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บทที ่1  
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในปี พ.ศ. 2556 ประเทศไทยมีผลรวมของค่าใชจ่้ายทางการวิจยัและพฒันาภายในประเทศ 
(Gross expenditure in research and development :GERD)  ท่ี น า เส น อ โ ด ย ส า นั ก ง า น
คณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรมแห่งชาติ (สวทน.) อยู่ท่ีร้อยละ 0.47 
ของผลิตภัณฑ์มวลรวมของประเทศ (สวทน., 2559) ซ่ึงตัวเลขน้ีค่อนข้างห่างไกลและตามหลัง
ประเทศอุตสาหกรรมอ่ืนในเอเชีย เช่น ประเทศญ่ีปุ่ น (GERD = 3.35%) และสิงคโปร์ (GERD = 
2.04%) ค่อนขา้งมาก (สวทน., 2558) โดยภาคเอกชนของประเทศไทยมีสัดส่วนค่าใช้จ่ายดา้นการ
วิจยัและพฒันาเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 47 จากปี 2549 คิดเป็นร้อยละ 41 ในขณะท่ีค่าใชจ่้ายดา้นการวิจยั
และพฒันาของประเทศญ่ีปุ่ นและประเทศสิงคโปร์อยู่ท่ีร้อยละ 77 และ 61 ตามล าดับ (สวทน., 
2559) ถึงแมจ้ะดูเหมือนว่า ประเทศไทยมีแนวโน้มท่ีดีในการเพิ่มขึ้นของการลงทุนงดา้นการวิจยั
และพัฒนาในภาคเอกชน แต่การเพิ่มขึ้ นย ังอยู่ในอัตราท่ีค่อนข้างช้า เม่ือเทียบกับประเทศ
อุตสาหกรรมท่ีพฒันาแลว้ สวทน. (2559) ระบุว่า อุปสรรค 2 ประการท่ีประเทศไทยตอ้งจดัการให้
ได ้คือ 1) ความร่วมมือระหวา่งธุรกิจไทยกบัมหาวิทยาลยัในดา้นการวิจยั พฒันาและนวตักรรม และ 
2) จ านวนบุคลากรดา้นการวิจยัและพฒันา 

ในปัจจุบนั ความร่วมมือระหว่างธุรกิจภาคเอกชนกบัมหาวิทยาลยัในกิจกรรมการท าวิจยั 
การพฒันา และนวตักรรมยงัมีไม่เพียงพอตามท่ีรัฐบาลตอ้งการ โดยในปี พ.ศ. 2559 ไดมี้การส ารวจ
โดยสวทน. พบว่า มีเพียงร้อยละ 26 ของธุรกิจท่ีไดรั้บการส ารวจ ท่ีมีความร่วมมือกบัมหาวิทยาลยั
ในกิจกรรมการท าวิจยั การพฒันา และนวตักรรม ซ่ึงรูปแบบส่วนใหญ่ของความร่วมมือระหว่าง
มหาวิทยาลยัและบริษทัคือ การฝึกงานของนกัศึกษามหาวิทยาลยั นอกจากนั้น ยงัมีกิจกรรมอ่ืน ๆ ท่ี
ท าร่วมกนัอีก เช่นการท าโครงการวิจัยร่วม การแลกเปล่ียนบุคลากรทางวิชาการ และการฝึกอบรม
ของบุคลากร ซ่ึงช่วยส่งเสริมความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากรในบริษทัต่าง ๆ แต่ความความ
ร่วมมือ ยงัมีสัดส่วนท่ีค่อนขา้งต ่า (Kitipongwatana, et al., 2016)  

ปัญหาการพฒันาดา้นการวิจยัและนวตักรรมในภาคเอกชน ส่วนหน่ึงเกิดจากการมีจ านวน
บุคลากรดา้นวิจยัและพฒันาในประเทศไทย ท่ีค่อนขา้งน้อย โดยในปี พ.ศ. 2561 จ านวนบุคลากร
ด้านการวิจัยและพัฒนาต่อประชากร 10,000 คน (Full Time Equivalent – FTE) มีเพียง 17 คน     



 
2 

 
(สวทน., 2561) ในขณะท่ีตวัเลขของประเทศญ่ีปุ่ นและประเทศสิงคโปร์ มีถึง 68.1 และ 74.3 คน 
ตามล าดับ และท่ีส าคญับุคลากรด้านการวิจยัและพฒันาของประเทศไทยส่วนใหญ่ (ร้อยละ 64) 
ท างานอยู่ในภาครัฐ ได้แก่ สถาบนัอุดมศึกษา และหน่วยงานท่ีไม่แสวงหาก าไร (สวทน., 2558) 
นักวิจยับางส่วนติดเง่ือนไขทุนของรัฐบาลไทยท่ีตอ้งท างานในภาครัฐหลงัจากส าเร็จการศึกษา 
ส่งผลให้มีจ านวนเพียง 1 ใน 3 ของบุคลากรดา้นการวิจยัและพฒันา ท่ีท างานอยู่ในภาคเอกชน ใน
การพัฒนาบุคลากรด้านการวิจัยและพัฒนาท่ีมีคุณภาพสูงในภาคเอกชน โดยปกติแล้วต้องใช้
ระยะเวลาอย่างน้อย 2-8 ปี ซ่ึงการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ อาจไม่สามารถช่วยเพิ่มจ านวนของ
บุคลากรดา้นการวิจยัและพฒันาในภาคเอกชน ไดภ้ายในระยะเวลาอนัสั้น 

ดงันั้น เพื่อบรรเทาปัญหาการขาดแคลนบุคลากรดา้นวิจยัและพฒันาในภาคเอกชน สวทน. 
ท่ีรับผิดชอบในการก าหนดและขับเคล่ือนนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี  และนวตักรรมใน
ประเทศไทย จึงไดริ้เร่ิมโครงการท่ีเรียกว่า โครงการส่งเสริมบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
และนวตักรรมจากมหาวิทยาลยัและสถาบนัวิจยัภาครัฐไปปฏิบติังานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถดา้น
การแข่ งขัน ในภาค เอกชน  (Talent Mobility) ขึ้ น  โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่ อ เพื่ อ  1) เพิ่ มขีด
ความสามารถการแข่งขนัในภาคเอกชน 2) ส่งเสริมให้ภาคเอกชนลงทุนวิจยัและพฒันา 3) สร้าง
อาชีพนกัวิจยัและบรรเทาปัญหาการขาดแคลนบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรม 
4) ส่งเสริมให้บุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวตักรรม ในภาครัฐ ไดรั้บประสบการณ์
การท างานเพื่อพฒันาศักยภาพของตนเอง และ 5) สร้างเครือข่ายความร่วมมือให้เกิดการท างาน
ร่วมกันอย่างเข้มแข็งระหว่างภาครัฐและมหาวิทยาลัย และภาคเอกชน (Kitipongwatana, et al., 
2016) 

ภายใต้บริบทของโครงการ Talent Mobility นั้ น สวทน. ซ่ึงเป็นตัวแทนของรัฐบาลท่ี
รับผิดชอบส่งเสริมนโยบายดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละนวตักรรมของประเทศ และส านกังาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ซ่ึงเป็นหน่วยของรัฐบาลท่ีรับผิดชอบดูแลมหาวิทยาลยั ได้
จัดเตรียมสภาพแวดล้อมและส่งเสริมปัจจัยต่าง ๆ เพื่อจูงใจให้นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยและ
หน่วยงานภาครัฐเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ไม่ว่าจะเป็น 1) การมีหน่วยงานกลางท่ีช่วย
อ านวยความสะดวกและประสานงานระหวา่งนกัวิจยัในมหาวิทยาลยักบัสถานประกอบการใหจ้บัคู่
และท างานร่วมกันได้ง่ายยิ่งขึ้น 2) การส่งเสริมให้มหาวิทยาลยัปรับกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเอ้ือให้
นกัวิจยัสามารถออกไปท างานร่วมกบัภาคเอกชนได ้3) การมีงบประมาณชดเชยให้กบัมหาวิทยาลยั
ในการจา้งบุคลากรทดแทนนักวิจยัท่ีไปท างานกบัภาคเอกชน 4) การมีค่าตอบแทนให้นักวิจยัและ
ผู ้ช่วยวิจัย (Kitipongwatana, et al., 2016) อีกทั้ งรัฐบาลได้ให้ความส าคัญกับนโยบาย Talent 
Mobility โดยมีมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวนัท่ี 18 กุมภาพันธ์ 2558 ดังน้ี 1) ให้การไปปฏิบัติงานใน
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โครงการ Talent Mobility ในภาคเอกชนถือเป็นการปฏิบติังานเต็มเวลาของหน่วยงาน 2) ให้การ
ปฏิบติังานตามขอ้ 1 ของบุคลากรท่ีมีขอ้ผกูพนัตามสัญญาชดใชทุ้นนบัเป็นเวลาชดใชทุ้นตามสัญญา
ดว้ย ทั้งน้ี ใหร้วมถึงผูรั้บทุนท่ีตอ้งการเขา้ร่วมโครงการฯ ก่อนเร่ิมปฏิบติังานในหน่วยงานตน้สังกดั 
3) ใหบุ้คลากรท่ีเขา้ร่วมโครงการฯ สามารถใช้ผลการปฏิบติังานในการขอต าแหน่งทางวิชาการหรือ
ต าแหน่งงานอ่ืน ๆ รวมทั้งการขึ้นเงินเดือน (สวทน., 2560) 

โครงการส่งเสริมบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละนวตักรรมจากมหาวิทยาลยัและ
สถาบันวิจัยภาครัฐไปปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถด้านการแข่งขันในภาคเอกชน เร่ิม
ด าเนินการอย่างเป็นทางการในปี พ.ศ. 2558 แต่ผลการด าเนินการยงัไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจมากนัก 
ถึงแมว้่าโครงการน้ีจะถูกพิจารณาวา่เป็นโครงการท่ีมีความส าคญัท่ีช่วยสนบัสนุนระบบเศรษฐกิจท่ี
ขับเคล่ือนด้วยนวตักรรม ท่ีน าเสนอโดยรัฐบาลก็ตาม แต่ในช่วงท่ีผ่านมายงัมีนักวิจัยเข้า ร่วม
โครงการไม่มากนัก (Lomtaku & Sungsanit, 2017)โดยตั้ งแต่ปี พ.ศ. 2556 - 2560 มีนักวิจัยจาก
ภาครัฐเขา้ร่วมโครงการจ านวน 549 คน จากบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวตักรรม
ภาครัฐในปี 2554 ทั้งหมด 36,749 คน (สวทน., www, 2560) ซ่ึงคิดเป็นเพียงร้อยละ 1.49 เท่านั้น 
และมีมหาวิทยาลัยท่ีท าความตกลงความร่วมมือเข้าร่วมโครงการ  Talent Mobility เพียง 21 
มหาวิทยาลยั จากจ านวนมหาวิทยาลยัทั้งรัฐและเอกชน จ านวน 156 มหาวิทยาลยั คิดเป็นร้อยละ 
13.4 (สวทน., 2560) ดังนั้น การศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริมและขัดขวาง การเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility จึงมีความส าคญัท่ีจะตอ้งด าเนินการศึกษาวิจยั เพื่อหาแนวทางในการส่งเสริมใหอ้าจารยใ์น
มหาวิทยาลยัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มมากขึ้น (Kitipongwatana, et al., 2016) 

จากการศึกษาสถานะของโครงการ Talent Mobility และปัจจัย ท่ี จูงใจนักวิจัยจาก
มหาวิทยาลัยในการเข้า ร่วมโครงการ Talent Mobility  (Lomtaku & Sungsanit, 2017)โดย
ด าเนินการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบับุคลากรในหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
โครงการ Talent Mobility ได้แก่ ผูบ้ริหารและบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการนโยบาย
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรมแห่งชาติ (สวทน.) ผูบ้ริหารและบุคลากรของศูนยอ์  านวย
ความสะดวก (Clearing house) และนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยผลการวิจยั
พบว่า มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility แบ่งเป็น 2 กลุ่มปัจจยั คือ ปัจจยัท่ี
เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวับุคคล โดย ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มประกอบดว้ย 1) 
นโยบายและกระบวนการสนับสนุนภายในจากผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั 2) การส่ือสารและความเป็น
มืออาชีพของศูนย์อ านวยความสะดวกโครงการ Talent Mobility 3) งบประมาณสนับสนุนจาก
รัฐบาล 4) สถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวกของบริษทัเอกชน 5) ความตั้งใจท่ีเขม้แข็งและความ
เขา้กนัไดร้ะหว่างนกัวิจยัและบริษทั 6) กระบวนการท่ีสะดวกและรวดเร็วส าหรับนกัวิจยัในการเขา้
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ร่วมโครงการ 7) การมีส่วนร่วมของผูช่้วยนักวิจยั และ 8) เครือข่ายและระบบการมีพี่เล้ียงส าหรับ
นกัวิจยัใหม่ และ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวับุคคล ประกอบดว้ย 1) เจตคติท่ีมีต่อโครงการ 2) โอกาสในการ
เจริญเติบโตและกา้วหน้าในอาชีพ 3) เวลาท่ีมีและภาระงาน 4) ความสัมพนัธ์กับบริษทัเอกชน 5) 
ประสบการณ์ก่อนหนา้ท่ีมีกบับริษทัเอกชน  

จากผลการวิจัยข้างต้น กอปรกับนโยบายและการส่งเสริมให้นักวิจัยเข้าร่วมโครงการ 
Talent Mobility ของหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ช้ีให้เห็นว่าหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งพยายามใส่ปัจจยัต่าง ๆ 
เพื่อจูงใจให้นักวิจยัภาครัฐเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มากขึ้น แต่ท่ีผ่านมายงัไม่มีการศึกษา
และจ าแนกอย่างชดัเจนว่าปัจจยัต่าง ๆ ขา้งตน้เป็นปัจจยัจูงใจประเภทใด และปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อ
การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัภาครัฐมากน้อยแตกต่างกนัอย่างไร อีกทั้งยงัไม่
ทราบว่าปัจจัยจูงใจเหล่าน้ีสอดคล้องและสามารถอธิบายได้ด้วยแนวคิด ทฤษฎีทางจิตวิทยา
อะไรบา้ง จึงเป็นเหตุให้ตอ้งด าเนินการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ และปัจจยัจูงใจท่ีมี
ผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั โดยเฉพาะอย่างยิง่ปัจจยัจูง
ใจภายในตวับุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ียงัไม่ไดมี้การส่งเสริมมากนักในช่วงท่ีผ่านมา โดยไดน้ าระเบียบ
วิธีวิจัยท่ีมีความแม่นตรงและมีความน่าเช่ือถือมาใช้ในการด าเนินการศึกษาวิจัย ทั้ งน้ีเพื่อให้
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งทราบและมีความมัน่ใจว่ามีปัจจยัจูงใจใดบา้งท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั และมีผลมากน้อยต่างกันอย่างไร อีกทั้งสามารถน า
ผลการวิจยัและขอ้เสนอแนะจากการวิจยัไปประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

นักทฤษฎีดา้นแรงจูงใจมกัจะแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทท่ีแตกต่างกนัคือ แรงจูงใจ
ภายในและแรงจูงใจภายนอก โดยแบ่งตามสาเหตุท่ีแตกต่างกันท่ีน าไปสู่การกระท า (Calder & 
Staw, 1975; Deci, 1972; Porac & Meindl, 1982; Scott, Farh, & Podsakoff, 1988) แรงจูงใจภายใน 
(intrinsic motivation) คือ แรงจูงใจในการท าบางส่ิง เน่ืองจากมีความพึงพอใจตามธรรมชาติ 
(Berlyne, 1966; Decharms, 1972; Deci, 1972; Ryan & Deci, 2000) ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกัวา่แรงจูงใจภายใน
เป็นปัจจัยท่ีส าคัญปัจจัยหน่ึงท่ีมีอิทธิพลกับกระบวนการเรียนรู้  (Ryan & Stiller, 1991) ดังนั้ น 
แรงจูงใจภายใน จึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัซ่ึงส่งผลต่อการเรียนรู้ การปรับตวั และการมีความสามารถ 
และมีความจ าเป็นส าหรับการพฒันาของมนุษย ์(Deci & Ryan, 1985) แรงจูงใจภายในเป็นแหล่ง
พลงังานท่ีมีประสิทธิภาพในการขบัเคล่ือนพฤติกรรม เม่ือบุคคลมีโอกาสในการตดัสินใจในการท า
พฤติกรรมของเขาอยา่งอิสระ (Deci & Ryan, 1985) ตรงกนัขา้มกบัแรงจูงใจภายใน นัน่คือ แรงจูงใจ
ภายนอก (extrinsic motivation) คือ การท าบางส่ิงเพราะมันน าไปสู่ผลลัพธ์ท่ีมีคุณค่า เช่น การ
ปรับปรุงผลงานของงาน ค่าตอบแทน และความก้าวหน้าในอาชีพ (Deci, 1972; Lawler & Porter, 
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1967) แรงจูงใจภายนอก รวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น รางวลัท่ีให้สัญญาไว ้การยกย่อง
ชมเชย และก าหนดการส่งงาน (Amabile, 1993) 

