที่ชัดเจนในการ
สนับสนุนการท าวิจัยสถาบันที่น าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 

2 10.53  

3 คณะวิทยาศาสตร์ควรจัดอบรม เสวนา หรือให้ความรู้ในการท าวิจัย
สถาบันแก่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอย่างจริงจัง เพื่อพัฒนาความ
ต้องการและสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน 

5 26.32  

4 คณะวิทยาศาสตร์ควรสนับสนุนงบประมาณในการท าวิจัยสถาบัน           
มากขึ้น 

1  5.26  

5 คณะวิทยาศาสตร์ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรที่มีผลงาน ส่งผลงานเข้า
ร่วมน าเสนอผลงานวิจัยมากข้ึน 

1  5.26  

6 คณะวิทยาศาสตร์ควรพิจารณาการน าผลงานที่ได้มาประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยให้ค่าน้ าหนักที่สูง เนื่องจากต้องมี
ความรู้  ทั กษะ ประสบการณ์  และใช้ เวลาในการผลิตผลงาน
ค่อนข้างมาก เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท าผลงาน 

3 15.79  

7 มหาวิทยาลัยหรือคณะวิทยาศาสตร์ ควรให้รางวัลหรือยกย่องผู้ที่ได้รับ
การก าหนดต าแหน่งจากการน าผลงานวิจัยไปใช้ขอก าหนดต าแหน่ง 
เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท าผลงาน 

1  5.26  

8 มหาวิทยาลัยหรือคณะวิทยาศาสตร์ ควรมีการจัดท าฐานข้อมูล
งานวิจัยสถาบัน เพ่ือให้ผู้ที่สนใจสามารถสืบค้นข้อมูล หรือใช้เป็น
เอกสารที่เกี่ยวข้องได้ง่าย 

1  5.26  

9 มหาวิทยาลัยหรือคณะวิทยาศาสตร์ ควรมีการจัดท าวารสารออนไลน์ 
(R2R Journal Online) 

1  5.26  

10 มหาวิทยาลัยหรือคณะวิทยาศาสตร์ ควรให้เงินประจ าต าแหน่งช านาญ
การซึ่งส าคัญมากในการสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบันเพ่ือใช้
ประกอบการขอก าหนดต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3 15.79  
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จากตารางที่ 25 พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในการพัฒนา
ความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ              
โดยเห็นว่า คณะวิทยาศาสตร์ควรจัดอบรม เสวนา หรือให้ความรู้ในการท าวิจัยสถาบันแก่บุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการอย่างจริงจัง เพ่ือพัฒนาความต้องการและสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน 
เป็นอันดับที่ 1 คิดเป็นร้อยละ 26.32 รองลงมา เห็นว่าคณะวิทยาศาสตร์ควรพิจารณาน าผลงานไป
ประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยให้ค่าน้ าหนักที่สูง เนื่องจากต้องมีความรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์ และใช้เวลาในการผลิตผลงานค่อนข้างมาก และเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท าผลงานควร
สนับสนุนให้ได้เงินประจ าต าแหน่งช านาญการ ซึ่งเห็นว่าส าคัญมากในการสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัย
สถาบัน เป็นอันดับที่ 2 คิดเป็นร้อยละ 15.79 และเห็นว่าคณะวิทยาศาสตร์ ควรมีแนวปฏิบัติหรือ
นโยบายที่ชัดเจนในการสนับสนุนการท าวิจัยสถาบันเพ่ือน าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ เป็นอันดับที่ 3 คิดเป็นร้อยละ 10.53 ตามล าดับ 

 



 

 

 บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง “การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร 
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา” มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับ
ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบู รพา 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร                   
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 3) เพื่อเปรียบเทียบระดับความต้องการ
ในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
บูรพา จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) กับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา โดยเก็บข้อมูลจากการเก็บแบบสอบถามโดยใช้กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 63 คน ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร           
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาสรุปผลได้ ดังนี้ 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
ส่วนใหญ่มีอายุ 30-40 ปี รองลงมามีอายุ 41-50 ปี ส่วนใหญ่เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่เกี่ยวกับ
ส านักงาน (ผู้ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเอกสารส านักงาน) และเป็นนักวิทยาศาสตร์/นักวิจัย (ผู้ที่ปฏิบัติงาน
ช่วยเตรียมปฏิบัติการ เตรียมสาร ทดลอง วิจัย) ส่วนใหญ่สังกัดส านักงานคณบดี รองลงมาสังกัด
ภาควิชา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโท และผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่คณะวิทยาศาสตร์มาแล้ว10 -20 ปี รองลงมา            
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานที่คณะวิทยาศาสตร์มาแล้ว น้อยกว่า 10 ปี ตามล าดับ 
 2. ความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
คณะวิทยาศาสตร์ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง (= 2.64, = 0.83) เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า คณะวิทยาศาสตร์มีนโยบายส่งเสริมให้ท างาน
วิจัยสถาบัน (= 3.29, = 0.97) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ ความรู้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล (= 2.75,  = 0.96) และ ความรู้ในการเขียนรายงานและสรุปผลการวิจัยสถาบัน (= 2.67, 
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 = 1.00) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ประสบการณ์หรือทักษะในการท าวิจัยสถาบัน 
(= 2.33,  = 1.10) 