งานวิจยัจ านวนมากมีการตรวจสอบบทบาทของแรงจูงใจภายในและภายนอก เพื่ออธิบาย
การปรับตัวและการท าพฤติกรรมของคน  (Atkinson & Kidd, 1997; Heijden, 2004 ; Igbaria, 
Parasuraman, & Baroudi, 1996; Venkatesh & Davis, 2000; Venkatesh et al., 2002) โดย Lee et al.  
(2005) ไดพ้ิจารณาว่า แรงจูงใจภายใน เป็นเหมือนการสะสมปัจจยัซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมของคน
ส าหรับผลประโยชน์ของเขา เช่น ความสนใจ ความสนุกสนานเพลิดเพลิน หรือความผูกพนั และ 
Lee and et al. (2005) อธิบายว่า แรงจูงใจภายนอก เช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บรางวลั การยกย่อง
ชมเชย หรือการท าตามค าสั่งของหวัหนา้งาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคลเช่นกนั และ 
Venkatesh and et al. (2002) ได้แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจภายนอก ส่งผลต่อความตั้ งใจท่ีจะท า
พฤติกรรมของแรงงานท่ี มีความ รู้ ในขณะท่ีแรงจูงใจภายในไม่ ส่งผล อย่างไรก็ตาม ใน
สภาพแวดล้อมทางวิชาการ แรงจูงใจภายในส่งผลต่อการใช้เทคโนโลยีของนักศึกษาทั้ งระดับ
ปริญญาตรีและระดบับณัฑิตศึกษาอยา่งมีนยัส าคญั (Atkinson & Kidd, 1997) และจากงานวิจยั ของ 
Yoo et al. (2012) ช้ีว่า ทั้งแรงจูงใจภายนอกและภายใน มีผลต่อการยอมรับเทคโนโลยีอย่างชดัเจน 
แต่ยงัไม่มีผลสรุปท่ีแน่ชัดว่าชนิดของแรงจูงใจชนิดไหนจะมีผลต่อการท าพฤติกรรมของผูใ้ช้
เทคโนโลยมีากหรือนอ้ยกวา่กนั 

ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มและสังคม สามารถส่งเสริมหรือก าหนดแรงจูงใจภายในของบุคคล
ได้ เม่ือบุคคลบรรลุเง่ือนไขท่ีเฉพาะเจาะจง นั่นคือ การถูกเสริมแรงให้แสดงความรู้สึกของเขา
ออกมา (Ryan & Deci, 2000) ยกตวัอย่าง เช่น การรับรู้แรงจูงใจภายใน อาจจะพฒันาอย่างค่อยเป็น
ค่อยไป โดยเป็นผลมาจากความพึงพอใจในความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความตอ้งการมี
ความสามารถ และความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง  (Roca & Gagne, 2008; Ryan & 
Deci, 2000) นอกจากนั้น คนจะสามารถรู้สึกและประสบกบัการเพิ่มขึ้นในแรงจูงใจภายในของเขา
ได้ เม่ือเขาได้ท างานในสภาพแวดล้อมท่ีมีอิสระ  (Ryan & Deci, 2000) อย่างไรก็ตามแรงจูงใจ
ภายในสามารถท าให้ลดลงไดโ้ดยแรงขบัของส่ิงแวดลอ้มท่ีสอดคลอ้งกนัหรือการบงัคบัของสังคม 
และการคาดหวงัรางวลัท่ีจบัตอ้งได ้(Deci & Ryan, 1985) และในการทบทวนวรรณกรรมท่ีไม่นาน
มาน้ี แนะน าว่า แรงจูงใจภายนอก มีความส าคญัเท่า ๆ กนักบัแรงจูงใจภายในในการมีอิทธิพลกบั
การท าพฤติกรรม (Deci, Koestner, & Ryan, 1999) อีกนัยหน่ึง การมีแรงจูงใจท่ีจะท าบางส่ิง 
เพื่อท่ีจะประสบกบัผลลพัธ์ท่ีมีประโยชน์ มีความส าคญัเหมือนกบัความรู้สึกสนุกจากการท างาน
แลว้เสร็จ ถึงแมว้รรณกรรมก่อนหน้า จะนิยาม แรงจูงใจภายนอก ว่าคือ รูปแบบท่ียากล าบากของ
การจูงใจก็ตาม (Decharms, 1972)  
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จากบริบทของโครงการ Talent Mobility ท่ีกล่าวถึงในช่วงก่อนหน้าน้ี  หน่วยงานท่ี

เก่ียวขอ้งได้มีการส่งเสริมปัจจยัต่าง ๆ เพื่อจูงใจให้นักวิจยัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility นั้น
ส่วนใหญ่เป็นการส่งเสริมปัจจยัจูงใจภายนอกเป็นส่วนใหญ่ ดงันั้นในการวิจยัน้ีจึงสนใจว่ามีปัจจยั
จูงใจภายในอะไรบ้างท่ีส่งผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัและมีผลมาก
น้อย ต่างกนัอย่างไร อีกทั้งเปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจภายในระหว่างกลุ่มท่ีเคยกบัไม่เคยเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility ว่าเหมือนหรือต่างกนัอยา่งไร โดยทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นจิตวิทยา
ในการน าไปใชอ้ธิบายเร่ืองของแรงจูงใจและสภาพแวดลอ้มทางสังคมท่ีมีอิทธิพลต่อการสนบัสนุน
ความมีอิสระในตนเองจากคนรอบขา้งท่ีมีความส าคญั ต่อการท าพฤติกรรมของบุคคล คือ ทฤษฎี
การตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self-Determination Theory: STD) ท่ีเสนอโดย Deci & Ryan (2000)  

ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง เนน้การศึกษาท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน โดยมีการศึกษาถึง
ความต้องการพื้ นฐานทางจิตวิทยา (basic psychological need) และสถานการณ์ ท่ี ส่งเส ริม
กระบวนการเหล่าน้ี โดยระบุวา่มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการคือ ความตอ้งการ
มีความสามารถ (Need for competence) ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง (Need for 
autonomy) และความต้องการความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น (Need for relatedness) เม่ือความต้องการ
พื้นฐานเหล่าน้ีถูกท าให้พึงพอใจ จะเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วยส่งเสริมการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลให้ไดดี้
ท่ีสุดจากแรงจูงใจภายในของเขา ซ่ึงช่วยให้บุคคลมีความสุขในการท างานและการด ารงชีวิต รวมทั้ง
ช่วยพฒันาสังคมอยา่งสร้างสรรค ์(Deci & Ryan, 2000)  

Deci &Ryan (2000) และ White (1959) ได้ให้นิยามของ ความต้องการมีความสามารถ คือ 
ความตอ้งการโดยธรรมชาติของบุคคล ท่ีจะรู้สึกประสบความส าเร็จหรือบรรลุผลท่ีตอ้งการ ในการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม มีแนวโนม้ท่ีจะส ารวจและจดัการกบัส่ิงแวดลอ้ม และมีส่วนร่วมในงาน
ท่ีทา้ทาย เพื่อท่ีจะทดสอบและขยายทกัษะของเขา และ deCharms (1968) และ Deci &Ryan (2000) ได้
ให้นิยามของ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง คือความตอ้งการตามธรรมชาติของบุคคล
ท่ีจะรู้สึกมีทางเลือก มีอิสระเม่ือตอ้งท ากิจกรรมให้ส าเร็จ อีกทั้ง Baumeister &Leary (1995) ไดใ้ห้
นิยามของ ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น คือ แนวโน้มตามธรรมชาติ ของบุคคล ท่ีจะรู้สึก
เช่ือมโยงกบัคนอ่ืน โดยในบริบทของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั น่าจะมีความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ
ทั้ ง สามความต้องการน้ี เช่นกัน ซ่ึงความต้องการดังกล่าวน่าจะช่วยส่งเสริมให้นักวิจัยใน
มหาวิทยาลยั อยากท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใต้โครงการ Talent Mobility ซ่ึงเป็นโครงการท่ี
เก่ียวกบัการท างานวิจยัและการแกปั้ญหาร่วมกบับริษทัเอกชนและชุมชน 

แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจภายในอีกตัวคือ กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth 
mindset) ซ่ึงกรอบความคิดแบบเติบโต (Dweck, 2006) คือ ความเช่ือของบุคคลท่ีว่า หากเขามีความ
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มานะ เพียรพยายาม สติปัญญาของเขาจะสามารถเจริญเติบโตได้ตลอดเวลา เช่ือว่าสติปัญญา
สามารถพฒันาได ้เขามีความตอ้งการเชิงลึกท่ีจะเรียนรู้ ยอมรับและน าความทา้ทายมาปรับใช้ ยืน
กรานในการเผชิญกับความล้มเหลว มองความพยายามเป็นเหมือนเส้นทางท่ีจะน าไปสู่ความ
เช่ียวชาญ เรียนรู้จากค าวิจารณ์ และคน้หาบทเรียนและแรงบันดาลใจจากความส าเร็จของคนอ่ืน 
กรอบความคิดเป็นหลักการท่ีเก่ียวกับความเช่ือพื้นฐานของบุคคล ท่ีเสนอโดย Carol Dweck 
นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลยัสแตนฟอร์ด โดย Dweck (2010) ช้ีว่า  กรอบความคิด คือ ความเช่ือ
เก่ียวกบัตวัของคุณเองและคุณสมบติัพื้นฐานของคุณ เป็นความเช่ือท่ีเก่ียวกบัความฉลาด ความเก่ง 
และบุคลิกลกัษณะของบุคคล ประกอบดว้ยความเช่ือ 2 ลกัษณะ คือ กรอบความคิดแบบติด (Fixed 
mindset) และกรอบความคิดแบบเติบโต โดยคนท่ีมีกรอบความคิดแบบติดจะเช่ือวา่คุณลกัษณะของ
เขาได้ถูกก าหนดไว้แล้วตั้ งแต่เกิด มีจ านวนท่ีแน่นอนของสมองและความเก่งซ่ึงไม่สามารถ
เปล่ียนแปลงได้ คนท่ีมีกรอบความคิดแบบติดจะกังวลเก่ียวกับคุณลักษณ ะของเขาว่าเขามี
ความสามารถเพียงพอหรือไม่ และตอ้งคอยพิสูจน์ให้ตวัเองและผูอ่ื้นรู้อยู่เสมอ ในขณะท่ีคนท่ีมี
กรอบความคิดแบบเติบโต มองเห็นว่าคุณลกัษณะของตวัเองสามารถเปล่ียนแปลงไดผ้่านการอุทิศ
ตนและความพยายาม เขามีความสุขหากเขามีความฉลาดและความเก่งมาก ๆ อยู่ แต่ความเก่งนั้น
เป็นแค่จุดเร่ิมตน้เท่านั้น เขาเช่ือวา่ไม่มีใครท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จอยา่งยิ่งใหญ่ได ้หากไม่
ฝึกฝน ปฏิบติัและเรียนรู้อยา่งลึกซ้ึง (Dweck, 2010) 

National Institute of Education ท่ีNanyang Technological University (2018 ) ได้ ศึ กษ า
ทบทวนงานวิจยัทางดา้นประสาทวิทยา (Neuroscientific) เชิงประจกัษใ์นช่วงท่ีผ่านมา โดยงานวิจยั
ต่าง ๆ ทางด้านประสาทวิทยา ได้ยืนยนัความสัมพันธ์ระหว่างกรอบความคิดแบบเติบโต และ
แรงจูงใจภายใน (Moser, et. al., 2011; Myers, et. al., 2016; Bahlmann, et. al., 2015; Schroder, et. 
al., 2017; Marsden, et. al., 2015; Lee, W. & Reeve, J. 2012; Ma, et. al., 2017; Miura, et. al., 2017; 
De Pasque, S. & Tricomi, E. 2015; Lee, W. 2011) อีกทั้ง Blackwell, et. al. (2007) และ Dweck, C. 
(2009) ไดเ้ปิดเผยผลการศึกษาเชิงประจกัษว์่า กรอบความคิดแบบเติบโตส่งผลทางบวกกบัแรงจูงใจ
และผลงานทางวิชาการของนกัเรียน งานวิจยัในช่วงท่ีผา่นมาช้ีวา่ กรอบความคิดมีความเช่ือมโยงกบั
พฤติกรรมและผลลัพธ์ของนักเรียน (Vedder-Weiss,D.; Fortus,D., 2013; Yeager, D.S.; Dweck, 
C.S., 2012) การสอนกรอบความคิดแบบเติบโตให้กับนักเรียนส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจและการ
ประสบความส าเร็จทางวิชาการท่ีดีกว่า Dweck, C. (2009) ช้ีว่าจากมุมมองส่วนบุคคล พบว่า 
แรงจูงใจภายใน เป็นสารตั้งตน้ท่ีส าคญัในการเรียนรู้และการพฒันาของบุคคล การส่งเสริมกรอบ
ความคิดแบบเติบโต จะอุปถมัภบ์ุคคลในการเรียนรู้และเขา้ใจว่า ความฉลาด ความรู้ ความสามารถ 
เปล่ียนแปลงและพัฒนาได้ กรอบความคิดแบบเติบโตเช่ือมโยงกับกระบวนการของสมอง 
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กระบวนการของสมองเช่ือมโยงไปสู่พฤติกรรมท่ีไดรั้บการจูงใจ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจน้ี 
ช่วยให้เกิดการรับรู้ว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลอะไรและอย่างไรต่อความคิดและพฤติกรรมของบุคคล 
(Hughes, B.L.; Zaki, J., 2015) 

จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบความคิด และกรอบความคิดแบบเติบโต ยงั
พบวา่ กรอบความคิด และกรอบความคิดแบบเติบโตมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ โดยท าหนา้ท่ี
เป็นทั้งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดยมีตวัแปรตน้ท่ีส่งผลต่อ กรอบความคิด และ กรอบความคิด
แบบเติบโต เช่น กระบวนการช้ีแนะท่ีอิงการเรียนรู้สู่การเปล่ียนแปลง (มิลินทรา กวินกมลโรจน์, 
2557) กรอบความคิดของครู (Rheinberg, Vollmeyer and Rollett, 2000) และทักษะการมีชีวิต 
(Nasto, 2017)  เป็นตน้ ในขณะท่ีกรอบความคิด และกรอบความคิดแบบเติบโตไดท้ าหนา้ท่ีเป็นตวั
แปรตน้ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตามหลายตวัแปร เช่น แรงจูงใจ การเรียนรู้ ผลงานทางดา้นวิชาการ และ
ผ ล ก าร เรี ยน ข อ งนั ก เรี ยน  (Dweck, 2007; Kornilova et al. , 2009; Spinath, Freudenthaler & 
Neubauer, 2010; Steinmayr & Spinath, 2009) เกรด (Blackwell, et al., 2007) อัตราการตกออก 
(Yeager & Dweck, 2012) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Silbaugh; Palazzolo, 2016) และการ
แกปั้ญหาเชิงสร้างสรรค ์ความสนุกสนาน เป้าหมายความส าเร็จท่ีมุ่งงาน (Puente-Dí az & Cavazos-
Arroyo, 2017) จากการทบทวนงานวิจยัขา้งตน้ จะเห็นว่ากรอบความคิด โดยเฉพาะกรอบความคิด
แบบเติบโต มีความสัมพนัธ์กับตวัแปรต่าง ๆ โดยส่งผลต่อตวัแปรตามท่ีเป็นปัจจยัเชิงบวกต่าง ๆ 
เช่น การเรียนรู้ ผลงานทางวิชาการ และผลงานของบุคคล (Dweck, 2007; Kornilova et al., 2009; 
Spinath, Freudenthaler & Neubauer, 2010; Steinmayr & Spinath, 2009) แต่พบว่า งานวิจัยส่ วน
ใหญ่ของ Dweck ซ่ึงเป็นเจ้าของแนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโตจะเน้นการศึกษาและพัฒนา
กรอบความคิดแบบเติบโตในกลุ่มนกัเรียนเป็นหลกัเท่านั้น (Dweck, 2010)  

จากนิยาม งานวิจยัของ Dweck และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ คนท่ียึดถือกรอบความคิด
แบบเติบโตจะมีความเช่ือพื้นฐานท่ีว่าความสามารถของตนเองสามารถเปล่ียนแปลงได้ผ่านการ
ฝึกฝนความพยายาม และการอุทิศตน ซ่ึงส่งผลให้ผลงานท่ีเกิดจากการท างานดีขึ้นดว้ย คนท่ีมีกรอบ
ความคิดแบบเติบโต จะมีเป้าหมายมุ่งการเรียนรู้และมีความเช่ียวชาญ ชอบท างานท่ีมีคุณค่าและ   
ท้าทาย ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีคาดว่าอาจารย์/นักวิจัยในมหาวิทยาลัยน่าจะมี ซ่ึงหากนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยัทราบและเขา้ใจบริบทท่ีแท้จริงของโครงการ Talent Mobility ท่ีเป็นการท างานวิจยั
ร่วมกบัภาคเอกชนและชุมชน ในรูปแบบของแกปั้ญหาจริงในสถานประกอบการ ซ่ึงเป็นงานท่ีมี
คุณค่าและมีความทา้ทาย น่าจะส่งผลใหน้กัวิจยัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ในท่ีสุด 

จากงานวิจัยของ Lomtaku & Sungsanit (2017) ท่ีพบว่า ประสบการณ์ก่อนหน้าท่ีมีกับ

บริษทัเอกชน มีผลต่อแรงจูงใจในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
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โดยปัจจยัดังกล่าว สามารถอธิบายได้ด้วย การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ตาม

ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy Theory: SET) ท่ีน าเสนอโดย Bandura ในปี 

ค.ศ. 1977 (Bandura, 1977) โดยบุคคลจะแสวงหาส่ิงท่ีตรงกบัความตอ้งการ และเลือกท ากิจกรรมท่ี

มีความทา้ทายซ่ึงมาจากแรงจูงใจภายใน (Eccies, 2002) ซ่ึงแรงจูงใจภายในจะด ารงอยู่เม่ือบุคคลมี

ความรู้สึกว่าตนมีความสามารถและมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ซ่ึงตรงกับนิยามการรับรู้

ความสามารถของตนเอง (Bandura, 1986) ท่ีว่า การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นการประเมิน

ของคน เก่ียวกบัความสามารถของเขาในการสร้างและบริหารจดัการการกระท าท่ีตอ้งการ เพื่อให้

บรรลุผลงานท่ีก าหนดไว ้การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปรเหตุท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะน าไปสู่

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และการท าพฤติกรรมของคน ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลอย่างมากจากความเช่ือ

ในความสามารถของเขาว่าจะสามารถท าพฤติกรรมนั้นได้ (Bandura, Adams, Hardy & Howells, 

1980) 

ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง มาจากทฤษฎีการรับรู้สังคม (Social Cognitive 
Theory: SCT) โดยทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีส่วนในการอธิบายความสัมพนัธ์ท่ี
หลากหลายระหว่างความเช่ือ เจตคติ  ความตั้งใจ และพฤติกรรม โดยมีการน าไปประยุกต์ใชอ้ย่าง
หลากหลายในด้านท่ีเก่ียวกบัสุขภาพ เช่น กิจกรรมทางกายภาพและสุขภาพจิตในวยัรุ่น (Annesi, 
2005; Stanley & Maddux, 1986) และการออกก าลงักาย (Gyurcsik & Brawley, 2000; Rodgers & 
Brawley, 1996). รวมทั้งมีงานวิจยัท่ีศึกษาและพบวา่การรับรู้ความสามารถของตนเองไดรั้บอิทธิพล
จากปัจจัยกรอบความคิดแบบเติบโต ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกับความเช่ือพื้นฐานของบุคคลท่ีว่า
ความสามารถของบุคคลสามารถเปล่ียนแปลงไดผ้า่นการฝึกฝน พยายามและการอุทิศตน (Silbaugh; 
Palazzolo, 2016) การรับรู้ความสามารถของตนเอง สามารถจ าแนกได ้3 ประเภท (Lee, 2009) ไดแ้ก่ 
1) การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีจ ากดัอยู่ในงานเฉพาะด้าน หรือการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองท่ีเฉพาะเจาะจง (Specific self-efficacy) 2) การรับรู้ความสามารถของตนเองในการจดัการกบั
ความต้องการท่ี มีขอบเขต ห รือสถานการณ์ ใหม่  (General self-efficacy) และ 3) การรับ รู้
ความสามารถของตนเองท่ีไม่ได้เจาะจงท่ีงานใดงานหน่ึง และไม่ได้ครอบคลุมการรับ รู้
ความสามารถโดยทั่วไป (Middle ranged self-efficacy) ในการวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการรับรู้
ความสามารถของตนเองท่ีมีต่อการท างานร่วมกับภาคเอกชน ซ่ึงเป็นสถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง 
ดงันั้น จึงถือวา่ การรับรู้ความสามารถของตนเองในงานวิจยัน้ี เป็นการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ท่ีเฉพาะเจาะจง โดยนักวิจยั/อาจารยม์หาวิทยาลยัจะมีการประเมินความสามารถของตนเองก่อนว่า 
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ตนเองมีความสามารถท่ีจะการท างานวิจยัร่วมกบัภาคเอกชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ได้
หรือไม่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้คือ การมีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขา ก่อนท่ีจะ
ตดัสินใจเขา้ร่วมหรือไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility  

ดังนั้ น จากปัญหาการมีนักวิจัยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ซ่ึงเป็นโครงการตาม
นโยบายท่ีส าคัญท่ีก าหนดโดยรัฐบาลเพื่อแก้ปัญหาด้านการวิจัยและพัฒนาในภาคเอกชนของ
ประเทศค่อนข้างน้อยนั้ น  การจะท าให้นัก วิจัย เข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มากขึ้ น 
นอกเหนือจากปัจจยัจูงใจภายนอกแลว้ ต้องท าความเขา้ใจปัจจยัจูงใจและแรงผลกัดันภายในตัว
บุคคลในการตัดสินใจของนักวิจัย ว่ามีปัจจัยจูงใจภายในอะไรบ้างท่ีจะมีผลให้นักวิจยัเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility และปัจจยัเหล่านั้นส่งผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของ
นกัวิจยัในมหาวิทยาลยัอย่างไร ซ่ึงตามแนวคิด/ทฤษฎีทางจิตวิทยา พบว่าปัจจยักรอบความคิดแบบ
เติบโต ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเอง ปัจจยัความต้องการมีความสามารถ ปัจจยัความ
ตอ้งการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง และปัจจยัความตอ้งการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น น่าจะเป็น
ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วม หรือไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัใน
มหาวิทยาลยั ซ่ึงงานวิจัยลกัษณะน้ีเป็นการบูรณาการแนวคิด/ทฤษฎี 3 แนวคิด/ทฤษฎี คือ ทฤษฎี
การตดัสินใจดว้ยตนเอง ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง และแนวคิดกรอบความคิดแบบ
เติบโต อีกทั้งงานวิจยัในลกัษณะน้ียงัมีการศึกษานอ้ยมากในบริบทของการท างานร่วมกนัระหว่าง
บุคลากรของภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการวิจยัคร้ังน้ี น่าจะเป็นประโยชน์ทั้งทางดา้น
วิชาการและการปฏิบัติ โดยจะช่วยให้ทราบว่าปัจจยักรอบความคิดแบบเติบโต ซ่ึงเป็นแนวคิด
พื้นฐานท่ีเก่ียวกบัความเช่ือของบุคคลเก่ียวกบัความสามารถของตนเอง และปัจจยัอ่ืน ๆ มีผลต่อการ
ตัดสินใจเข้าร่วม หรือไม่เข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยหรือไม่ อย่างไร อีกทั้ ง
ผลการวิจยัท่ีไดรั้บจะเป็นประโยชน์ในการช่วยให้รัฐบาล หน่วยงานท่ีก ากบัดูแล และเก่ียวขอ้งกบั
โครงการ Talent Mobility น าไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดนโยบายท่ีสนับสนุนและส่งเสริมให้มี
นกัวิจยัจากมหาวิทยาลยัไปท างานวิจยัร่วมกบัภาคเอกชนมากขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้เกิดผลงานวิจยัและ
นวตักรรมในภาคเอกชนเพิ่มขึ้น และส่งผลต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศต่อไป 

 

1.2 ค ำถำมวิจัย       
ระดบัของปัจจยัของปัจจยัจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมี

อิสระก าหนดได้ดว้ยตนเอง และความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ปัจจยัการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และปัจจยักรอบความคิดแบบเติบโต และของนักวิจยั
ในมหาวิทยาลัย ในกลุ่มเคยและไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility แตกต่างกันหรือไม่ 
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อย่างไร และปัจจัยจูงใจภายในข้างต้นมีผลให้นักวิจัยในมหาวิทยาลัยเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility หรือไม่ อยา่งไร 

 
1.3 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยั
ในมหาวิทยาลัย ได้ท าการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง โดยได้ก าหนด
วตัถุประสงคใ์นการศึกษา คือ  

1) เพื่อเปรียบเทียบระดบัของความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนด
ไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั ระหว่างกลุ่มท่ีเคย
กบัไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

2) เพื่อพฒันาแบบจ าลองปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 

 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจยั 
การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการส่งเสริมให้บุคลากร

วิจยัในสถาบนัอุดมศึกษาไปปฏิบติังานเพื่อแกไ้ขปัญหาและเพิ่มขีดความสามารถในการผลิตให้กบั

ภาคอุตสาหกรรม ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั โดยเลือกศึกษาเฉพาะปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการ
เขา้ร่วมโครงการ Talent mobility ท่ีอา้งอิงตามทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self-Determination 

Theory: STD) ท่ีน าเสนอโดย Deci & Ryan (2000) ประกอบด้วย 3 ปัจจยั ได้แก่ ความต้องการมี

ความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง และความตอ้งการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น 

และศึกษาตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัจูงใจภายในอีก 2 ตวัแปร คือ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ

กรอบความคิดแบบเติบโต ซ่ึงน่าจะมีผลต่อการตดัสินใจของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ในการท างาน

ร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility  

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวตักรรม

ในภาครัฐ ปี พ.ศ. 2554 รวม 36,749 คน (สวทน., www, 2560) ซ่ึงมีทั้งนกัวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมและไม่

เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility งานวิจยัในคร้ังน้ีเลือกศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนักวิจยั 

(อาจารย์) ภายในมหาวิทยาลัยในประเทศไทย ซ่ึงเป็นประชากรส่วนใหญ่ของนักวิจัยด้าน



 
12 

 
วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวตักรรมในภาครัฐ โดยด าเนินการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม

นักวิจัยท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility กับกลุ่มนักวิจัยท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent 

Mobility ในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนั 

ตวัแปรท่ีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ 

1.4.1 ตวัแปรตน้ มี 5 ตวัแปร ได้แก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระ

ก าหนดไดด้ว้ยตนเอง และความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองใน

การท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต  

1.4.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ พฤติกรรมการเขา้ร่วม/ไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility   

   

1.5 ประโยชน์ที่ได้รับ 
การวิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการส่งเสริมให้บุคลากรวิจยัใน

สถาบันอุดมศึกษาไปปฏิบัติงานเพื่อแก้ไขปัญหาและเพิ่มขีดความสามารถในการผลิตให้กับ
ภาคอุตสาหกรรมของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั จะช่วยให้ไดข้อ้สรุปท่ีเป็นประโยชน์ทั้งในเชิงวิชาการ
และในเชิงปฏิบติั ดงัน้ี 

1.5.1 ประโยชน์ในเชิงวิชำกำร 
1) เป็นแนวทางส าหรับนกัวิจยัและนกัวิชาการในการพฒันาแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี

ผลต่อการท าพฤติกรรม (Behavior) โดยเฉพาะผลของปัจจยักรอบความคิดแบบเติบโต ปัจจยัการ
รับรู้ความสามารถของตนเอง ปัจจัยความต้องการมีความสามารถ ปัจจยัความต้องการมีอิสระ
ก าหนดไดด้ว้ยตนเอง และปัจจยัความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ท่ีมีต่อการท าพฤติกรรมของ
บุคคล 

2) เป็นมุมมองใหม่ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายใน โดยเฉพาะปัจจยักรอบความคิดแบบ
เติบโตท่ีมีผลต่อการท าพฤติกรรมของบุคคลโดยเฉพาะคนเก่ง จากการศึกษาผลของปัจจยักรอบ
ความคิดแบบเติบโต ท่ีมีต่อการท าพฤติกรรมของอาจารย/์นักวิจยัในมหาวิทยาลยั ในการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility 

1.5.2 ประโยชน์ในเชิงปฏิบัติ 
ช่วยให้ได้ข้อเสนอแนะส าหรับผู ้บริหารและผูก้  าหนดนโยบายของรัฐบาลและ

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของ
นักวิจยัในมหาวิทยาลยั โดยสามารถน าผลการวิจยัไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจดัการโครงการ 
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Talent Mobility ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ทั้งน้ีเพื่อช่วยเพิ่มจ านวนนักวิจยัจาก
ภาครัฐให้ไปท างานวิจัยหรือท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกับภาคเอกชนมากขึ้น เป็นผลให้ธุรกิจใน
ภาคเอกชนมีผลผลิต ผลงานวิจยั และนวตักรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้น ซ่ึงส่งผลดีต่อการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจของประเทศในระยะยาว 

 
1.6 ค ำอธิบำยค ำศัพท์เฉพำะ 

นักวิจัย (Talent) หมายถึง อาจารย/์นักวิจยัในมหาวิทยาลยั ท่ีท าวิจยัทางดา้นวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลย ีและนวตักรรม 

กำรเคล่ือนย้ำยคนเก่ง (Talent Mobility) หมายถึง การเคล่ือนยา้ยอาจารย์/นักวิจัยใน
มหาวิทยาลัย ท่ีท าวิจัยทางด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรม ไปท างานวิจัยหรือท า
กิจกรรมร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชน 

โครงกำร Talent Mobility (Talent Mobility Program) หมายถึง โครงการส่ งเส ริม
บุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรมจากมหาวิทยาลยัและสถาบนัวิจยัของภาครัฐ 
ไปปฏิบติังานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขนัในภาคเอกชน โดยเป็นโครงการท่ีก าหนดขึ้นโดย
รัฐบาลไทย 

ศูนย์อ ำนวยควำมสะดวก (Clearing House) หมายถึง หน่วยงานท่ีจัดตั้ งขึ้นเพื่ออ านวย
ความสะดวกในการท าวิจยัและนวตักรรมร่วมกันระหว่างอาจารยน์ักวิจยัและสถานประกอบการ 
ภายใต้โครงการ Talent Mobility กระจายอยู่ใน 4 ภูมิภาคในประเทศไทย ได้แก่  ภาคกลาง 
ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และภาคใต ้ท าหนา้ท่ี อาทิ การจบัคู่ (Matching) การด าเนินการ
ติดตามผลโครงการ การประสานงานตน้สังกัดของอาจารยน์ักวิจยั รวมถึงสนับสนุนให้เกิดการ
ปรับปรุงกฎระเบียบของมหาวิทยาลยัและสถาบนัวิจยัของรัฐ 

ควำมต้องกำรมีควำมสำมำรถ (Need for competence) หมายถึง ความตอ้งการของอาจารย/์
นักวิจยั ท่ีจะประสบความส าเร็จหรือบรรลุผลท่ีตอ้งการ ในการท างานร่วมกับภาคเอกชน ชุมชน 
ภายใต้โครงการ Talent Mobility เช่น การน าผลงานวิจัยในระดับห้องปฏิบัติการไปต่อยอดเชิง
พาณิชย ์การน าองค์ความรู้จากการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไปประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน
และการท าวิจยั ทั้งน้ีเพื่อขยายทกัษะในการส่ือสาร การถ่ายทอดเทคโนโลยี และการบริหารจัดการ
ธุรกิจ ของนกัวิจยั 
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ควำมต้องกำรมีอิสระก ำหนดได้ด้วยตนเอง (Need for autonomy) หมายถึง ความตอ้งการ

ของอาจารย/์นักวิจยั ท่ีจะมีทางเลือก ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และมีอิสระในการ
บริหารจดัการเวลาการท างานปัจจุบนั และเวลาส่วนตวั 

ควำมต้องกำรควำมสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Need for relatedness) หมายถึง ความตอ้งการของ
อาจารย/์นักวิจยั ท่ีอยากเช่ือมโยงกับคนอ่ืน จากการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility เช่น การมี
เครือข่ายสถานประกอบการ อาจารย/์นักวิจยั  ศิษยเ์ก่า ศูนยอ์  านวยความสะดวก (Clearing House) 
และการเช่ือมโยงกบันกัศึกษาในการท าวิจยัและการท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนั 

กำรรับรู้ควำมสำมำรถของตนเองในกำรท ำงำนร่วมกับภำคเอกชน ภำยใต้โครงกำร Talent 
Mobility (Self-efficacy in working with private sector) หมายถึง การประเมินความสามารถของ
ตนเอง ของอาจารย/์นักวิจยั ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ใน
ดา้นต่าง ๆ เช่น การส่ือสารถ่ายทอดความรู้ให้ผูป้ระกอบการ การสร้างเครือข่ ายกบัภาคเอกชน การ
น าผลงานวิจยัเชิงพื้นฐานไปต่อยอดในเชิงพาณิชย ์การมีความรู้ความเช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะช่วย
แกปั้ญหา/ท าวิจยัให้ภาคเอกชน ทั้งน้ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้คือ การมีความเช่ียวชาญใน
วิชาชีพของเขา 

กรอบควำมคิดแบบเติบโต (Growth mindset) หมายถึง ความเช่ือของอาจารย/์นกัวิจยั ท่ีว่า 
การเรียนรู้จากการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ท่ีมีความทา้ทาย จะ
ช่วยให้เขามีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขาเพิ่มขึ้น เขาเช่ือว่าความพยายามเป็นเหมือนเส้นทางท่ี
จะน าไปสู่ความเช่ียวชาญ เขาเรียนรู้จากค าวิจารณ์ ค้นหาบทเรียนและแรงบันดาลใจจากคนท่ี
ประสบความส าเร็จในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