3. ความต้องการในการท างานวิจั ยสถาบั นของบุ คลากร สายสนับสนุนวิชาการ                  
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ด้านความต้องการท างานวิจัย พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก (= 3.88,  = 0.80) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า 
ต้องการให้คณะวิทยาศาสตร์ส่งเสริมหรือสนับสนุนให้ท างานวิจัยสถาบัน  (= 4.05,  = 0.85)           
มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ ต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ประสบการณ์หรือทักษะ           
ในการท าวิจัยสถาบัน(= 3.97,  = 0.82) และต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ในการเขียน
โครงการวิจัยสถาบัน (= 3.95,  = 0.85) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ต้องการ
ได้รับการพัฒนาความรู้ในการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง (= 3.79,  = 0.84) 
 4. แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา ภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก (= 3.86,  = 0.48) เมื่อจ าแนกเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1            
(= 4.23,  = 0.57) รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (= 4.08, 
 = 0.61) ด้านความส าเร็จในการท างาน (= 4.06,  = 0.58) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
(= 3.89,  = 0.61) ด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและความมั่นคง (= 3.81, = 0.71)            
ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน (= 3.80,  = 0.72)  ด้านนโยบายและการ
บริหาร (= 3.79,  = 0.59) ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ  (= 3.56,            
 = 0.82)  และด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (= 3.55,  = 0.67) ตามล าดับ ตามล าดับเมื่อ
พิจารณารายด้านเป็นดังนี้ 

    4.1 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับมาก (= 3.55, 
 = 0.67) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า การเบิกสวัสดิการต่าง ๆ 
ท าได้อย่างสะดวกรวดเร็ว ไม่ติดขัด (= 3.75,  = 0.86) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ 
ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับปริมาณงาน (= 3.70,  = 0.71) และ ได้รับเงินเดือนที่เหมาะสมกับ
ความสามารถ (= 3.68, = 0.75) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ เงินเดือนที่ได้รับ
เพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน (= 3.24,  = 0.96) 
  4.2 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก (= 4.08,  = 0.61) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า มักได้รับ
ความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน (= 4.29,  = 0.70) มีค่าเฉลี่ยมาก
เป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ มีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงาน (= 4.28,              
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 = 0.72) และสามารถท างานร่วมกันคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงานได้เป็นอย่างดี  (= 4.19,  = 0.66) 
ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ผู้บังคับบัญชามีความยุติธรรมต่อการปกครอง
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนอย่างเท่าเทียม (= 3.86,  = 0.82) 
  4.3 ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ใน
ระดับมาก (= 3.56,  = 0.82) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า 
พอใจกับต าแหน่งและภาระงานที่ได้รับมอบหมายในปัจจุบัน (= 4.08,  = 0.70) มีค่าเฉลี่ยมากเป็น
อันดับที่ 1 รองลงมาคือ การปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถท าให้มีโอกาสได้รับการเลื่อนตา
แหน่งสูงขึ้นไปเรื่อย ๆ (= 3.37,  = 1.05) และ มีโอกาสที่จะได้เลื่อนไปด ารงต าแหน่งที่สูงกว่าเดิม
ในระยะเวลาที่เหมาะสม (= 3.25,  = 1.09) ตามล าดับ 
  4.4 ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ ในระดับมาก            
(= 3.79,  = 0.59) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า ผู้บังคับบัญชา
มีวิสัยทัศน์ ยึดหลักการบริหารงานที่ดี (= 4.10,  = 0.79) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมา
คือ ผู้บังคับบัญชามีนโยบายและวิธีการท างานที่ถูกต้องเหมาะสมสอดคล้องกับเป้าหมายของคณะ
วิทยาศาสตร์ (= 4.05,  = 0.75) และ การบริหารงานของคณะวิทยาศาสตร์เป็นระบบส่งผลให้
การท างานเป็นขั้นตอน สะดวก รวดเร็ว (= 3.76,  = 0.71) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุด คือ มีความเข้าใจต่อนโยบายของคณะวิทยาศาสตร์เป็นอย่างดี (= 3.56,  = 0.73) 

4.5 ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่
ในระดับมาก (= 3.80,  = 0.72) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า 
คณะวิทยาศาสตร์มีความปลอดภัย และมีระบบรักษาความปลอดภัยที่ดี  (= 3.97, = 0.76)           
มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ อุปกรณ์และเครื่องใช้ในการท างานมีสภาพที่ดีพร้อมต่อการ
น ามาใช้งาน (= 3.83,  = 0.83) และ การจัดอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ภายในห้องท างาน/สถานที่
ท างานมีความเหมาะสม สะดวกต่อการใช้งาน (= 3.78,  = 0.87) ตามล าดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด คือ ภายในบริเวณห้องท างาน/ สถานที่ท างานมีการแบ่งสัดส่วนได้อย่างเหมาะสมง่ายต่อ
การติดต่อประสานงาน (= 3.73, = 0.93) 
  4.6 ด้านความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและความมั่นคง พบว่า ภาพรวมและทุกข้อ               
อยู่ในระดับมาก (= 3.81,  = 0.80) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก 
พบว่า คณะวิทยาศาสตร์มีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้ได้รับการอบรมหรือศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน (= 3.92,  = 0.84) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 รองลงมาคือ            
คณะวิทยาศาสตร์มีความมั่นคงสามารถสร้างความมั่นใจต่ออาชีพในระยะยาว (= 3.86,  = 0.80) 
และรู้สึกมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ในปัจจุบัน (= 3.86,  = 0.91) ตามล าดับ และข้อที่มี
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ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ คิดว่าทุกคนในคณะวิทยาศาสตร์มี โอกาสเจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกัน                   
(= 3.65,  = 1.00) 
  4.7 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับมาก (= 4.06, 
 = 0.58) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า สามารถจัดการกับปัญหา 
อุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี (= 4.10,  = 0.61) มีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับที่ 1 
รองลงมาคือ สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมีคุณภาพ  (= 4.05,  = 0.60) และ
สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จทันตามก าหนดเวลา  (= 4.05, = 0.70) ตามล าดับ
  4.8 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับมาก            
(= 3.89,  = 0.61) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก พบว่า อาชีพเป็น
อาชีพที่มีเกียรติ และได้รับการยอมรับนับถือจากคนในสังคม (= 3.94,  = 0.80) มีค่าเฉลี่ยมากเป็น
อันดับที่ 1 รองลงมาคือ ได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน (= 3.90,  = 0.61) และได้รับ
การยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา (= 3.84,  = 0.72) 
  4.9 ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย พบว่า ภาพรวมและทุกข้อ
อยู่ในระดับมาก (= 4.23,  = 0.57) เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดสามอันดับแรก 
พบว่า พึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมายและตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ (= 4.25,  = 0.59) มีค่าเฉลี่ย
มากเป็นอันดับที่  1 รองลงมาคือรู้สึกภูมิใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย (= 4.24,                
 = 0.58) และงานที่ได้รับมอบหมายมีความท้าทายต่อการปฏิบัติให้ส าเร็จลุล่วง  (= 4.22,           
= 0.60)  
 5. ผลการเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร                   
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล เป็นดังนี้ 