ก ำร เข้ ำ ร่ วม โค รงก ำร  Talent Mobility (Participation in TM Program)  ห ม าย ถึ ง 
พฤติกรรมการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เป็นการตอบสนองท่ีสามารถสังเกตไดข้องบุคคล
กบัเป้าหมายท่ีก าหนด ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 

 



 
 

บทที ่ 2  
ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยจูงใจภายในท่ีน่าจะมีผลต่อการ

ตดัสินใจของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ในประเทศไทย มีท่ีมา 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองท่ีศึกษา เรียงล าดบัดงัน้ี  

2.1 แนวคิดเก่ียวกบั Talent Mobility และโครงการ Talent Mobility  
2.2 ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.3 ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
2.4 แนวคิดเก่ียวกบักรอบความคิดแบบเติบโตและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.5 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจยั 
 

2.1 แนวคิดเกีย่วกบั Talent Mobility และโครงการ Talent Mobility 
2.1.1 Talent Mobility 

นิยามของ Talent Mobility 
สภาเศรษฐกิ จโลก  (World Economic Forum :WEF) ได้ ให้ นิ ย ามของ Talent 

Mobility ว่าคือ “การเคล่ือนยา้ยทางกายภาพของคนเก่งภายในหรือขา้มองค์กรและอุตสาหกรรม 
เหมือนกันกับการเคล่ือนยา้ยความเช่ียวชาญของแรงงานข้ามอาชีพและกลุ่มทักษะ” (World 
Economic Forum, 2012) ซ่ึง Talent Mobility ถือได้ว่าเป็นกลไกซ่ึงมีส่วนในการสร้างสรรค์และ
กระจายทั้งรหัสและความรู้ท่ีมีอยู่ในตวับุคคล (tacit knowledge) Talent Mobility มีความเก่ียวขอ้ง
เป็นพิเศษกบัการถ่ายทอดความรู้ท่ีอยู่ในตวับุคคลซ่ึงเป็นความรู้ท่ีมีหลายรูปแบบ และไม่สามารถ
ถอดรหัสและถ่ายทอดเป็นสารสนเทศผ่านเอกสาร บทความทางวิชาการ เอกสารการสอน เอกสาร
การประชุมหรือช่องทางการส่ือสารอ่ืน ๆ ได ้ดงันั้นรูปแบบของการถ่ายทอดความรู้ชนิดน้ีคือการ
ถ่ายทอดผ่านการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในบริบททางสังคมและความใกลชิ้ดทางกายภาพ 
(Co-operation, O.f.E. & Development, 2008)  

Talent Mobility มกัจะถูกเช่ือมโยงกับวตัถุประสงค์การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ี
ย ัง่ยืนเสมอ การศึกษาเร่ือง Talent Mobility Good Practices - Collaboration at the Core of Driving 
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Economic Growth โดยสภาเศรษฐกิจโลกในปี 2012 อธิบาย Talent Mobility ว่าคือเคร่ืองมือในการ
ท าความสมดุลภายในตลาดทุนมนุษย์ของโลกประสบความส าเร็จ และช่วยกระตุ้นคว าม
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ (World Economic Forum, 2012) เช่นกนักบั การศึกษาเร่ือง 
Mobility of Researchers between Academia and Industry - 1 2  Practical Recommendations โด ย
คณะกรรมาธิการยุโรป (the European Commission) พบว่า การเคล่ือนย้ายข้ามภาคส่วนเป็น
เคร่ืองมือท่ีเป็นไปได้ในการปฏิรูปผลงานวิจยัไปสู่ผลิตภัณฑ์เพื่อการแข่งขันระดับโลก ดังนั้ น 
Talent Mobility จึงสามารถส่งเสริมการวิจยัและพฒันาไดเ้ช่นเดียวกนักบัการเพิ่มความสามารถใน
การจา้งงานและส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพของนกัวิจยั (European Commission, 2006) 

2.1.2 โครงการ Talent Mobility 
2.1.2.1 ท่ีมาของโครงการ Talent Mobility 

โครงการ Talent Mobility มีช่ือเต็มว่า โครงการส่งเสริมบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีและนวตักรรมจาก มหาวิทยาลยัและสถาบนัวิจยัของภาครัฐ ไปปฏิบติังานเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถ การแข่งขันในภาคเอกชน (สวทน., 2558) ซ่ึงคณะรัฐมนตรีได้มีมติ เม่ือวนัท่ี 2 
พฤศจิกายน 2555 (สวทน., 2558) ไดก้ าหนดให้ ส านักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ (สศช.) ด าเนินการร่วมกบัส านกังานเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) และหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้งด าเนินงานบูรณาการแผนงาน/โครงการ ส าหรับแผนปฏิบติัการของยุทธศาสตร์ประเทศ 
(Country Strategy) นั้น ‘การส่งเสริม บุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยภีาครัฐไปปฏิบติังาน
ในภาคอุตสาหกรรม’ ไดถู้กก าหนดใหเ้ป็นหน่ึงในกลยทุธ์ส าคญัในขอ้ 8 เร่ือง “การวิจยัและพฒันา” 
เพื่อขับเคล่ือนการเพิ่มขีดความสามารถในการ แข่งขันของประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดัก
ประเทศรายไดป้านกลาง กลยุทธ์ดังกล่าวมีเป้าหมายหลกั คือ ภาคเอกชนมีบุคลากรวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยีท่ีมีศักยภาพรองรับการลงทุนวิจยัและพัฒนาและสร้าง นวตักรรมเพิ่มขึ้นอย่าง
เพียงพอ ก่อใหเ้กิดขีดความสามารถในการแข่งขนัเพิ่มขึ้น  

คณะรัฐมนตรีในขณะนั้นให้ความส าคญัในการเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคม
อาเซียน (ASEAN Community) ในปี 2558 ในหลายประเด็นส าคัญ อาทิ เช่น การเสริมสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันของสินค้า บริการ การค้า และการลงทุน การพัฒนาศักยภาพการ
แข่งขนั การเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต การพฒันา/ปรับปรุงมาตรฐาน ซ่ึงเง่ือนไขส าคญัหน่ึงต่อการ
รองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นดงักล่าวขา้งตน้ คือ การมีบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
ท่ีเพียงพอ ทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารจดัการท่ีดีเพื่อน าศกัยภาพ
ของบุคลากรเหล่าน้ีมาใช้ประโยชน์ไดอ้ย่างเต็มท่ีในการพฒันาเศรษฐกิจ สังคม และการเพิ่มขีด
ความสามารถการแข่งขนัของประเทศ (สวทน., 2558) 
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ปัจจุบนับริษทัเอกชนท่ีด าเนินกิจการในประเทศไทยมีการจดัตั้งศูนยวิ์จยั พฒันาและ

นวตักรรมมากขึ้น โดยมีการลงทุนวิจยัและพฒันาเพิ่มขึ้นเป็นอย่างมาก ดงัจะเห็นไดจ้ากในช่วงปี 
2549 ถึงปี 2556 การลงทุนดา้นการวิจยัและพฒันาของภาคเอกชนเพิ่มขึ้นถึงร้อยละ 260 (จาก 8,000 
ลา้นบาทเป็น 20,768 ลา้นบาท)  (สวทน., 2558) อย่างไรก็ตาม ปัจจุบนับุคลากรวิจยัและพฒันาของ
ประเทศไทยอยู่ในภาครัฐและภาคอุดมศึกษาถึงร้อยละ 64 ขณะท่ีในส่วนของภาคเอกชนมีบุคลากร
ดงักล่าว เพียงร้อยละ 36 นอกจากนั้นบุคลากรวิจยัและพฒันาของภาคเอกชนส่วนใหญ่เป็นระดบันกั
เทคนิค ผูช่้วยนักวิจยั และมีนักวิจยัท่ีมีประสบการณ์ไม่มากนัก ดังนั้น สวทน. และหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง จึงไดเ้สนอให้มีโครงการส่งเสริมบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละนวตักรรมจาก
มหาวิทยาลัยและสถาบันวิจยัของภาครัฐไปปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขันใน
ภาคเอกชน (Talent Mobility) ท่ีจะเป็นกลไกส าคญัในการพฒันาภาคอุตสาหกรรมของไทยให้มี
ความเขม้แข็งมากขึ้น ก่อให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนความรู้ และสร้างองค์ความรู้ใหม่ระหว่าง
กนั เป็นการดึงศกัยภาพของนกัวิจยัไทยท่ีกระจุกตวัอยู่ในภาคมหาวิทยาลยัและสถาบนัวิจยัของรัฐ
จ านวนมากมาช่วยพฒันาเทคโนโลยีและนวตักรรมของสถานประกอบการภาคเอกชนอย่างเป็น
รูปธรรมใหส้ามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

ท่ีผ่านมา ส านักงานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ
นวตักรรมแห่งชาติ (สวทน.) ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และส านักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการ ลงทุน (BOI) ไดห้ารือและจดัระดมความคิดเห็นร่วมกบัภาคเอกชนเพื่อ
หาแนวทางและกลไกการส่งเสริมบุคลากรวิจยัดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีภาครัฐให้สามารถ
ไปปฏิบติังานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัในภาคการผลิตและบริการ (Talent Mobility) 
ท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิผล โดยในระยะแรกจะเร่ิมจากการส่งเสริมใหเ้กิดการเคล่ือนยา้ยบุคลากร
จากภาครัฐไปปฏิบติังานในภาคเอกชนก่อน ทั้งน้ีในอนาคตสามารถท่ีจะพฒันารูปแบบการส่งเสริม
ให้หลากหลายมากขึ้น เช่น การเคล่ือนยา้ยบุคลากรจากภาคการผลิตและบริการมายงัภาคอุดมศึกษา
หรือหน่วยงานในภาครัฐ การเคล่ือนย้ายบุคลากรระหว่างประเทศ (Cross-border mobility) 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในประชาคมอาเซียน เป็นตน้ ซ่ึงจ าเป็นต่อการส่งเสริมการลงทุนในอุตสาหกรรม
ฐานความรู้พร้อมกบัการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั เพิ่มรายไดใ้ห้แก่ประเทศ     (สวทน., 
2558) 

ดังนั้น สวทน. จึงได้จดัท านโยบายส่งเสริมบุคลากรวิจยัด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีภาครัฐให้สามารถไปปฏิบติังานเพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขนัในภาคเอกชน 
(Talent Mobility) เป็นนโยบายเร่งด่วนของประเทศเพื่อแก้ไขปัญหาขาดแคลนบุคลากรด้าน 
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรมในภาคเอกชน โดยมุ่งเนน้ในสาขายุทธศาสตร์ของประเทศ 
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อาทิ เกษตรและอาหาร ระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ในอุตสาหกรรม สุขภาพและการแพทย ์           
โลจิสติกส์และ การท่องเท่ียว และอุตสาหกรรมท่ีมีมูลค่าเพิ่มสูง เป็นตน้ 

ท่ีประชุมคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 18 กุมภาพันธ์ 2558 มีมติเห็นชอบนโยบาย 
Talent Mobility ดงัน้ี  

1. ให้การไปปฏิบติังานในโครงการ Talent Mobility ในภาคเอกชนถือเป็นการ
ปฏิบติังานเตม็เวลาของหน่วยงาน  

2. ให้การปฏิบติังานตามข้อ 1 ของบุคลากรท่ีมีขอ้ผูกพนัตามสัญญาชดใช้ทุน
นบัเป็นเวลาชดใชทุ้นตามสัญญาดว้ย ทั้งน้ี ให้รวมถึงผูรั้บทุนท่ีตอ้งการเขา้ร่วมโครงการฯ ก่อนเร่ิม
ปฏิบติังานในหน่วยงานตน้สังกดั 

3. ให้บุคลากรท่ีเข้าร่วมโครงการฯ สามารถใช้ผลการปฏิบัติงานในการขอ
ต าแหน่งทางวิชาการหรือต าแหน่งงานอ่ืน ๆ รวมทั้งการขึ้นเงินเดือน 

หลกัเกณฑ์การเข้าร่วมโครงการ 
1. กิจกรรมของสถานประกอบการท่ีรองรับการปฏิบติังานของบุคลากร วทน. 

ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองต่อไปน้ี คือ การวิจยัและพฒันา การแก้ปัญหาเชิงเทคนิคและวิศวกรรม การ
วิเคราะห์ทดสอบและระบบมาตรฐาน และการจดัการเทคโนโลยแีละนวตักรรม 

2. บุคลากร วทน. ตอ้งไปปฏิบัติงานในสถานประกอบการอย่างน้อย 1 วนัต่อ
สัปดาห์ ต่อเน่ืองไม่นอ้ยกวา่  3 เดือน แต่ไม่เกิน 2 ปี 

3. บุคลากร วทน. ตอ้งมีหน่วยงานตน้สังกดัเป็นมหาวิทยาลยั หรือ สถาบนัวิจยั
ของภาครัฐ 

4. สถานประกอบการท่ีเขา้ร่วมโครงการเป็นนิติบุคคลท่ีจดทะเบียนถูกตอ้งตาม
กฎหมาย ไดแ้ก่ บริษทั ห้างหุ้นส่วน ห้างหุ้นส่วนจ ากดั มูลนิธิ สมาคมสหกรณ์ กลุ่มเกษตรกร กลุ่ม
อาชีพ วิสาหกิจชุมชน เครือข่ายวิสาหกิจ 

งบประมาณสนับสนุน 
บุคลากร วทน. และสถานประกอบการสามารถจดัท าขอ้เสนอโครงการร่วมกนั

และเสนอเขา้มาเพื่อขอรับการสนบัสนุนจาก สวทน. ได ้โดยมีรายละเอียดของการสนบัสนุนดงัน้ี  
1. งบประมาณชดเชยเพื่อจ้างบุคลากรทดแทน คิดจากสัดส่วนของวันท่ี

ปฏิบติังาน (FTE) และ 1.5 เท่าของเงินเดือน เดือนละไม่เกิน 60,000 บาท ใหก้บัหน่วยงานตน้สังกดั 
2. สนบัสนุนค่าตอบแทนผูช่้วยนกัวิจยั ไดแ้ก่ นกัศึกษาปริญญาเอก  12,000 บาท

ต่อเดือน นักศึกษาปริญญาโท 10,000 บาทต่อเดือน และนักศึกษาระดบัปริญญาตรี 8,000 บาทต่อ
เดือน  
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โดยให้การสนบัสนุนเฉพาะสถานประกอบการ SMEs โดย สวทน. จะสนบัสนุน

ตามงบท่ี สวทน. ไดรั้บ 
สิทธิประโยชน์ เพิม่เติมจากโครงการ Talent Mobility  

1. ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) บุคลากร วทน. และสถาน
ประกอบการสามารถน าขอ้เสนอโครงการเสนอเขา้มาเพื่อขอรับการสนบัสนุน ดงัน้ี 

1.1 ค่าตอบแทนส าหรับอาจารย/์นักวิจยั จ านวนไม่เกิน 400,000 บาทต่อ
โครงการ โดยคิดจาก FTE และอัตราค่าตอบแทนต่อวนั ดังน้ี อาจารย์ 4,000 บาทต่อวนั ผู ้ช่วย
ศาสตราจารย ์5,000 บาทต่อวนั และรองศาสตราจารย ์6,000 บาทต่อวนั 

1.2 ค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยั เช่น ค่าจ้างวิเคราะห์และทดสอบ ค่า
วสัดุอุปกรณ์ตามระเบียบของสถาบนัอุดมศึกษา วงเงินไม่เกิน 200,000 บาท  

2. ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) 
2.1 สถานประกอบการสามารถขอรับสิทธิประโยชน์เพิ่มเติมตามคุณค่า

ของโครงการ (Merit-based Incentive) ครอบคลุมค่าใช้จ่ายท่ีเกิดขึ้นจากโครงการ Talent Mobility 
ตามประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน ท่ี 2/2557 ลงวนัท่ี 19 ตุลาคม 2558  

2.2 สถานประกอบการสามารถขอรับสิทธิประโยชน์ตามนโยบายส่งเสริม
การลงทุนเขตพฒันาเศรษฐกิจพิเศษในรูปแบบคลสัเตอร์ตามประกาศคณะกรรมการส่งเสริมการ
ลงทุนท่ี 10/2558 ลงวนัท่ี 27 ตุลาคม 2558 โดยไดรั้บการยกเวน้ภาษีเงินไดนิ้ติบุคคลสูงสุด 8 ปี และ
ลดหย่อน 50% เพิ่มเติมอีก 5 ปี รวมถึงการยกเวน้อากรขาเขา้เคร่ืองจกัรและสิทธิประโยชน์ท่ีไม่ใช่
ภาษี (Non-tax) 

3. กรมสรรพากร สถานประกอบการสามารถน าค่าใช้จ่ายการวิจยัและพฒันา
เทคโนโลยีและนวตักรรมเพื่อยกเวน้ภาษีเงินไดเ้ป็นจ านวน 3 เท่าของค่าใช้จ่ายจริง ตามพระราช
กฤษฎีกาออกตามความในประมวลรัษฎากรว่าดว้ยการยกเวน้รัษฎากร (ฉบบัท่ี 598) พ.ศ. 2559 ลง
วนัท่ี 24 กุมภาพนัธ์ 2559 