5.1 จ าแนกตามเพศ ในภาพรวมและรายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ            
คณะวิทยาศาสตร์ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันไม่แตกต่างกัน  

5.2 จ าแนกตามอายุ ในภาพรวมและรายด้าน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ           
คณะวิทยาศาสตร์ที่มีอายุแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันไม่แตกต่างกัน 

5.3 จ าแนกตามประเภทบุคลากร ในภาพรวม พบว่า บุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่มีประเภทบุคลากรแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน          
ไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน บุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่มีประเภทบุคลากรต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.4 จ าแนกตามสังกัด  ในภาพรวม พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ                     
คณะวิทยาศาสตร์ที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันไม่แตกต่างกัน              
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านสภาพทางกายภาพและ
สิ่งแวดล้อมในที่ท างาน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่มีสังกัดแตกต่างกัน มีความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบันแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5.5 จ าแนกตามระดับการศึกษา ในภาพรวมและรายด้าน พบว่า บุคลากร           
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างาน
วิจัยสถาบันไม่แตกต่างกัน  

5.6 จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน ในภาพรวม พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการคณะวิทยาศาสตร์ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจั ย
สถาบันไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการท างาน บุคลากร           
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการใน
การท างานวิจัยสถาบันแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางท่ีระดับ 0.05 
 6. ผลการวิเคระห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับต่ าถึงระดับ           
ปานกลาง ( 0.01  r   0.39) โดยด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ มีความสัมพันธ์
เชิงบวก ในระดับปานกลาง (r = 0.39) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบว่า ความสัมพันธ์ด้าน
สถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพกับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน ( r = 0.39) 
เป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ ความสัมพันธ์ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างานกับ
ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (r = 0.27) และความสัมพันธ์ด้านนโยบายและการบริหารกับ
ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (r = 0.21) ตามล าดับ 

7. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา มีข้อเสนอแนะ 
ในการพัฒนาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ดังนี้ เสนอแนะให้คณะวิทยาศาสตร์ควรจัดอบรม 
เสวนา หรือให้ความรู้ในการท าวิจัยสถาบันแก่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอย่างจริงจัง เพ่ือพัฒนา
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ความต้องการและสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน เป็นอันดับที่ 1 รองลงมา คณะวิทยาศาสตร์
ควรพิจารณาน าผลงานไปประกอบการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยให้ค่าน้ าหนักที่สูง เนื่องจากต้อง
มีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และใช้เวลาในการผลิตผลงานค่อนข้างมาก และเพ่ือสร้างแรงจูงใจใน
การท าผลงานควรสนับสนุนให้ได้เงินประจ าต าแหน่งช านาญการ ซึ่งเห็นว่าส าคัญมากในการสร้าง
แรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน เป็นอันดับที่ 2 และคณะวิทยาศาสตร์ควรมีแนวปฏิบัติหรือนโยบาย        
ที่ชัดเจนในการสนับสนุนการท าวิจัยสถาบันเพ่ือน าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพขอ งบุคลากร          
สายสนับสนุนวิชาการ เป็นอันดับที่ 3 ตามล าดับ 

 

อภิปรายผล 
 การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลมีประเด็นที่สามารถน ามา
อภิปรายผล ดังนี้ 
 1. ความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
คณะวิทยาศาสตร์ พบว่า ภาพรวมและทุกข้ออยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ อาจเนื่องมากจากบุคลากร
สายสนับสนุนของคณะวิทยาศาสตร์มีการส าเร็จการศึกษาทั้งในระดับปริญญาเอกลงมาจนถึงระดับ              
ต่ ากว่าปริญญาตรี จึงท าให้ความรู้ ความเข้าใจ ประสบการณ์เกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบัน            
ที่แตกต่างหลากหลาย อีกท้ังมีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการจ านวนหนึ่งที่ได้รับการฝึกอบรมและการ
ให้ความรู้เกี่ยวกับการท าวิจัยสถาบันซึ่งจัดโดยคณะวิทยาศาสตร์ จึงท าให้ค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง 
 2. ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ             
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเนื่องมากจากเป็น
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของคณะวิทยาศาสตร์ เห็นว่าการท าผลงานวิจัยสถาบันเป็นการท างาน
ที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบซึ่งการท างานวิจัยสถาบันเป็นการแก้ไขปัญหาตามหลักวิชา          
ที่ใช้องค์ความรู้ด้านการวิจัย สถิติเพ่ือการวิจัยซึ่งเป็นผลการศึกษาที่เป็นที่ยอมรับและมีความน่าเชื่อถือ 
ประกอบกับมหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณเป็นทุนส าหรับการท าวิจัยสถาบัน และคณะวิทยาศาสตร์
สนับสนุนใช้ผลงานวิจัยสถาบัน (R2R) เป็นข้อตกลงส าหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี             
ซึ่งมีค่าน้ าหนักต่อเรื่องค่อนข้างสูง จึงท าให้บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มีความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของในภาพรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของบุญเรียม มากนวล (2554) ศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดสตูล ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล มีความ



 

 

74 

ต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของรัชนี เกิดดี (2554) 
ท าการศึกษาเรื่อง ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรเทศบาลต าบลตะเคียนเตี้ย อ าเภอ            
บางละมุง จังหวัดชลบุรีผลการศึกษาพบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากรในสังกัด     
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

3. แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า ภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเนื่องมากจากบุคลากร                  
สายสนับสนุนวิชาการ มีความพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย ตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ มีความรู้สึก
ภูมิใจในผลการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย โดยในการปฏิบัติงานมักได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ สามารถ
จัดการกับปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ตลอดจนสามารถปฏิบัติงาน 
ที่ได้รับมอบหมายทันตามก าหนดเวลาอย่างมีคุณภาพ จึงท าให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ             
คณะวิทยาศาสตร์ มีแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน ภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของอทิตยา เสนะวงศ์ (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยทีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานที่คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร มหาวิทยาลัย M ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจในการท างานของ
บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานที่คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารโดยรวม
อยู่ในระดับมาก 
 4 . ความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของบุ คลากรสายสนับสนุนวิชาการ                      
คณะวิทยาศาสตร์ จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ประเภทบุคลากร สังกัด 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา พบว่า ในภาพรวมบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ทุกสภานภาพประกอบด้วยเพศ อายุ ประเภทบุคลากร สังกัด ระดับ
การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน               
ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้ อาจเนื่องมากจากบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการของคณะวิทยาศาสตร์ เห็นว่าในปัจจุบันมหาวิทยาลัยและคณะวิทยาศาสตร์ให้การสนับสนุน 
ส่งเสริมให้บุคลากรสายวิชาการผลิตผลงานวิจัยสถาบันมากขึ้ น โดยมหาวิทยาลัยสนับสนุน
งบประมาณจากกองทุนวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยบูรพา ประกอบกับการท าผลงานวิจัยสถาบัน
เป็นการท างานที่เกี่ยวข้องกับงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบซึ่งการท างานวิจัยสถาบันเป็นการแก้ไขปัญหา
ตามหลักวิชาที่ใช้องค์ความรู้ด้านการวิจัย สถิติเพ่ือการวิจัยซึ่งเป็นผลการศึกษาที่เป็นที่ยอมรับและมี
ความน่าเชื่อถือ อีกทั้งคณะวิทยาศาสตร์สนับสนุนใช้ผลงานวิจัยสถาบัน (R2R) เป็นข้อตกลงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี ซึ่งมีค่าน้ าหนักในการประเมินต่อเรื่องค่อนข้างสูง จึงท าให้
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บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มีความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของ           
ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ บุญเรียม  มากนวล (2554) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล ส่วนการเปรียบเทียบ
ความต้องการพัฒนาบุคลากร ของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูล พบว่า ข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสตูลที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งต่างกัน มีความต้องการ
พัฒนาบุคลากรไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับต่ าถึงระดับปานกลาง โดยด้าน
สถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ มีความสัมพันธ์เชิงบวก ในระดับปานกลาง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) กับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
พบว่า ความสัมพันธ์ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสภาพทางกายภาพและ
สิ่งแวดล้อมในที่ท างาน และด้านนโยบายและการบริหารมีความสัมพันธ์กับความต้องการในการ
ท างานวิจัยสถาบัน ทั้งนี้  อาจเนื่องมากจากปัจจัยต่างๆ ประกอบด้วย เงินเดือนและสวัสดิการ 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน สถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 
นโยบายและการบริหาร สภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน ความรู้สึกมั่นคงในอาชีพและ
ความมั่นคง ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
งานที่ได้รับมอบหมายมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนของ                 
คณะวิทยาศาสตร์ ในสภาพเศรษฐกิจ ความเป็นอยู่และความมั่นคงของอาชีพในปัจจุบันส่งผลโดยตรง
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สอดคล้องกับผลงานวิจัยของไวกูณฐ์ โชติธาดา (2558) 
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ           
ชั้นประทวน กองพันทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 แรงจูงใจด้านปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยกระตุ้นมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการชั้นประทวน กองพัน
ทหารปืนใหญ่ต่อสู้อากาศยานที่ 4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01  
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการวิจัยเรื่อง การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของ
บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
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 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1. จากผลการศึกษาความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยบุคลากร               
สายสนับสนุนวิชาการมีประสบการณ์หรือทักษะในการท าวิจัยสถาบัน น้อยที่สุด ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
เสนอแนะ ดังนี้ 
    1.1 คณะวิทยาศาสตร์ควรสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ฝึกประสบการณ์
ในการประสบการณ์หรือทักษะในการท าวิจัยสถาบันให้มากยิ่งข้ึน 
    1.2 คณะวิทยาศาสตร์ควรก าหนดให้ฝ่ ายที่ รับผิดชอบด้านการพัฒนาบุคลากร                    
สายสนับสนุนวิชาการจัดท าแผนพัฒนาส่งเสริมความรู้ ทักษะด้านการท าวิจัยสถาบันอย่างต่อเนื่อง 

 2. จากผลการศึกษาความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยบุคลากร               
สายสนับสนุนวิชาการมีความรู้ในกระบวนการท างานวิจัยสถาบัน น้อยที่สุดเป็นอันดับที่สอง ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงเสนอแนะ ดังนี้ 
    2.1 คณะวิทยาศาสตร์ควรจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรด้านการให้ความรู้ ฝึกอบรม ด้านการ
สร้างผลงานวิจัยสถาบันแก่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
    2.2 คณ ะวิท ยาศาสตร์ค วรก าห นดให้ มี ก ารและ เปลี่ ยน เรี ยน รู้ ป ระสบ การณ์                
ด้านการวิจัยสถาบัน (R2R) จากบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยในเครือเทางามหรือบุคลากร
สายสนับสนุนภายในมหาวิทยาลัยบูรพา 
 3. จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ               
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงเสนอแนะ ดังนี้ 
    3.1 มหาวิทยาลัยควรพิจารณาก าหนดให้มีเงินประจ าต าแหน่งช านาญการ เพ่ือเป็นการ
กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
    3.2 คณะวิทยาศาสตร์และมหาวิทยาลัยควรสนับสนุนทุนผลิตผลงานวิจัยสถาบัน (R2R) 
แก่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอย่างต่อเนื่อง 
 4. จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ               
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ                 
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดเป็นอันดับที่สอง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอแนะ ดังนี้ 
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    4.1 คณะวิทยาศาสตร์ควรพิจารณาก าหนดหรือมอบหมายภาระงานให้เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง ภาระงานและความรู้ความสามารถ เพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความมั่นคง           
ทางอาชีพและมีความก้าวหน้าในอาชีพ         
    4.2 คณะวิทยาศาสตร์ ควรสนับสนุนหรือส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ                  
ได้มีโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ประกอบการจัดท าผลงานเพ่ือใช้ในการ
ก าหนดต าแหน่งที่สูงกว่าขึ้นอย่างต่อเนื่องสม่ าเสมอ 

5. จากข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ผู้วิจัยจึง
เสนอแนะ ดังนี้ 

5.1 คณะวิทยาศาสตร์ควรจัดอบรม เสวนา หรือให้ความรู้ในการท าวิจัยสถาบันแก่บุคลากร             
สายสนับสนุนวิชาการอย่างจริงจัง เพ่ือพัฒนาความต้องการและสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน  

5.2 คณะวิทยาศาสตร์ควรพิจารณาค่าน้ าหนัก ในการน าผลงานวิจัยสถาบันประกอบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นและเหมาะสม เนื่องจากต้องมีความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และใช้
เวลาในการผลิตผลงานค่อนข้างมาก เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท าผลงาน  

5.3 คณะวิทยาศาสตร์หรือมหาวิทยาลัยควรพิจารณาสนับสนุนเงินประจ าต าแหน่งช านาญ
การ เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน รวมถึงควรมีแนวปฏิบัติและนโยบายที่ชัดเจน               
ในการสนับสนุนการท าวิจัยสถาบันที่น าไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 1. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการวิจัยภายใต้เงื่อนไขข้อจ ากัดในการศึกษาเฉพาะบุคคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สังกัดคณะวิทยาศาสตร์ จึงท าให้ข้อมูลที่ได้อาจยังไม่สามารถสะท้อนความรู้ 
ความต้องการ และแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ของ
มหาวิทยาลัยบูรพา ที่จะน าไปเป็นข้อมูลในการพัฒนาความรู้ ความต้องการและแรงจูงใจในระดับ
มหาวิทยาลัยได้ ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรต้องครอบคลุมทั้งมหาวิทยาลัย ส าหรับเป็น
ข้อมูลประกอบการพิจารณาจัดท าแผนงาน โครงการหรือกิจกรรมของผู้บริหารในการส่งเสริมแรงจูงใจ
ในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ตามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร                    
สายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยบูรพา 

2. ควรมีการศึกษาสภาพปัญหาของการท างานวิจัยสถาบัน  (R2R) ของบุ คลากร                    
สายสนับสนุนวิชาการด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ เนื่องจากในงานวิจัยชิ้นนี้ยังไม่สามารถจ าแนกได้ว่า
ความรู้ ความสามารถ ความต้องการ และแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน จากปัจจัยที่ศึกษานี้
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ส่งผลกระทบโดยตรงมากน้อยเพียงใด ถ้าหากสามารถแยกย่อยและชี้ชัดได้ถึงสาเหตุของปัจจัยของ
แรงจูงใจแล้วจะสามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดนโยบาย หรือจัดท าแผนงานด้านการท างาน
วิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายวิชาการได้ตรงจุดมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

........................................................................ 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 2) เพ่ือ
ศึ กษ าแรงจู ง ใจ ในการท างาน วิ จั ย สถาบั น  (R2R) ของบุ คล ากรสายสนั บ สนุ น วิ ช าการ                           
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 3) เพ่ือเปรียบเทียบระดับความต้องการในการท างานวิจัย
สถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ าแนกตาม
สถานภาพส่วนบุคคล 4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) กับ
ค วาม ต้ อ งการ ใน การท า งาน วิ จั ย ส ถ าบั น  (R2R) ขอ งบุ ค ล าก รส ายสนั บ สนุ น วิ ช าก าร                          
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา และ 5) เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาจัดท าแผนงาน 
โครงการหรือกิจกรรมของผู้บริหารในการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ตามความ
ต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2.  แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่  
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 6 ข้อ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ านวน 20 ข้อ 
 ตอนที่ 3 แรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ                           
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา จ านวน 40 ข้อ 
 ตอนที่  4 แบบสอบถามปลายเปิดความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการพัฒนาการ
ด าเนินงานที่ตรงความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร               
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
 ผู้วิจัยขอความร่วมมือท่านในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณที่กรุณาเสียสละ
เวลาอันมีค่าในการช่วยตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ซึ่งข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการ
พัฒนาการด าเนินงานที่ตรงความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพาในภาพรวมต่อไป 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (จ านวน 6 ข้อ) 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน (    ) หน้าข้อความหรือเติมค าตอบลงในช่องว่างที่ตรงกับ 
ความเป็นจริง เกี่ยวกับตัวท่าน 
 
1.  เพศ 

(    )  ชาย    (    )  หญิง 
 

2.  อายุ 
(    )  น้อยกว่า 30 ปี   (    )  30-40 ปี 
(    )  41-50 ปี    (    )  51 ปีขึ้นไป 
 

3.  ประเภทบุคลากร  
(    )  นักวิทยาศาสตร์/นักวิจัย (ผู้ที่ปฏิบัติงานช่วยเตรียมปฏิบัติการ เตรียมสาร ทดลอง วิจัย) 
(    )  ส านักงาน (ผู้ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเอกสารส านักงาน) 

 
4.  สังกัด 

(    )  ภาควิชา    (    )  ส านักงานคณบดี 
 
5.  ระดับการศึกษา 

(    )  ต่ ากว่าปริญญาตรี   (    )  ปริญญาตรี 
(    )  ปริญญาโท    (    )  ปริญญาเอก 
 