2.1.2.2 วัตถุประสงค์ของโครงการ Talent Mobility 
1. เพิ่มขีดความสามารถการแข่งขนัในภาคเอกชน 
2. ส่งเสริมให้ภาคเอกชนลงทุนวิจยัและพฒันาทั้งโดยบริษทัไทยและบริษทัขา้ม

ชาติท่ีจะเขา้มาตั้งศูนยวิ์จยัและพฒันาในประเทศไทย 
3. สร้างอาชีพนักวิจยัและบรรเทาปัญหาการขาดแคลนบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยแีละนวตักรรมในภาคเอกชน 
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4. ส่งเสริมให้บุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรมในมหาวิทยาลยั

และสถาบันวิจัยของรัฐ ได้รับประสบการณ์การท างานเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองร่วมกับ
ภาคเอกชน โดยร่วมกนัท าวิจยัหรือแกไ้ขปัญหาทางเทคนิคตามท่ีภาคเอกชนตอ้งการ  

5. สร้างเครือข่ายความร่วมมือให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างเข้มแข็งระหว่าง
ภาครัฐและมหาวิทยาลัย และภาคเอกชนในการแก้ไขปัญหาทางเทคนิค การท าวิจยั การพัฒนา
เทคโนโลยี และการผลิตบุคลากรวิจยัซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคัญของการสร้างขีดความสามารถทาง
นวตักรรมของประเทศ 

2.1.2.3 สถานะในปัจจุบันของโครงการ Talent Mobility และผลการวิจัยในช่วงท่ี
ผ่านมา 

จากผลการวิจัย  เร่ือง An Empirical Study of Policy Implementation of Thailand 
Talent Mobility Programme ของส านักงานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ
นวตักรรมแห่งชาติ (สวทน.) (Kitipongwatana, et al., 2016) ไดน้ าเสนอ วิวฒันาการของโครงการ 
Talent Mobility ในประเทศไทย มี 4 ระยะไดแ้ก่  

ระยะท่ี 1 เร่ิมตน้จาก โครงการสนบัสนุนการพฒันาเทคโนโลยีของอุตสาหกรรมไทย 
(ITAP) ซ่ึงอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ 
(สวทช.) เพื่อส่งเสริมการเพิ่มผลผลิต ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) โดยการเขา้ไป
ช่วยของท่ีปรึกษาท่ีมีความเช่ียวชาญทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผลจากการด าเนิน
โครงการสนับสนุนการพฒันาเทคโนโลยีของอุตสาหกรรมไทย (ITAP) ท าให้ทราบว่า มีนักวิจยัท่ี
อยากท างานกบัภาคเอกชน แต่ยงัไม่มีโครงการท่ีส่งนกัวิจยัไปท างานกบับริษทัเอกชนอยา่งเปิดเผย 

ระยะท่ี 2 กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดย สวทน. ไดจ้ดัให้มีศูนยอ์  านวย
ความสะดวก Talent Mobility หรือ Talent Mobility (TM) Clearing House ในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาครวม 4 แห่ง ท าหนา้ท่ีประสานงานอ านวยความสะดวกแก่สถานประกอบการ บุคลากร และ
หน่วยงานตน้สังกดัท่ีตอ้งการเขา้ร่วมโครงการ พฒันาฐานขอ้มูลความตอ้งการบุคลากร วทน. ของ
สถานประกอบการ และฐานขอ้มูลผูเ้ช่ียวชาญในมหาวิทยาลยัและสถาบนัวิจยัของภาครัฐเพื่อใช้
สืบค้นและจับคู่  (Talent Mobility Database) และจัดกิจกรรมสนับสนุนต่าง ๆ เพื่อขับเคล่ือน
นโยบายน้ีอยา่งเป็นรูปธรรม   

ระยะท่ี 3 การขยายเครือข่ายของมหาวิทยาลยั พบวา่ ความตอ้งการของภาคเอกชนยงั
ไม่ถูกท าให้บรรลุผล เพราะขาดอุปทาน คือนกัวิจยัจากมหาวิทยาลยัและหน่วยงานภาครัฐ สวทน.  
จึงไดท้ าบนัทึกขอ้ตกลง (MOUs)  ร่วมกบัมหาวิทยาลยัมากขึ้น รวมแลว้ประมาณ 20 มหาวิทยาลยั 
ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นมหาวิทยาลยัท่ีอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมทั้งมหาวิทยาลยัต่าง ๆ 
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เร่ิมมีการออกกฎระเบียบและขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการเคล่ือนยา้ยคนเก่ง (Talent) ในแต่ละมหาวิทยาลยั
เพิ่มมากขึ้น  

ระยะท่ี 4 สวทน. ด าเนินโครงการ Talent Mobility ร่วมกบัส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา (สกอ.) โดยเร่ิมด าเนินการในช่วงกลางปีพ.ศ. 2558 ถึงปัจจุบนั สวทน.และ สกอ. ได้
ท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิดในการวางแผนการน าโครงการ Talent Mobility ไปสู่การปฏิบัติ 
โดยเฉพาะในเร่ืองของ งบประมาณท่ีใช้ในการด าเนินโครงการ จากการเก็บรวมรวมขอ้มูลของ สว
ทน. พบวา่ ยงัมีขอ้กงัวลใจ 2 เร่ืองหลกั คือ 1) ความไม่สอดคลอ้งกนัในวตัถุประสงคข์อง สกอ. และ 
สวทน. โดยทั้งสองหน่วยงาน มีวตัถุประสงคใ์นการมองโครงการวิจยัท่ีจะเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility แตกต่างกัน 2) ระยะเวลาท่ียาวนานในการจับคู่นักวิจัยกับบริษัท เช่นบริษัทใหญ่ ตั้ ง
คุณสมบัติของนักวิจยัท่ีจะไปท างานด้วยไวค้่อนข้างสูง ตอ้งการให้นักวิจยัมีช่วงเวลาในการไป
ท างานร่วมกบับริษทันานขึ้น ท าใหก้ารเจรจาต่อรองในบางโครงการประสบความลม้เหลว 

การวิจยัของ สวทน. ยงัไดส้รุปปัจจยัแห่งความส าเร็จ และปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรคของ
การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยปัจจยัแห่งความส าเร็จ ประกอบดว้ย 1) การบริหารจดัการ
ของมหาวิทยาลัย บุคลากรในศูนย์ประสานงาน (Clearing house) มีบทบาทส าคัญในการจับคู่
นักวิจัยกับบริษทั ศูนย์ประสานงานน้ีจกัต้องมีความเป็นอิสระในการท างาน และมีข้อบังคับท่ี
ยืดหยุ่น 2) เครือข่าย (Network) ของศูนยป์ระสานงาน หากถูกสร้างโดยอาจารยท่ี์มีเครือข่ายและ
ประสบการณ์ในโครงการ ITAP มากแลว้ จะช่วยให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  3) การ
รับรู้การมุ่งอุตสาหกรรมของผูบ้ริหาร (Industry-oriented perception) และการให้ความส าคัญกับ
โครงการ Talent Mobility โดยก าหนดตวัช้ีวดั (KPI) ท่ีใช้ไดก้ับอาจารยม์หาวิทยาลยัทุกคน สร้าง 
กลยุทธ์ ในการดึ งดูดนัก เรียน เข้าม าศึกษ า โดยการส ร้างความ เช่ื อมโยงท่ี เข้มแข็งกับ
ภาคอุตสาหกรรม และ 4) การคงอยู่ของการพัฒนาอุตสาหกรรม (Industry development) ท่ีช่วย
ส่งเสริมคุณภาพของโครงการ Talent Mobility แต่ส่วนใหญ่จะกระจุกตวัท่ีกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
เพราะมีอุตสาหกรรมท่ีส าคัญจ านวนมาก ในส่วนของปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคในความส าเร็จของ
โครงการ Talent Mobility ประกอบดว้ย 1) ความกา้วหนา้ในอาชีพของอาจารยม์หาวิทยาลยั (Career 
path of university professors) 2) วิสัยทศัน์การเป็นมหาวิทยาลยัวิจยัแห่งชาติของบางมหาวิทยาลยั 
การมุ่งท่ีจะเพิ่มจ านวนของบทความตีพิมพ ์และการเพิ่มอนัดบั Ranking  ของมหาวิทยาลยั เป็นผล
ให้อาจารยแ์ละบุคลากรตอ้งทุ่มเทก าลงัในการสร้างผลงานวิจยัเพื่อตีพิมพ์ ท าให้มีเวลาในการไป
ปรับแปลงถ่ายถอดเทคโนโลยี บริการวิชาการและการท างานร่วมกับภาคอุตสาหกรรมน้อย 
(Kitipongwatana, et al., 2016) 
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จากผลการวิจยัของ สวทน. ยงัไดมี้การสรุปขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ดงัน้ี 1) เงินทุน

ในการวิจยั มีความส าคญัและมีผลกระทบอย่างมากกบัโครงการ 2) กระบวนการในการยอมรับจาก
คณะ/หน่วยงานของอาจารย/์นักวิจยั ใช้เวลาค่อนขา้งนาน เพื่อแกปั้ญหาดงักล่าว อาจมีการคน้หา
ความร่วมมือก่อนท่ีข้อเสนอโครงการจะได้รับการอนุมัติ 3) ความต้องการปริมาณมากของ
ภาคอุตสาหกรรม ปัญหาของภาคเอกชนมีจ านวนมาก ไม่ใช่แค่ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
(S&T) เท่านั้น โดย สกอ. อาจมีโครงการในการเคล่ือนยา้ยคนเก่ง ในด้านอ่ืน ๆ  ท่ีนอกเหนือจาก
ดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีร่วมดว้ยในอนาคต 4) ความเช่ือมัน่ (Trust) ในตวันักวิจยั เพราะ
บางบริษทั มีความระมดัระวงัเร่ืองความลบัทางการคา้ และการอนุญาตใหน้กัวิจยัภายนอกไปท างาน
ในองค์กร ดังนั้นอาจจะมีการริเร่ิมโครงการใหม่ขึ้น เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างนักวิจยักับ
บ ริษัท  รวมทั้ งนัก วิจัยควรรู้ปัญหาของบ ริษัท เอกชนก่อน ท่ี ร่างข้อ เสนอโครงการวิจัย 
(Kitipongwatana, et al., 2016) 

จากผลการวิจัยของ สวทน.  ย ังพบอีกว่า โครงการ Talent Mobility ประสบ
ความส าเร็จในการเช่ือมโยงมหาวิทยาลยัและสถาบันวิจยัของรัฐกับบริษทัเอกชนทั่วทั้งประเทศ 
โครงการ Talent Mobility ช่วยส่งเสริมการเคล่ือนยา้ยนักวิจยัจากภาครัฐ โดยหลกั ๆ คือนักวิจยัใน
มหาวิทยาลยัไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมการวิจยั  พฒันาและนวตักรรมในภาคเอกขน โดยบริษทั
ได้รับการสนับสนุนช่วยเหลือทางด้านเทคนิคต่าง ๆ จากนักวิจัยท่ีเคล่ือนยา้ยในการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์และการปรับปรุงกระบวนการ แต่ยงัพบว่าโครงการ Talent Mobility ยงัได้รับความ
ร่วมมือจากมหาวิทยาลยัแค่บางส่วนเท่านั้น โดยมีมหาวิทยาลยัท่ีท าความตกลงความร่วมมือเขา้ร่วม
โครงการ เพียง 21 มหาวิทยาลยั จากจ านวนมหาวิทยาลยัทั้งรัฐและเอกชน จ านวน 156 มหาวิทยาลยั 
(สวทน, 2560) คิดเป็นร้อยละ 13.46 ดังนั้น การศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริมและขัดขวาง การเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility จึงมีความส าคัญท่ีจะต้องด าเนินการศึกษาวิจัย เพื่อหาแนวทางในการ
ส่งเสริมให้อาจารยใ์นมหาวิทยาลยัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มมากขึ้น (Kitipongwatana, 
et al., 2016) 

Lomtaku and Sungsanit (2017) ได้ด าเนินการศึกษาสถานะของโครงการ Talent 
Mobility เพิ่มเติม โดยด าเนินการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับบุคลากรใน
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับโครงการ Talent Mobility ได้แก่ ผูบ้ริหารและบุคลากรของส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรมแห่งชาติ (สวทน.) ผูบ้ริหารและ
บุคลากรของศูนยอ์  านวยความสะดวก (Clearing House) และนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility โดยผลการวิจยัพบว่า มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
แบ่งเป็น 2 กลุ่มปัจจยั คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวับุคคล โดย (1) ปัจจยัท่ี
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เก่ียวกับส่ิงแวดล้อม ประกอบด้วย 1) นโยบายและกระบวนการสนับสนุนภายในจากผูบ้ริหาร
มหาวิทยาลยั 2) การส่ือสารและความเป็นมืออาชีพของศูนยอ์  านวยความสะดวกโครงการ Talent 
Mobility  3) งบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาล 4) สถานท่ีและส่ิงอ านวยความสะดวกของ
บริษทัเอกชน 5) ความตั้งใจท่ีเขม้แขง็และความเขา้กนัไดร้ะหวา่งนกัวิจยัและบริษทั 6) กระบวนการ
ท่ีสะดวกและรวดเร็วส าหรับนักวิจยัในการเขา้ร่วมโครงการ 7) การมีส่วนร่วมของผูช่้วยนักวิจยั  
และ 8) เครือข่ายและระบบการมีพี่เล้ียงส าหรับนักวิจัยใหม่ และ (2) ปัจจัยท่ีเก่ียวกับตัวบุคคล 
ประกอบดว้ย 1) เจตคติท่ีมีต่อโครงการ 2) โอกาสในการเจริญเติบโตและกา้วหนา้ในอาชีพ 3) เวลา
ท่ีมีและภาระงาน 4) ความสัมพนัธ์กบับริษทัเอกชน 5) ประสบการณ์ก่อนหนา้ท่ีมีกบับริษทัเอกชน 
(Lomtaku & Sungsanit, 2017) 

จากผลการวิจยัของ สวทน. และงานวิจัยเชิงคุณภาพของ Lomtaku and Sungsanit 
(2017) ข้างต้น พบว่า มีปัจจัยท่ีส่งเสริมและขัดขวางการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของ
นกัวิจยัในประเทศไทยท่ีค่อนขา้งหลากหลาย แต่ยงัมีความไม่ชดัเจนมากนกัว่าปัจจยัใดมีผลต่อการ
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อย่างไร มากน้อยเพียงใด อีกทั้งปัจจยัต่าง ๆ ท่ีพบส่วนใหญ่เป็น
ปัจจยัจูงใจภายนอก หากไม่มีปัจจยัจูงใจภายนอกเหล่าน้ีนกัวิจยัมหาวิทยาลยัยงัจะเขา้ร่วมโครงการฯ 
หรือไม่ มีปัจจัยจูงใจภายในอะไรท่ีส่งผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility และปัจจัย
เหล่านั้นมีแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งอะไรบา้ง น าไปสู่การศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจภายในท่ีน่าจะมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของ
นกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ดงัปรากฎในส่วนต่อไป 

 

2.2 ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเองและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
2.2.1 ทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination Theory: STD) 

แรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) คือ แรงจูงใจในการท าบางส่ิง เน่ืองจากมี
ความพึงพอใจตามธรรมชาติ (Berlyne, 1966; Decharms, 1972; Deci, 1972; Ryan & Deci, 2000)  

แรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยท่ีส าคัญปัจจัยหน่ึงท่ีมีอิทธิพลกับกระบวนการเรียนรู้ 
(Ryan & Stiller, 1991) ดงันั้น แรงจูงใจภายใน จึงเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัซ่ึงส่งผลต่อการเรียนรู้ การ
ปรับตวั และการมีความสามารถ และมีความจ าเป็นส าหรับการพฒันาของมนุษย ์(Deci & Ryan, 
1985) แรงจูงใจภายในเป็นแหล่งพลงังานท่ีมีประสิทธิภาพในการขบัเคล่ือนพฤติกรรม เม่ือบุคคลมี
โอกาสในการตดัสินใจในการท าพฤติกรรมของเขาอยา่งอิสระ (Deci & Ryan, 1985) 

แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motivation) คือ การท าบางส่ิงเพราะมนัน าไปสู่ผลลพัธ์
ท่ีมีคุณค่า เช่น การปรับปรุงผลงานของงาน ค่าตอบแทน และการกา้วหน้าในอาชีพ (Deci, 1972; 
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Lawler & Porter, 1967) แรงจูงใจภายนอก รวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับงาน เช่น รางวลัท่ีให้
สัญญาไว ้การยกยอ่งชมเชย และก าหนดส่งงาน (Amabile, 1993) 

ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองศึกษาความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ และสถานการณ์
ท่ีส่งเสริมกระบวนการเหล่าน้ี  โดยระบุว่ามนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการคือ 
ความต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง และความต้องการ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการส่งเสริมการปฏิบติัหน้าท่ีให้ไดดี้
ท่ีสุดของแรงจูงใจภายใน ซ่ึงช่วยพฒันาสังคมอย่างสร้างสรรค ์รวมทั้งช่วยให้มนุษยมี์ความสุขใน
การท างาน และการด ารงชีวิต (Deci & Ryan, 2000) 

Deci & Ryan (2000) ช้ีว่าบุคคลมีแรงจูงใจภายในเพราะการเห็นคุณค่าในการกระท า
นั้น มีความสนใจ ความต่ืนเตน้ และมีความมัน่ใจ ซ่ึงต่อมาจะแสดงออกในแง่ของการเพิ่มผลการ
ปฏิบติังาน ความเพียรพยายาม ความคิดสร้างสรรค์ ความมีชีวิตชีวา การเห็นคุณค่าในตนเอง และ
การมีความเป็นอยู่ท่ีดี ซ่ึงต่างจากการกระท าเพราะมีแรงจูงใจภายนอกมากดดัน เช่น การกระท า
เพราะการติดสินบน เพราะความกลวัจากการถูกจบัตามอง ซ่ึงพฤติกรรมแบบน้ี เรียกว่า เกิดจาก
แรงจูงใจภายนอก นัน่คือ บุคคลจะมีแรงจูงใจภายในต่อกิจกรรมท่ีมีความสนใจจากภายใน โดยเป็น
กิจกรรมท่ีมีความแปลกใหม่ ทา้ทาย หรือมีคุณค่า  

Ryan & Deci (2000) ช้ีวา่ แรงจูงใจภายในของนกัเรียนส่งผลต่อระดบัของการเรียนรู้ 
การสร้างผลผลิต และความคิดสร้างสรรคท่ี์มีคุณภาพสูง พวกเขาเนน้ย  ้าอิทธิพลทางบวกของปัจจยั
ส่วนบุคคล เช่น ความสนใจจากภายในเก่ียวกับเน้ือหาในการเรียนรู้ การรับรู้ส่วนบุคคลเก่ียวกับ
ประโยชน์และคุณค่าของเน้ือหาดว้ยตวัของเขาเอง (ให้ความรู้ และทกัษะท่ีดี) และ Ryan & Deci ช้ี
ว่า แรงจูงใจภายนอก และปัจจยัจูงใจทางสังคม ไม่มีคุณค่าต่อคุณภาพและความยัง่ยืนในแรงจูงใจ
ในการเรียนรู้ Ryan & Deci ช้ีอีกว่า ปัจจยัภายนอก เช่น ความกดดนัทางสังคม รางวลัภายนอก สิทธิ
ประโยชน์ทางสังคมและผลประโยชน์ทางวตัถุ มีความเช่ือมโยงในระดับท่ีต ่าต่อแรงจูงใจในการ
เรียนรู้ และใหค้วามส าเร็จทางวิชาการท่ีต ่ากวา่ 

Deci & Ryan (1990) นกัจิตวิทยาผูอ้ธิบายแรงจูงใจภายในดว้ยทฤษฎีการประเมินการ
รู้คิด (Cognitive Evaluation Theory) กล่าวว่า พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายในเป็นพฤติกรรมท่ี
จะท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนมีความสามารถ (Competence) และก าหนดได้ด้วยตนเอง (Self-
determination) ทฤษฎีมีสองกระบวนการหลกัท่ีรางวลัภายนอกสามารถมีผลกระทบต่อแรงจูงใจ
ภายในได ้คือ (1) การเปลี่ยนแปลงการรับรู้สาเหตุของการกระท า (Locus of causality) และ (2) การ
เปล่ียนแปลงความรู้สึกของบุคคลในเร่ืองท่ีวา่ ตนมีความสามารถและมีอิสระท่ีก าหนดได ้
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เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะรับรู้ว่าสาเหตุของการกระท าคือตวัเขา แต่เม่ือเขาไดรั้บ

รางวลัจากภายนอก การรับรู้สาเหตุจากการกระท าจะเปลี่ยนไปจากตวัเขา เป็นรางวลัภายนอก ซ่ึงท า
ให้เขามีแรงจูงใจภายในลดลง นอกจากน้ีพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายในตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ี
บุคคลสามารถก าหนดไดด้ว้ยตนเอง จะไม่มีการควบคุมท่ีมาจากค าสั่งและรางวลั เพราะค าสั่งหรือ
รางวลัจะเปรียบเสมือนส่ิงก าหนดให้บุคคลกระท าตามเง่ือนไข เม่ือเกิดเหตุการณ์น้ีขึ้น ความรู้สึก
เป็นอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเองก็ยอ่มหมดไป 

นักทฤษฎีหลายคนยืนยนัว่า กิจกรรมท่ีจะท าให้เกิดแรงจูงใจภายใน อยู่บนพื้นฐาน
ของการท่ีบุคคลสามารถก าหนดได้ด้วยตนเอง ดังเช่นท่ี เดอชาร์ม เสนอว่า พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ
ภายในเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลต้องการได้รับประสบการณ์ด้วยตนเอง (personal causation)        
เดอชาร์ม กล่าวถึงแนวโน้มการจูงใจเบ้ืองตน้ว่า คือ ความมีประสิทธิผลในการก่อให้เกิดความ
เปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มของตนเอง โดยท่ีบุคคลจะพยายามเป็นตวัแทนเชิงสาเหตุเพื่อเป็น
จุดเร่ิมตน้พฤติกรรมของตนเอง (deCharms, 1968) 

นกัวิชาการหลายคน แนะน าว่า ความตอ้งการ เป็นตวัก าหนดพื้นฐานของพฤติกรรม
มนุษย ์(Latham & Pinder, 2005) ยกตวัอย่าง เช่น Maslow (1943) ได ้นิยามล าดับขั้นความตอ้งการ 
5 ขั้ น ตั้ งแต่ ขั้นความมั่นคงทางกาย จนถึงขั้ นการค้นหาศักยภาพสูงสุดของตนเอง อีกทั้ ง 
McClelland (1965) ไดน้ าเสนอ ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ความตอ้งการความผูกพนักบัคน
อ่ืนและความตอ้งการอ านาจ  

ทฤษฎีการตดัสินใจด้วยตนเอง (SDT; Deci & Ryan, 2000; Vansteenkiste, Ryan, & 
Deci, 2008) ยืนยนัว่า บุคคลมีความต้องการทางจิตใจท่ีมีมาตั้ งแต่เกิด 3 อย่าง ได้แก่ 1) ความ
ตอ้งการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง (การประสบกับความรู้สึกของการกระท าอย่างตั้งใจ และ
ความมีอิสระทางจิตใจ)  2) ความตอ้งการความสามารถ (เช่น ความรู้สึกท าได ้รู้สึกมีประสิทธิผลใน
ส่ิงท่ีท า) และ 3) ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (ความรู้สึกรักและใส่ใจกับบางส่ิง) ซ่ึงหาก
ความตอ้งการทั้งสามอยา่งน้ีไดก้ารท าใหพ้ึงพอใจ จะท าใหบุ้คคลเจริญรุ่งเรืองมากขึ้น  

งานวิจยัเชิงประจกัษพ์ิสูจน์แลว้ว่า ส่ิงน้ีเป็นจริง โดยช้ีใหเ้ห็นประโยชน์ของผลท่ีเกิด
จากความพึงพอใจในความตอ้งการทางจิตใจ ตามนิยามของทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง บุคคลจะ
มีการเจริญเติบโตอย่างก้าวกระโดด ทั้งชีวิตโดยทั่วไปและชีวิตในด้านท่ีเฉพาะเจาะจง (Deci & 
Ryan, 2008) 

ในทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง ความพึงพอใจในความตอ้งการพื้นฐาน ไดรั้บการ
ยอมรับว่า เป็นกลไกการจูงใจท่ีส าคญั ท่ีกระตุน้และส่งผลทางตรงต่อการท าพฤติกรรมของมนุษย ์
ความพึงพอใจในความตอ้งการทางจิตวิทยาเป็นส่ิงหล่อเล้ียงท่ีส าคญัในการท าหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสม
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ท่ีสุดและการอยูดี่มีสุขของบุคคล เหมือน น ้า แร่ธาตุ และแสงอาทิตย ์ซ่ึงมีความส าคญัส าหรับตน้ไม้
ในการออกดอก Deci & Ryan, 2000; Ryan, 1995) 

ในทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง ความตอ้งการพื้นฐานจ าแนกเป็น 3 ความตอ้งการ
คือ ความต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ความต้องการ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

ความต้องการมีความสามารถ คือ ความตอ้งการโดยธรรมชาติของบุคคล ท่ีจะรู้สึก
ประสบความส าเร็จหรือบรรลุผลท่ีต้องการ ในการปฏิสัมพนัธ์กับส่ิงแวดล้อม มีแนวโน้มท่ีจะ
ส ารวจและจดัการกบัส่ิงแวดลอ้ม และมีส่วนร่วมในงานท่ีทา้ทาย เพื่อท่ีจะทดสอบและขยายทกัษะ
ของเข า (Deci & Ryan, 2000; White, 1959) ก ารได้ รับความพึ งพ อใจในความต้อ งก ารมี
ความสามารถ จะท าให้บุคคลปรับตวัเขา้กับส่ิงแวดลอ้มท่ีหลากหลายและมีการเปล่ียนแปลงได ้
ในขณะท่ี การไม่ไดรั้บความพึงใจในความตอ้งการความมีสามารถ มีแนวโน้มท่ีจะเป็นผลมาจาก
ความส้ินหวงัและการขาดแรงจูงใจ (Deci & Ryan, 2000) ตอ้งการความสามารถ อีกดา้นหน่ึง แสดง
ถึง ความตอ้งการท่ีมีมาตั้งแต่เกิด ความพึงพอใจในความตอ้งการมีความสามารถ มีความเป็นสากล
มากกว่า  คือการมีความรู้สึก มีประสิทธิผล ซ่ึงเป็นผลมาจากความช านาญในงานท่ีท า ถึงแมว้่าจะมี
ความแตกต่างในแนวคิดระหวา่ง การรับรู้ความสามารถของตนเองและความตอ้งการความสามารถ 
ทั้งคู่มีแนวโนม้ท่ีจะมีความสัมพนัธ์กนัท่ีระดบัของประสบการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริง 

ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง  คือ ความต้องการตามธรรมชาติของ
บุคคลท่ีจะรู้สึกมีทางเลือก มีอิสระเม่ือตอ้งท ากิจกรรมให้ส าเร็จ  (deCharms, 1968; Deci & Ryan, 
2000). แนวคิดของความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ในทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง มี
ความแตกต่างจากแนวคิดเก่ียวกบัอิสระโดยทัว่ไปในดา้นจิตวิทยาองคก์ร เช่นความมีอิสระในการ
คิดและท า และการควบคุมเหนือการใชป้ระโยชน์ทกัษะ Hackman and Oldham (1976) นิยาม ความ
ตอ้งการมีอิสระ ในรูปของ ความมีอิสระอย่างเป็นรูปธรรม การมีอิสระในการตดัสินใจ การวางแผน
ตารางเวลาในการท างานและการก าหนดกระบวนการท างานจนสามารถท ามนัให้ส าเร็จได ้ส่ิงหน่ึง
ท่ีไม่เหมือนกบัความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ในในทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง คือ 
ประสบการณ์เฉพาะบุคคล ท่ีเก่ียวกบัการมีอิสระทางจิตใจ และมีทางเลือก ในระหว่างท่ีมีส่วนร่วม
ในกิจกรรม นิยามน้ี อา้งถึง อิสระหรือการปกครองตนเอง เป็นเหมือนคุณลกัษณะเฉพาะของงาน 
ส่ิงท่ีสอง คือ ถึงแมว้่า ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง จะเป็นเหมือนคุณลกัษณะเฉพาะ
ของงาน คือมีแนวโน้มท่ีจะส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกมีอิสระทางจิตใจ และคนมกัจะประสบกับ
ความพึงพอใจในความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง เม่ือเขาตอ้งพึ่งพาคนอ่ืน เม่ือเขาตอ้งท า
ตามความตอ้งการของคนอ่ืน ในพนักงาน ก็เป็นเช่นเดียวกัน เช่น การท าตามความตอ้งการจาก
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หัวหนา้งาน (ซ่ึงจะขาดความมีอิสระ) แต่อยา่งไรก็ตาม ก็กระท าอย่างเต็มใจ เพราะหัวหนา้งานของ
เขาใหเ้หตุผลท่ีมีความหมาย ในการท าส่ิงนั้น 

ความต้องการความสัมพันธ์กบัผู้อ่ืน คือ แนวโนม้ตามธรรมชาติ ของบุคคล ท่ีจะรู้สึก
เช่ือมโยงกบัคนอ่ืน นั่นคือ การเป็นสมาชิกของกลุ่ม การไดรั้ก ไดดู้แล และการถูกรักและถูกดูแล 
(Baumeister & Leary, 1995). ความตอ้งการความสัมพนัธ์ ถูกท าใหพ้ึงพอใจ เม่ือคนมีความรู้สึกของ
การมีส่วนร่วม และพฒันาความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนอยา่งใกลชิ้ด และสนิทสนม สมมุติฐานท่ีวา่บุคคล
มีแนวโน้มตามธรรมชาติท่ีจะบูรณาการตวัเองให้อยู่ในสังคมท่ีซับซ้อน และได้รับประโยชน์จาก
การถูกเอาใจใส่ เป็น การเนน้ย  ้าอยา่งเท่าเทียมกนัในทิศทางการพฒันา ตามทฤษฎีความผูกพนัยึดติด 
(Attachment Theory) (Bowlby, 1969) ซ่ึ งสอดคล้องกับแนวคิดในจิตวิทยาองค์กร เช่นการ
สนับสนุนทางสังคม (Viswesvaran, Sanchez, & Fisher, 1999) และความโดดเด่ียวในท่ีท างาน 
(Wright, Burt, & Strongman, 2006) 

จากนิยามของความตอ้งการพื้นฐาน ทั้ง 3 ความตอ้งการขา้งตน้ ผูวิ้จยัประยุกต์เป็น
นิยามเชิงปฏิบติัการ ดงัน้ี  

ความต้องการมีความสามารถ คือ ความตอ้งการของอาจารย/์นักวิจยั ท่ีจะประสบ
ความส าเร็จหรือบรรลุผลท่ีตอ้งการ ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent 
Mobility เพื่อขยายทกัษะในการส่ือสาร การถ่ายทอดเทคโนโลยี และการบริหารจดัการธุรกิจ ของ
เขา 

ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง คือ ความตอ้งการของอาจารย/์นักวิจยั ท่ี
จะมีทางเลือก ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และมีอิสระในการบริหารจดัการเวลาการ
ท างานปัจจุบนั และเวลาส่วนตวั 

ความต้องการความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน คือ ความตอ้งการของอาจารย/์นักวิจยั ท่ีอยาก
เช่ือมโยงกับคน อ่ืน  จากการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility เช่น  การมี เค รือข่ ายสถาน
ประกอบการ อาจารย์/นัก วิจัย  ศิษย์เก่า ศูนย์อ  านวยความสะดวก (Clearing House) และการ
เช่ือมโยงกบันกัศึกษาในการท าวิจยัและการท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนั 

 
2.2.2 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัการตัดสินใจด้วยตนเอง  

จากผลการศึกษาของ Maric, M. & Sakac, M. (2014) เร่ือง ปัจจัยส่วนบุคคลและ
ปัจจยัทางสังคมท่ีเช่ือมโยงกบัความส าเร็จทางวิชาการของนักเรียนและแรงจูงใจในการเรียนรู้ของ
นักเรียน จ านวน 740 คน พบว่า ทั้งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัทางสังคมเช่ือมโยงกบัความส าเร็จ
ทางวิชาการและแรงจูงใจในการเรียนรู้ของนักเรียน ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ การรับรู้ความสนใจใน
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เน้ือหาวิชาและการรับรู้ประโยชน์ของเน้ือหาวิชาในการพฒันาส่วนบุคคล ถูกพิสูจน์ว่า เป็นตวัแปร
ท่ีมีความส าคญัท่ีสุดในการพยากรณ์ความส าเร็จทางวิชาการและแรงจูงใจในการเรียนรู้ของนกัเรียน
ในระดับสูง Velki (2011) ได้ศึกษาและพบความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูงระหว่างระดับของ
แรงจูงใจท่ี เกิดขึ้ นเอง (autonomous motivation) และระดับของความส าเร็จทางวิชาการและ
สุขภาพจิตใจของเขา รวมทั้งนกัวิจยัคนอ่ืน ๆ ยงัช่วยยนืยนัจากการศึกษาของพวกเขา ถึงความส าคญั
ของปัจจยัจูงใจส่วนบุคคลและแรงจูงใจภายในท่ีมีต่อการเรียนรู้และการประสบความส าเร็จทาง
วิชาการท่ีดีเยีย่ม (Castiglia, 2010; Nedeljković, 2012; Parr, 2011; Velki, 2011) 