6.  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
(    )  น้อยกว่า 10 ปี   (    )  10-20 ปี 
(    )  21-30 ปี    (    )  31 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา (จ านวน 20 ข้อ) 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างแต่ละข้อในตารางข้างล่าง ที่ตรงตามความต้องการ
ของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 
 

ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R)  
5  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงตามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน 

ในระดับมากท่ีสุด 
4  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงตามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน 

ในระดับมาก 
 3  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงตามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน

ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงตามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน  

ในระดับน้อย 
1  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงตามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน 

ในระดับน้อยที่สุด 

 
ข้อ ข้อค าถาม ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

องค์ความรู้ ความสามารถในการท างานวิจัยสถาบันของท่านในปัจจุบัน 
1 ท่านมีความรู้เกี่ยวกับกระบวนการท างานวิจัยสถาบัน      
2 ท่านมีความรู้ในการวิเคราะห์หรือก าหนดประเด็น

ปัญหาในการวิจัยสถาบัน 
     

3 ท่านมคีวามรู้ในการศึกษาเอกสารและวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องกับงานวิจัยสถาบัน 

     

4 ท่านมคีวามรู้ในการก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง      
5 ท่านมคีวามรู้ในการสร้างและเลือกใช้เครื่องมือในการ

วิจัยสถาบัน 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

6 ท่านมคีวามรู้ในการวิเคราะห์ข้อมูล      
7 ท่านมีความรู้ในการเขียนรายงานและสรุปผลการวิจัย

สถาบัน 
     

8 ท่านมคีวามรู้ในการเขียนโครงการวิจัยสถาบัน      
9 ท่านมปีระสบการณ์หรือทักษะในการท าวิจัยสถาบันใน

ระดับใด 
     

10 คณะวิทยาศาสตร์มีนโยบายส่งเสริมให้ท างานวิจัย
สถาบัน 

     

ความต้องการท างานวิจัยสถาบัน 
1 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ในกระบวนการ

ท างานวิจัยสถาบัน 
     

2 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ในการวิเคราะห์
หรือก าหนดประเด็นปัญหาในการวิจัยสถาบัน 

     

3 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ ในการศึกษา
เอกสารและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับงานวิจัยสถาบัน 

     

4 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ในการก าหนด
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

     

5 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ในการสร้างและ
เลือกใช้เครื่องมือการวิจัยสถาบัน 

     

6 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้การวิเคราะห์ข้อมูล      
7 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้การเขียนรายงาน

และสรุปผลการวิจัยสถาบัน 
     

8 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ในการเขียน
โครงการวิจัยสถาบัน 

     

9 ท่านต้องการได้รับการพัฒนาความรู้ประสบการณ์หรือ 
ทักษะในการทาวิจัยสถาบัน 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

10 ท่านต้องการให้คณะวิทยาศาสตร์ส่งเสริมหรือสนับสนุน
ให้ท่านท างานวิจัยสถาบัน 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา (จ านวน 40 ข้อ) 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างแต่ละข้อในตารางข้างล่าง ที่ตรงกับระดับแรงจูงใจใน
การท างานวิจัยสถาบันของท่านมากท่ีสุด โดยมีเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R)  
5  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงกับระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน  

ในระดับมากท่ีสุด 
4  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงกับระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน  

ในระดับมาก 
 3  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงกับระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน  

ในระดับปานกลาง 
2  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงกับระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน  

ในระดับน้อย 
1  หมายถึง ท่านเห็นว่าข้อความนี้ตรงกับระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของท่าน  

ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
1 เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานของท่าน      
2 เงินเดือนที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความสามารถของ

ท่าน 
     

3 เงินเดือนที่ท่านได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีพในปัจจุบัน      
4 สวัสดิการที่ท่านได้รับอยู่ในปัจจุบันเหมาะสมต่อความ

ต้องการของท่าน 
     

5 การเบิกสวัสดิการต่าง ๆ ของท่าน ท าได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว ไม่ติดขัด 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
6 ผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง และให้เกียรติท่านใน

ฐานะเพ่ือนร่วมงาน 
     

7 ผู้บั งคับบัญชาเอาใจใส่  ให้ความช่วยเหลือหรือให้
ค าปรึกษาแก่ท่าน เมื่อทราบถึงปัญหาความทุกข์ร้อน
ของท่าน 

     

8 ผู้ บั งคับบัญ ชาแสดงตน เป็ นแบบอย่ างที่ ดี ให้ แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

9 ผู้ บั งคั บบั ญ ชามี ค วามยุ ติ ธ รรมต่ อการปกครอง
ผู้ใต้บังคับบญัชาทุกคนอย่างเท่าเทียม 

     

10 ท่านสามารถท างานร่วมกันคนอ่ืน ๆ ในหน่วยงานได้
เป็นอย่างด ี

     

11 ท่านมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆใน
หน่วยงาน 

     

12 ท่านมักได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิด
ปัญหาในการท างาน  

     

ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 
13 ท่านพอใจกับต าแหน่งและภาระงานที่ได้รับมอบหมาย

ในปัจจุบัน 
     

14 ท่านมีโอกาสที่จะได้เลื่อนไปด ารงต าแหน่งที่สูงกว่าเดิม 
ในระยะเวลาที่เหมาะสม 

     

15 การปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถท าให้ท่านมี
โอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นไปเรื่อย ๆ 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน 
มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
16 คณะวิทยาศาสตร์ท่านมีนโยบายด้านการปฏิบัติงานและ

ด้านการบริหารงานอย่างเหมาะสม 
     

17 ท่านมีความเข้าใจต่อนโยบายของคณะวิทยาศาสตร์ 
เป็นอย่างด ี

     

18 การบริหารงานของคณะวิทยาศาสตร์เป็นระบบส่งผลให้
การท างานเป็นขั้นตอน สะดวก รวดเร็ว 

     

19 คณะวิทยาศาสตร์มี การแบ่ งฝ่ ายหรือแบ่ งหน้ าที่
รับผิดชอบในการท างานของแต่ละคนอย่างชัดเจนและ
เหมาะสม 

     

20 ผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์ ยึดหลักการบริหารงานที่ดี      
21 ผู้บังคับบัญชามีนโยบายและวิธีการท างานที่ถูกต้อง 

เหมาะสม สอดคล้องกับเป้าหมายของคณะวิทยาศาสตร์ 
     

ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน 
22 อาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมที่ท างานของท่านอยู่ใน

สภาพที่สะอาดเรียบร้อย 
     

23 คณะวิทยาศาสตร์มีความปลอดภัย และมีระบบรักษา
ความปลอดภัยที่ด ี

     

24 อุปกรณ์และเครื่องใช้ในการท างานของท่านมีสภาพที่ดี 
พร้อมต่อการน ามาใช้งาน 

     

25 การจัดอุปกรณ์ เครื่องใช้ต่าง ๆ ภายในห้องท างาน/ 
สถานที่ท างานมีความเหมาะสม สะดวกต่อการใช้งาน 

     

26 ภายในบริเวณห้องท างาน/ สถานที่ท างานของท่านมี
การแบ่งสัดส่วนได้อย่างเหมาะสม ง่ายต่อการติดต่อ
ประสานงาน 
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านความรู้สึกม่ันคงในอาชีพและความม่ันคง 
27 ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่ที่ท่านเป็นอยู่ 

ในปัจจุบัน 
     

28 ท่ านคิ ด ว่ าทุ กคน ในคณ ะวิท ยาศาสตร์มี โอกาส
เจริญก้าวหน้าเท่าเทียมกัน 

     

29 คณะวิทยาศาสตร์ให้โอกาสในการท างานของทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน 

     

30 คณะวิทยาศาสตร์มีการส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้
ได้รับการอบรมหรือศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ที่ เป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน 

     

31 คณะวิทยาศาสตร์มีความมั่นคง สามารถสร้างความ
มั่นใจต่ออาชีพของท่านในระยะยาว 

     

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
32 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี

คุณภาพ 
     

33 ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จทัน
ตามก าหนดเวลา 

     

34 ท่านสามารถจัดการกับปัญหา อุปสรรคที่ เกิดขึ้น
ระหว่างปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
35 อาชีพของท่านเป็นอาชีพที่มี เกียรติ  และได้รับการ

ยอมรับนับถือจากคนในสังคม 
     

36 ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา      
37 ท่านได้รับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนร่วมงาน      
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ข้อ ข้อค าถาม ระดับแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน 

มาก
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย 
38 ท่านพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมายและตั้งใจท างาน

อย่างเต็มที ่
     

39 งานที่ท่านได้รับมอบหมายมีความท้าทายต่อการปฏิบัติ
ให้ส าเร็จลุล่วง 

     

40 ท่ านรู้สึ กภู มิ ใจในผลการปฏิบั ติ งานที่ ท่ าน ได้ รับ
มอบหมาย 

     

 
ตอนที่ 4  ท่านคิดว่าคณะวิทยาศาสตร์ควรมีแนวทางในการพัฒนาความต้องการและแรงจูงใจในการ
ท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา อย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................... .............
................................................................................................................................................................ 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงที่ได้กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
ว่าที่ ร.ต.เกียรติษฎา ภูมิเพ็ง 

ผู้วิจัย 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
บันทึกข้อความขอความอนุเคราะห์เข้าเก็บข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
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AF 06-03.1 

Version 1.1/ October 1, 2019   - 1 - 

 
เอกสารแสดงความยินยอม 

ของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย (Consent Form) 
 

รหัสโครงการวิจัย : ………………………………………………….. 
(ส านักงานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา เป็นผู้ออกรหัสโครงการวิจัย) 
โครงการวิจัยเรื่อง การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากร 

 สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ให้ค ายินยอม วันที่ ……......….. เดือน ………….......…….……… พ.ศ. ………………. 
 

ก่อนที่จะลงนามในเอกสารแสดงความยินยอมของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ ข้าพเจ้าได้รับการอธิบายถึง
วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย วิธีการวิจัย และรายละเอียดต่างๆ ตามที่ระบุในเอกสารข้อมูลส าหรับผู้ เข้าร่วม
โครงการวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้ให้ไว้แก่ข้าพเจ้า และข้าพเจ้าเข้าใจค าอธิบายดังกล่าวครบถ้วนเป็นอย่างดีแล้ว และผู้วิจัย
รับรองว่าจะตอบค าถามต่างๆ ที่ข้าพเจ้าสงสัยเกี่ยวกับการวิจัยนี้ด้วยความเต็มใจ และไม่ปิดบังซ่อนเร้นจน
ข้าพเจ้าพอใจ 
 ข้าพเจ้าเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ด้วยความสมัครใจ และมีสิทธิที่จะบอกเลิกการเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้
เมื่อใดก็ได้ การบอกเลิกการเข้าร่วมการวิจัยนั้นไม่มีผลกระทบต่อ .....-ไม่มีผลกระทบใดใด-.................... (ให้ระบุ
เฉพาะผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยนี้เท่านั้น  เช่น การใช้บริการ การรักษาโรค การเรียนการ
สอน หรือผลการเรียน เป็นต้น) ที่ข้าพเจ้าจะพึงได้รับต่อไป 
 ผู้วิจัยรับรองว่าจะเก็บข้อมูลเกี่ยวกับตัวข้าพเจ้าเป็นความลับ จะเปิดเผยได้เฉพาะในส่วนที่เป็นสรุป
ผลการวิจัย การเปิดเผยข้อมูลของข้าพเจ้าต่อหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวข้องต้องได้รับอนุญาตจากข้าพเจ้า 
 ข้าพเจ้าได้อ่านข้อความข้างต้นแล้วมีความเข้าใจดีทุกประการ และได้ลงนามในเอกสารแสดง         
ความยินยอมนี้ด้วยความเต็มใจ 

กรณีท่ีข้าพเจ้าไม่สามารถอ่านหรือเขียนหนังสือได้ ผู้วิจัยได้อ่านข้อความในเอกสารแสดงความยินยอม 
ให้แก่ข้าพเจ้าฟังจนเข้าใจดีแล้ว ข้าพเจ้าจึงลงนามหรือประทับลายนิ้วหัวแม่มือของข้าพเจ้าในเอกสารแสดงความ
ยินยอมนี้ด้วยความเต็มใจ 
 

ลงนาม  ………………………………..……………………..ผู้ยินยอม 

(…………………………………………………….) 