จากการศึกษาของ Castiglia เพื่อทดสอบทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง (self-
Determination Theory) ผลการวิจยัของเขาไดย้ืนยนัความแตกต่างระหวา่งปัจจยัจูงใจของนกัเรียนท่ี
มีผลงานสูงกว่ากบันกัเรียนท่ีมีผลงานต ่ากว่า  นกัเรียนท่ีมีผลงานสูงกว่า ส่วนใหญ่จะไดรั้บอิทธิพล
จากปัจจยัภายในตวับุคคลในการเรียนรู้ (ความสนใจในเน้ือหา) ในขณะท่ีนกัเรียนท่ีมีผลงานต ่ากว่า 
จะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยทางสังคมและแรงจูงใจภายนอกเป็นส่วนใหญ่ (เช่น การแข่งขัน) 
(Castiglia, 2010) และ Nedeljković ไดท้ดสอบทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเองของ Ryan and Deci 
เช่นกัน และพบว่า นักเรียนท่ีครอบครองปัจจัยจูงใจภายในหรือแรงจูงใจภายใน จะประสบ
ความส าเร็จทางวิชาการในระดบัท่ีสูงกวา่ (Nedeljković, 2012)  

Ryan, & Deci, (2000) ยงัช้ีอีกว่า แรงจูงใจภายในตวับุคคล คือความโน้มเอียงของ
บุคคลท่ีจะเรียนส่ิงใหม่ สร้างความแตกต่างในส่ิงท่ีสนใจ รวมทั้งอุปถมัภค์วามรู้สึกของการท างาน
อย่างเห็นความส าคัญและมีเป้าหมาย และงานวิจยัในช่วงท่ีผ่านมา ยืนยนัว่า แรงจูงใจภายในตัว
บุคคลเป็นปัจจัยส าคัญในความส าเร็จทางวิชาการ และการพยายามท าส่ิงท่ีสนใจให้ประสบ
ความส าเร็จ รวมทั้งอุปถมัภก์ารเรียนรู้และการเจริญเติบโต (Vervaeke, J. & Ferraro, L.2013) อีกทั้ง 
ผลจากการศึกษาหลาย ๆ ช้ินงาน มีความสอดคลอ้งกัน ในการยืนยนัว่า ทั้งแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอกมีอิทธิพลต่อการท าพฤติกรรมอย่างมีนัยส าคัญ (Benabou & Tirole, 2003; 
Castiglia, 2010; Lai, 2011; Ryan & Deci, 2000; Sakač, 2008) 

ในส่วนของการให้ขอ้มูลป้อนกลบัทางบวกท่ีเพิ่มความรู้สึกว่าตนมีความสามารถ จะ
ท าให้แรงจูงใจภายในเพิ่มขึ้น จากการวิจยัของแอนเดอร์สันและคณะ (Anderson, Manoogian, & 
Reznick, 1976) พบว่า ค  าพูดท่ีบอกว่ากลุ่มตวัอย่างมีความสามารถ จะสามารถเพิ่มแรงจูงใจภายใน
ของกลุ่มตัวอย่างของเขา ซ่ึงเป็นเด็กก่อนวยัเรียนได้มากกว่า กลุ่มควบคุมท่ีไม่ได้รับการบอกถึง
ความสามารถ เพราะข้อมูลป้อนกลบัจะมีลกัษณะให้ขอ้มูล (informational) มากกว่าการควบคุม 
(controlling) เหตุการณ์ท่ีมีลกัษณะการให้ข้อมูล จะเอ้ือต่อการระบุสาเหตุจากภายในตนว่าตนมี
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ความสามารถ ดังนั้ น  จึงควรส่งเสริมแรงจูงใจภายใน (Deci & Ryan, 1990) การวิจัยอ่ืน ๆ 
(e.g.,Ryan, 1982; Ryan, & Mim, & Koestner, 1983) ก็ใหผ้ลท านองเดียวกนั 
 

2.3 ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
2.3.1 การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

Bandura (1977) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเอง คือ การรับรู้
ของบุคคลท่ีมีต่อความสามารถของตนเองในการจดัการหรือวางแผนกบัสถานการณ์ท่ีก าลงัเผชิญ 
เพื่อตดัสินใจเลือกปฏิบติัใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้การรับรู้ความสามารถของ
ตนเป็นพื้นฐานของการวางแผนพฒันาตนเองให้มีความพร้อม และเกิดความมุ่งมัน่พากเพียรท่ีจะท า
ทุกวิธีท่ีเป็นไปไดใ้หบ้รรลุผลส าเร็จ  

ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy theory) มีพื้นฐานจากทฤษฎี
การเรียนรู้ทางปัญญาสังคม (Social cognitive theory) ท่ีไดอ้ธิบายความคาดหวงัในความสามารถ
ของตน (Efficacy expectation) ว่าเป็นความคาดหวงัท่ีเก่ียวข้องกับความสามารถของตนท่ีเลือก
กระท าการในลักษณะเฉพาะเจาะจง และความคาดหวงัน้ีเป็นตัวก าหนดการแสดงออกของ
พฤติกรรมโดยการรับ รู้ความสามารถของตนเองจะเป็นการตัดสินใจของบุคคลเก่ียวกับ
ความสามารถของตนเองท่ีจะจดัการและด าเนินการกระท าพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้
ท่ีสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของตนเอง (Efficacy expectation) Bandura (1986) 

Bandura (1986) ไดใ้ห้นิยามของ การรับรู้ความสามารถของตนเอง คือ การประเมิน
ของคน เก่ียวกบัความสามารถของเขาในการสร้างและบริหารจดัการการกระท าท่ีตอ้งการ เพื่อให้
บรรลุผลงานท่ีก าหนดไว ้

จากนิยามขา้งตน้ ผูวิ้จยั ไดพ้ฒันานิยามเชิงปฏิบติัการ เพื่อในการวิจยัคร้ังน้ี ของ การ
รับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility คือ 
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
คือ การประเมินความสามารถของตนเอง ของอาจารย/์นักวิจยั ในการท างานร่วมกับภาคเอกชน
ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้คือ การมีความเช่ียวชาญใน
วิชาชีพของเขา 

ทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม เป็นทฤษฎีฐานของแนวคิดการรับรู้ความสามารถ

ของตนเอง โดยกล่าวถึงความสามารถในการควบคุมกิจกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดขึ้นในการ
ด าเนินงาน สมมติฐานส าคญัของทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคมเช่ือวา่ การด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้ง
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กบัหน้าท่ีของมนุษยจ์ะได้รับอิทธิพลจากพลงัความเช่ือในความสามารถของตนเอง กล่าวคือ เม่ือ
บุคคลเช่ือในตนเองว่าจะสามารถท าส่ิงใดไดส้ าเร็จ ก็จะมีแนวทางในการปฏิบติัเพื่อให้ตนบรรลุ
จุดมุ่งหมายอยา่งสร้างสรรค ์ดงันั้นถา้บุคคลรับรู้ถึงความสามารถของตนต ่าก็จะสะทอ้นถึงความเช่ือ
ท่ีน าไปสู่ความส าเร็จในทิศทางต ่ า นอกจากน้ี  ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคม เช่ือว่า 
ความสามารถของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระท าจะเป็นตวัแทนของประสบการณ์ การชกัชวนของ
บุคคลและกลุ่มคนในสังคม และการตอบสนองทางดา้นอารมณ์ต่อสถานการณ์ ซ่ึงประสบการณ์
ทั้งหมดจะถ่ายทอดโดยตรงและสะทอ้นกลบัไปยงับุคคล 

นอกจากน้ี ทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาสังคมได้กล่าวว่า พฤติกรรมของบุคคลเกิด
จากปฏิสัมพนัธ์ของ 3 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นพฤติกรรม (Represents behavior) ปัจจยัภายในตวับุคคล 
(Internal factors) และปัจจยัส่ิงแวดลอ้มภายนอก (External environment) ซ่ึงทั้ง 3 ปัจจยัมีอิทธิพล
ซ่ึงกันและกนั (Reciprocal determination) โดยปัจจยัทั้งหมดเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา (Dynamic 
system) และอิทธิพลของปัจจยัทั้งสามไม่ไดเ้กิดพร้อมกนัตอ้งอาศยัเวลาเป็นตวัก าหนด ปัจจยัหน่ึง
จะมีผลต่ออีกปัจจยัหน่ึง ซ่ึงจะท าใหแ้ต่ละบุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่างกนัเน่ืองจาก
ปัจจยัทั้งสามท่ีแต่ละคนมีในปริมาณท่ีไม่เท่ากนั 

Bandura (1986) อธิบายการรับรู้ความสามารถของตนเอง โดยใช้แนวคิดหลัก 2 
ประการ คือ (1) การรับรู้ความสามารถของตนเอง ท่ีเป็นความเช่ือในความสามารถตนเอง (Efficacy 
belief) ในการปฏิบติักิจกรรมหรือด าเนินพฤติกรรมให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และ (2) ความคาดหวงั
ในผลลัพธ์ของการกระท า (Outcome expectation) หมายถึง ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกับ
ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นจากการกระท า การปฏิบติักิจกรรม การด าเนินพฤติกรรมไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ซ่ึง
การรับรู้ความสามารถของตน (Perceived self-efficacy) เป็นตวัท านายพฤติกรรมไดม้ากกว่าความ
คาดหวงัในผลลพัธ์ของการกระท า (Outcome expectation) 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นการตดัสินความสามารถของตนเองว่าอยู่ใน
ระดบัใด บุคคลจะประเมินศกัยภาพของตนเองในงานท่ีไดรั้บมอบหมายหรือการประเมินศกัยภาพ
ของตนเองในเร่ืองทัว่ไป ทั้งน้ีการตดัสินความสามารถของตนเองนั้นเป็นเพียงความเช่ือมัน่ภายใน
จิตใจต่อความสามารถนั้นของตนเอง โดยแต่ละบุคคลจะประเมินความสามารถของตนเองใกลเ้คียง
ความเป็นจริงมากน้อยต่างกนั ขึ้นอยู่กบัพื้นฐานความคิดของบุคคลนั้น ซ่ึงความเช่ือมัน่ของตนเอง
นั้นมกัไม่มีผิดถูกท่ีแน่นอน ขณะท่ีความคาดหวงัเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นเป็นการตดัสินว่าผลลพัธ์
ใดเกิดจากการท าพฤติกรรมดังกล่าว เป็นความคาดหวงัว่าหากบุคคลเลือกท าพฤติกรรมใด ผลท่ี
เกิดขึ้นจะคุม้ค่ากบัส่ิงท่ีท าหรือไม่ ผลลพัธ์เป็นไปตามเป้าประสงค์หรือไม่อย่างไร ความคาดหวงัน้ี
จะเป็นแรงขบัเคล่ือนในการเลือกกระท าหรือไม่กระท าส่ิงใด Bandura (1997) ไดเ้ปรียบเทียบการ
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รับรู้ความสามารถของตนเองกบัความคาดหวงัผลท่ีจะเกิดขึ้นอยา่งชดัเจนว่า การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองเป็นการตัดสินความสามารถของตนเองว่า สามารถท างานได้ระดับใด ขณะท่ีความ
คาดหวงัเก่ียวกับการตัดสินผลท่ีเกิดขึ้นจากการกระท าพฤติกรรมดังกล่าว โดยท่ีความสัมพันธ์
ระหวา่งตวัแปรทั้งสองมีผลต่อการตดัสินใจ ท่ีจะกระท าพฤติกรรมของบุคคล 

ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัผลนั้น 
Bandura ช้ีวา่ บุคคลจะมีการตดัสินความสามารถของตนเองจะตอ้งผ่านกระบวนการคิด (Cognitive 
process) กล่าวคือ บุคคลจะมีการคดัเลือก ชั่งน ้ าหนัก และบูรณาการขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ บวก
ขอ้มูลเร่ืองความสามารถในตนเขา้ดว้ยกนั ถา้ยิ่งมีหลายตวับ่งช้ี ก็ยิ่งเช่ือว่าตนมีความสามารถ ส่วน
บางบุคคลจะรวมในลกัษณะของการคูณ คือให้น ้ าหนักกับส่ิงบ่งช้ีบางตวัมากกว่าบางตวั เพราะ
แหล่งบ่งช้ีถึงความสามารถแต่ละแหล่ง ความสามารถในการตระหนักไดอ้ยา่งชดัเจนถึงแหล่งท่ีให้
ข้อมูลความสามารถจะท าให้ความสามารถในการให้น ้ าหนักความส าคัญของข้อมูลและ
ความสามารถในการรวมขอ้มูลเขา้ดว้ยกนัดีขึ้น ถา้บุคคลมีทกัษะในการจดักระท ากบัขอ้มูลเพิ่มมาก
ขึ้น ซ่ึงทกัษะดงักล่าว ไดแ้ก่ ความตั้งใจ ความจ า การอา้งอิง และการบูรณาการ เพื่อสร้างมโนทศัน์
เร่ืองความสามารถของตนเอง 

ประเภทของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง สามารถจ าแนกได้ 3 ประเภท ดังต่อไปน้ี (Lee, 

2009) 
1.  การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีจ ากดัอยู่ในงานเฉพาะดา้น (Task specific self-

efficacy หรือ Specific self-efficacy) การรับรู้ในลักษณะน้ีเป็นการรับรู้ความสามารถของแต่ละ
บุคคลเฉพาะดา้น เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเองในวิชาภาษาองักฤษ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการเล่นเปียโน เป็นตน้ ซ่ึงการรับรู้ความสามารถของตนเองในลกัษณะน้ีสามารถ
อธิบายถึงความแตกต่างของบุคคลไดดี้ เม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีมีขอบเขต 

2.  การรับรู้ความสามารถของตนเองในการจดัการกบัความตอ้งการท่ีมีขอบเขต หรือ
สถานการณ์ใหม่ (Generalized self-efficacy หรือ General self-efficacy) การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองในลกัษณะน้ีเป็นการรับรู้ความสามารถท่ีจะจดัการกบัปรากฏการณ์หรืองานใหม่ท่ีแตกต่าง
ออกไปจากเดิม รวมถึงสามารถรับมือกับเหตุการณ์ท่ีเลวร้ายในชีวิต โดยมีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อ
ความมัน่คงในจิตใจ เป็นลกัษณะของความรู้สึกลึกของบุคคลนั้น ให้ผ่านสถานการณ์ท่ีเลวร้ายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ เราสามารถอธิบายถึงความแตกต่างของบุคคลในการรับรู้ความสามารถน้ีได ้
เม่ือเจอกบัสถานการณ์ใหม่ และไม่ชดัเจน 



 
32 

 
3.  การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีไม่ได้เจาะจงท่ีงานใดงานหน่ึง และไม่ได้

ครอบคลุมการรับรู้ความสามารถโดยทัว่ไป (Middle ranged self-efficacy) การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในลักษณะน้ี  มีระดับอยู่ระหว่าง Task specific self-efficacy กับ  Generalized self-
efficacy แสดงถึงการท่ีไม่ได้เจาะจงว่างานจะมีในลักษณะใด และไม่ได้ครอบคลุมการรับรู้
ความสามารถเร่ืองใดเฉพาะเจาะจง เช่นการรับรู้ความสามารถของตนในเร่ืองการเมืองการปกครอง 
เป็นตน้ 

อย่างไรก็ตาม บุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง แต่ไม่กระท าพฤติกรรม
นั้น อาจเกิดจากปัจจยั ไดแ้ก่ (1) ขาดแรงจูงใจ หรือถูกบงัคบัจากภายนอกให้กระท า (2) ตดัสินผล
ของการกระท าท่ีผิดพลาดท าให้บุคคลรู้สึกไม่คุม้ค่าท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้น (3) ความไม่ทนัการณ์
ในการประเมินความสามารถของตน เพราะประสบการณ์ท าให้บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 
ถา้บุคคลไม่ไดป้ระเมินตนเองอยูต่ลอดเวลาจะท าให้บุคคลตดัสินเก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองผิดพลาดไป อนัมีผลให้บุคคลไม่กระท าพฤติกรรม (4) การประเมินการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองผิดพลาด (5) การประเมินความส าคญัของทกัษะยอ่ยท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการท าพฤติกรรม
นั้นผิดพลาด (6) เป้าหมายของการกระท าท่ีมีลกัษณะคลุมเครือ ไม่ชดัเจนและเป้าหมายไม่สามารถ
ปฏิบติัไดจ้ริง และ (7) การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีไม่ถูกตอ้ง (Bandura, 1986) 

มิติการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
Bandura (1997) ไดร้ะบุว่า ความสามารถของแต่ละบุคคล สามารถพิจารณาไดจ้าก 3 

มิติ ดงัต่อไปน้ี 
มิติท่ี 1 ระดบัหรือปริมาณความยากของงาน (Magnitude) คือการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองท่ีแตกต่างกนัไปของแต่ละบุคคลในการกระท าพฤติกรรม ซ่ึงจะแปรผนัตามความยาก
ง่ายของงานท่ีตอ้งท า แต่การแบ่งระดบัความยากของแต่ละงานใหมี้ช่วงเท่ากนัอยา่งชดัเจนนั้น ท าได้
ยากและถา้การแบ่งระดบัความยากมีความแตกต่างกนันอ้ยเกินไปก็ไม่อาจวดัการรับรู้ความสามารถ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