ลงนาม  ………………………….……………………..…..พยาน 

(…………………………………………………….) 

หมายเหตุ กรณีท่ีผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยให้ความยินยอมด้วยการประทับลายนิ้วหัวแม่มือ ขอให้มีพยานลงลายมือ
ชื่อรับรองด้วย 

เอกสารจากระบบการขอรับการพิจารณาจริยธรรมวิจัย มหาวิทยาลัยบูรพา

18 Jan 2021
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ภาคผนวก ค 
บันทึกข้อความขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
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ผลการวิเคราะห์หาค่าคะแนนความสอดคล้องของค าถามกับวัตถุประสงค์ 
(Index of Item Objective Congruence: IOC) 

การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

A study of needs and motivation for routine to research (R2R) developing of 
academic supporting staff in Faculty of Science Burapha University. 

  
โดยมีผู้เชี่ยวชาญดังรายนามต่อไปนี้ 

 
ผู้เชี่ยวชาญ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงกลด  สารภูษิต  
รองคณบดีฝ่ายวิจัยและนวัตกรรม  
คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ผู้เชี่ยวชาญ 
รองศาสตราจารย์ ว่าที่เรือตรี ดร. เอกวิทย์ มณีธร 
อาจารย์ประจ า สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ผู้เชี่ยวชาญ 
อาจารย์ ดร.อภิศักดิ์  ไชยโรจน์วัฒนา  
อาจารย์ประจ า สาขาวิชาสถิติ 
คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา 

 
ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence : IOC) 

ของแต่ละข้อค าถาม โดยค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 แสดงว่าค าถามนั้น วัดเนื้อหาตรงตาม ที่
ต้องการวัด แต่ถ้าค่า IOC < 0.60 แสดงว่าข้อค าถามนั้น วัดเนื้อหาไม่ตรงตามที่ต้องการ ถือว่าใช้ไม่ได้ 
ให้สร้างข้อค าถามข้ึนมาทดแทนใหม่ให้ครอบคลุมเนื้อหาตามวัตถุประสงค์ผู้วิจัยจะด าเนินการปรับปรุง
แก้ไขตามความเห็นและค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ โดยปรึกษาหารือร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษา (ทองใบ          
สุดชารี, 2546: 81-88) 
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ผลการวิเคราะห์หาค่าคะแนนความสอดคล้องของค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item 
Objective Congruence: IOC) ดังนี้ 
 

ข้อค าถาม ผลคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ (EX) ผลรวม ค่า IOC สรุปผล 
EX1 EX2 EX3 

ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อที่ 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 3 +1 +1 0 3 0.66 ใช้ได้ 
ข้อที่ 4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 6 +1 +1 0 3 0.66 ใช้ได้ 

ตอนที ่2 แบบสอบถามความต้องการในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากร                
สายสนับสนุนวิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
ส่วนที่ 1 : องค์ความรู้ ความสามารถในการท างานวิจัยสถาบันในปัจจุบัน 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 3 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 6 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 7 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 8 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 9 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 10 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ส่วนที่ 2 : ความต้องการท างานวิจัย 
ข้อที่ 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 3 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม ผลคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ (EX) ผลรวม ค่า IOC สรุปผล 
EX1 EX2 EX3 

ข้อที่ 5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 6 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 7 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 8 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 9 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 10 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานวิจัยสถาบัน (R2R) ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

ข้อที่ 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 2 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 3 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 4 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 5 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
ข้อที่ 6 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 7 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 8 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 9 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 10 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 11 +1 0 +1 3 0.66 ใช้ได้ 
ข้อที่ 12 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านสถานะทางอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ 
ข้อที่ 13 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 14 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 15 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม ผลคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ (EX) ผลรวม ค่า IOC สรุปผล 
EX1 EX2 EX3 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
ข้อที่ 16 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 17 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 18 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 19 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 20 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 21 +1 0 +1 3 0.66 ใช้ได้ 

ด้านสภาพทางกายภาพและสิ่งแวดล้อมในที่ท างาน 
ข้อที่ 22 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 23 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 24 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 25 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 26 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านความรู้สึกม่ันคงในอาชีพและความม่ันคง 
ข้อที่ 27 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 28 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 29 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 30 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 31 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ข้อที่ 32 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 33 +1 0 +1 3 0.66 ใช้ได้ 
ข้อที่ 34 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
ข้อที่ 35 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 66 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 37 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม ผลคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญ (EX) ผลรวม ค่า IOC สรุปผล 
EX1 EX2 EX3 

ด้านความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากงานที่ได้รับมอบหมาย 
ข้อที่ 38 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 39 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 
ข้อที่ 40 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 4  ข้อเสนอแนะ 
ข้อที่ 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใช้ได้ 

 
 ผลการวิเคราะห์ค่าคะแนนความสอดคล้องของค าถามกับวัตถุประสงค์ ( Index of Item 

Objective Congruence: IOC) ของงานวิจัย เรื่อง การศึกษาความต้องการและแรงจูงใจในการ

ท างานวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  พบว่า 

ภาพรวม ทั้งฉบับมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 0.97 โดยเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้อ 

มีค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) ตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป ซึ่งเกินเกณฑ์ที่ผู้วิจัยก าหนดค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) ของแต่ละข้อต้องไม่น้อยกว่า 0.60 ทั้งนี้ ส าหรับข้อค าถามที่ได้ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (IOC) เท่ากับ 0.66 นั้น จ านวน 5 ข้อ ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตามความเห็นและ

ค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ โดยปรึกษาหารือร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษาโครงการวิจัย 
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