มิติท่ี  2 ความเข้มหรือความมั่นใจ (Strength) เป็นความมั่นใจท่ีบุคคลคิดว่าตน
สามารถท างานไดใ้นระดบัความยากท่ีแตกต่างกนั ถา้บุคคลมีความมัน่ใจเก่ียวกบัความสามารถของ
ตนในระดบัท่ีต ่าจะท าให้ความสามารถของตนลดลง แต่ถา้มีความมัน่ใจในระดบัสูง แมง้านจะยาก
แต่จะมีแรงจูงใจ ดงันั้นบุคคลจะมีความพยายามท าให้ส าเร็จ ซ่ึงเป็นวิธีท่ีนิยมน ามาใชใ้นการวดัการ
รับรู้ความสามารถของตนเองมากท่ีสุด 

มิติท่ี  3 การสรุปโดยนัยสู่งานอ่ืน (Generality) บุคคลจะสรุปโดยนัยทั่วกันว่ามี
ความสามารถท่ีจะท างานอ่ืน ท่ีมีลักษณะคล้ายกันได้ ทั้ งน้ีขึ้ นอยู่กับลักษณะของงานและ
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สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น และรับรู้ความสามารถของตน ประสบการณ์จากการท างานบางอย่างท าให้
บุคคลเกิดความเช่ือมั่นในความสามารถของตนในงานท่ีเฉพาะเจาะจงและแผ่ขยายออกไป
เฉพาะงานประเภทนั้น ขณะท่ี ประสบการณ์ความส าเร็จในงานบางอยา่งท าใหบุ้คคลสรุปโดยนยัว่า
ตนเองมีความสามารถท่ีจะท างานอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบังานหรือสถานการณ์ท่ีเคยส าเร็จมา
ก่อนหนา้น้ีได ้

จากมิติการรับ รู้ความสามารถของตนเองทั้ งสามข้างต้น  จะเห็นว่า การรับ รู้
ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคลในการเลือกปฏิบัติในสถานการณ์ใด 
นอกจากน้ียงัมีเหตุปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความสามารถของตนเอง โดย Bandura (1997) 
ไดอ้ธิบายวา่ ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนกบัความคาดหวงัในผลท่ีเกิดขึ้นท่ี
มีความเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกนั โดยปกติบุคคลลว้นมีความคาดหวงัในชีวิตซ่ึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความ
คาดหวงั คือปัจจยัทางกายภาพ ปัจจยัทางสังคม และปัจจยัการประเมินคุณค่าของตนเอง โดยความ
คาดหวงัในผลท่ีจะเกิดขึ้นเป็นตวัตดัสินพฤติกรรมผา่นการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

แหล่งท่ีมาของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
บุคคลสามารถรับรู้ความสามารถของตนเองได้จากหลายแหล่ง (Bandura, 1997)

ไดแ้ก่  
1. ประสบการณ์ของความส าเร็จจากการลงมือกระท า (Mastery experience) เป็น

วิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง เน่ืองจากเป็น
ประสบการณ์โดยตรงท่ีเคยประสบความส าเร็จมาก่อน ซ่ึงมีผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง
มาก โดยท าให้บุคคลมีความเช่ือมัน่ในตนเอง รับรู้ว่าตนมีความสามารถและพยายามใชท้กัษะต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติกิจกรรม เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีต้องการ การท่ีบุคคลกระท าและประสบ
ความส าเร็จดว้ยตนเองหลาย ๆ คร้ัง จะส่งผลใหบุ้คคลรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มมากขึ้น 

2. การได้เห็นตวัแบบหรือประสบการณ์ของบุคคลอ่ืน (Vicarious experience) เป็น
การเห็นตวัแบบหรือประสบการณ์ของบุคคลอ่ืนท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัตนกระท าพฤติกรรมใด
แลว้ประสบกับความส าเร็จ จึงท าให้รับรู้ว่าตนสามารถกระท าพฤติกรรมได้เช่นกัน และท าให้มี
ความพยายามกระท าพฤติกรรมนั้น และจะประเมินค่าความสามารถของตนจากการเปรียบเทียบกบั
ความส าเร็จของบุคคลอ่ืนซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัตน ท่ีอาจเกิดขึ้นในรูปแบบท่ีแตกต่างกนัในแต่
ละกิจกรรม การส่งเสริมให้บุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนผ่านตวัแบบมี 2 วิธีคือ ตวัแบบท่ี
เป็นบุคคลจริง (Live model) เป็นตวัแบบท่ีบุคคลไดมี้โอกาสสังเกตและมีปฏิสัมพนัธ์โดยตรง และ
ตัวแบบท่ีเป็นสัญลักษณ์  (Symbolic model) เป็นตัวแบบท่ีเสนอผ่านทางโทรทัศน์หรือส่ือท่ี
ประกอบดว้ยภาพและเสียง 
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3. การใช้ค  าพูดชักจูงหรือช้ีแนะด้วยวาจา (Verbal persuasion) เป็นวิธีท่ีง่ายและใช้

ทัว่ไป การรับรู้ความสามารถของตนอาจเกิดขึ้นหรือมีการเปลี่ยนแปลงจากการไดรั้บการชกัจูงหรือ
ช้ีน าให้มีความเช่ือว่าสามารถเปล่ียนพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมให้บรรลุตามเป้าหมายได ้แต่
ความส าเร็จในการรับรู้ความสามารถของตนเองน้ีมีผลต่อการกระท าพฤติกรรมในระยะสั้ น 
นอกจากนั้นยงัอาจขึ้นอยูก่บัปัจจยัหลายประการ ไดแ้ก่ ความช านาญของผูช้กัจูง ความรู้สึกไวว้างใจ
ต่อผูช้กัจูงใหมี้การกระท าพฤติกรรมท่ีบุคคลจะพฒันาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ค าพูดชกัจูง
หรือช้ีแนะดว้ยวาจาน้ีจะเกิดจากเกิดจากบุคคลท่ีตนเองเช่ือมัน่ เคารพนบัถือวา่สามารถให้ค  าแนะน า
ช้ีแนะในส่ิงท่ีถูกตอ้งเหมาะสม เป็นเสมือนหลกัจิตวิทยาในการเช่ือมัน่ในตวับุคคลต่อค าพูดนั้น 
หากบุคคลเช่ือมัน่ในบุคคลนั้นสูง โอกาสท่ีจะสร้างการรับรู้ความสามารถของตนเองจะเกิดขึ้นมาก 

 4. สภาวะดา้นร่างกายและอารมณ์ (Physiological and affective states) การมีสภาวะ
ร่างกายแข็งแรง มีสภาวะสุขภาพท่ีดีจะท าให้บุคคลมีการรับรู้ความสามารถของตนเพิ่มขึ้น แต่หาก
บุคคลมีสภาวะร่างกายอ่อนแอหรือมีการเจ็บป่วย จะส่งผลใหบุ้คคลมีการรับรู้ความสามารถของตน
ลดลง ส่วนสภาวะด้านอารมณ์ อารมณ์ทางบวก เช่น ความพึงพอใจ ความรู้สึกมีความสุข รู้สึกมี
คุณค่าในตนเองจะส่งผลให้บุคคลรับรู้ถึงความสามารถของตนเพิ่มขึ้น ในทางตรงกนัขา้มอารมณ์
ทางดา้นลบ เช่น ความเครียด ความวิตกกงัวล ความกลวั จะมีผลให้บุคคลรับรู้ความสามารถของ
ตนเองลดลง และมกัจะหลีกเล่ียงการกระท าพฤติกรรมนั้น 

โดยสรุป พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นจะเกิดขึ้นได ้บุคคลนั้นจะตอ้งมี
ความเช่ือมั่นประกอบกับมีตัวกระตุน้ให้แรงขับเคล่ือนไปสู่พฤติกรรมท่ีจะเลือกปฏิบัติหรือไม่
ปฏิบติั ซ่ึงการรับรู้ความสามารถของตนเองเกิดขึ้นไดจ้ากปัจจยัหลายประการและอาจเกิดจากปัจจยั
ใดปัจจยัหน่ึงหรืออาจเกิดจากปัจจยัหลายประการมาผสมผสานกนั และบุคคลสามารถพฒันาการ
รับรู้ความสามารถของตนเองได ้

ผลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง  
การรับรู้ความสามารถของตนเองมีผลต่อการตดัสินใจเลือกท่ีจะกระท าหรือไม่ท า

พฤติกรรมของบุคคล บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะหลีกเล่ียงงานและสภาพการณ์ท่ีเช่ือว่ายากเกิน
ความสามารถของตนเองและบุคคลจะเลือกท ากิจกรรมท่ีเขาแน่ใจว่ามีความสามารถท่ีจะท างานนั้น
ไดส้ าเร็จ (Bandura, 1997) โดยผลของการรับรู้ความสามารถของตนเอง มีดงัน้ี 

1. ผลต่อการใช้ความพยายามและการใช้ความมุมานะในการท างาน (Effort 
expenditure and persistence) การรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นเป็นตวัก าหนดว่าจะตอ้งใชค้วาม
พยายามมากเท่าไหร่ และใชค้วามมุมานะท่ีจะเผชิญกบัอุปสรรคหรือประสบการณ์ท่ีไม่พึงพอใจไป
อีกนานเท่าใด เม่ือเผชิญกบัอุปสรรคบุคคลซ่ึงมีการรับรู้ในความสามารถของตนเองสูงจะมีความ
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กระตือรือร้น และใชค้วามพยายาม ความมุมานะในการท างานนานกว่าคนท่ีมีการรับรู้ความสามารถ
ต ่า และความพยายามและความมุมานะในการท างานอย่างเต็มท่ีตลอดเวลาก็มีแนวโนม้ว่าบุคคลนั้น
จะท างานไดป้ระสบความส าเร็จสูง 

2. ผลต่อการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ (Thought patterns and emotion reaction) 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง จะมีอิทธิพลต่อกระบวนการคิดและปฏิกิริยาทางอารมณ์ของ
บุคคลในขณะท่ีท าพฤติกรรม และมีผลต่อการคาดคะเนเก่ียวกบัการจดัการเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม
ในอนาคตของบุคคล บุคคลท่ีรับรู้ความสามารถของตนเองสูงจะเพิ่มความพยายาม เม่ือพบกับ
ปัญหาหรืออุปสรรค ส่วนบุคคลท่ีรับรู้ความสามารถของตนเองต ่ามีแนวโน้มท่ีจะมีปฏิกิริยาทาง
อารมณ์ในทางลบต่อตนเอง เช่น เกิดความหวาดกลัว ไม่มีความสุข รู้สึกเครียด และจะกระท า
พฤติกรรมเหล่าน้ีมากยิง่ขึ้น จนเกิดความลม้เหลวในการท างานในท่ีสุด 

3. ผลต่อการสร้างพฤติกรรมให้เกิดขึ้นมากกว่าแค่ท านายพฤติกรรม (Humans as 
producers rather than simply foretellers of behavior) นั่นคือ การท่ีบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองสูง มกัจะเป็นคนท่ีพยายามกระท าพฤติกรรม และยอมรับผลท่ีเกิดขึ้นจากการกระท า
พฤติกรรมของตน และเป็นผูท่ี้เลือกกระท าในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและใชค้วามพยายามอย่าง
มากเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ในทางกลบักันบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองต ่า จะขาด
ความทะเยอทะยาน เกิดความวิตกกงัวล เครียดและไม่ค่อยท าพฤติกรรม แต่มกัจะรอให้ความส าเร็จ
หรือความลม้เหลวเป็นไปตามความเช่ือหรือค าท านาย 

  
2.3.2 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัแนวคิดทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง  

จากการศึกษาทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง พบว่ามี
การศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองในดา้นต่าง ๆ ท่ีหลากหลาย ท่ีสะทอ้นให้เห็นวา่ ตวัแปร
การรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อตวัแปรต่าง ๆ รวมทั้งส่งผลต่อพฤติกรรมและความตั้งใจ
ท่ีจะท าพฤติกรรมของบุคคลดว้ย  

การศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ในกลุ่มของเด็ก นักเรียนและนักศึกษา 
เช่น Su (2014) ไดศึ้กษาการรับรู้ความสามารถของตนเอง ของเด็กชายท่ีมีความเส่ียงในค่ายกีฬาภาค
ฤดูร้อน พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองดา้นสังคมและดา้นกิจกรรมทางกายภาพ สามารถ
จ าแนกความแตกต่างไดอ้ยา่งชดัเจน แต่มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งกนั ทั้งสองตวัแปรพยากรณ์
พฤติกรรมเอ้ือสังคม (Prosocial behaviors) การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านกิจกรรมทาง
กายภาพพยากรณ์ความพยายามไดดี้กว่าดา้นสังคม การรับรู้ความสามารถของตนเองดา้นกิจกรรม
ทางกายภาพและดา้นสังคมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม ความพยายามและความตั้งใจ ในขณะท่ี 
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Qin (2010) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ การรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
พฤติกรรมการออกก าลงักายของนักศึกษาผูห้ญิงในมหาวิทยาลยั Shenzhen พบว่ามีความสัมพนัธ์
ทางลบระหว่างพฤติกรรมการออกก าลังกายและแรงจูงใจภายนอกในการออกก าลงักาย และมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างพฤติกรรมการออกก าลงักายและแรงจูงใจภายในในการออกก าลงั
กาย และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการออกก าลงักาย ในขณะท่ี Jones (2011) ได้ศึกษา
ความเช่ือในการรับรู้ความสามารถของตนเองของครูประถมศึกษา ท่ีเก่ียวกับการสอนนักเรียนท่ีมี
พฤติกรรมด้ือ (Chronic disruptive behavior: CDB) ผลวิจัย พบว่า ประสบการณ์ก่อนหน้า การ
ฝึกอบรมในอดีต และการรับรู้การสนับสนุน มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยยะส าคัญกับ ความเช่ือ
เก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเองในการจดัการหอ้งเรียนท่ีมีเด็กพฤติกรรมด้ือ 

และยงัมีการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองในกลุ่มตัวอย่างอ่ืน ๆ เช่น 
Ryerson (2003) ไดศึ้กษามุมมองเชิงพฤติกรรมของการรับรู้ความสามารถของตนเอง ท่ีมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีเฉพาะเจาะจง สามารถ
อธิบายผลการปฏิบติังานของพนักงานขายได้อย่างมีนัยส าคัญมากกว่าการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองแบบทั่วไป และ Ryerson (2008) ศึกษาเพิ่มเติมในการเปรียบเทียบมุมมองเชิงพฤติกรรม
เก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของตวัแทนขายยา พบวา่ การรับรู้
ความสามารถของตนเองท่ีเฉพาะเจาะจงส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของตวัแทนขายยาไดดี้กว่าการ
รับ รู้ความสามารถของตนเองแบบทั่วไป ในขณะท่ี  Murdock (2012)ได้ตรวจสอบโมเดล
ความสัมพันธ์ระหว่าง สภาพอารมณ์ ความเช่ือเก่ียวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง และ
พฤติกรรมความเป็นพ่อแม่ ในกลุ่มตวัอย่างคุณแม่ท่ีมีลูกอาย ุ3-5 ปี พบวา่ สภาพอารมณ์เชิงลบ และ
ความเช่ือในการรับรู้ความสามารถของตนเองในการเป็นพ่อแม่ เกิดขึ้นแยกกนั แต่สัมพนัธ์กนั และ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นพ่อแม่ท่ีแข็งกระดา้ง ในขณะท่ี สภาพอารมณ์เชิงบวก และความเช่ือใน
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการเป็นพ่อแม่ เกิดขึ้นแยกกนั แต่สัมพนัธ์กนัในการพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นพ่อแม่ท่ีคอยสนบัสนุนลูก 

มีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเอง ความตั้งใจเชิง
พฤติกรรมและพฤติกรรม เช่น งานวิจัย ของ Eric Michael (Laviolette, Lefebvre, Brunel, 2012) 
พบว่าตน้แบบท่ีประสบความส าเร็จจะเสริมแรงให้เกิดการลอกเลียนแบบตน้แบบ และท าให้เกิด
ทศันคติอย่างพึงพอใจต่อตน้แบบ และส่งเสริมให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองของผูส้ังเกต
และลอกเลียนแบบ และส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะเป็นผูป้ระกอบการและการเป็นผูป้ระกอบการใน
ท่ีสุด ในขณะท่ี Anderson (2007) เน้นศึกษาบทบาทของการเป็นตวัแปรควบคุม (Moderating) และ
การเป็นตวัแปรคัน่กลาง (Mediating effects) ของการรับรู้ความสามารถของตนเองดา้นคอมพิวเตอร์ 
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ท่ีมีต่อความสัมพันธ์ของการรับรู้ความสามารถของตนเองด้านการขายและผลงานด้านการขาย 
ในขณะท่ี Jaime P. Flores (2015) ศึกษาอิทธิพลของตน้แบบ (Model) และ การรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง พบว่า ตน้แบบท่ีชอบเขา้สังคม (Extraverted model) จะมีขอ้ความการโน้มน้าวจิตใจท่ี
เช่ือมโยงและเพิ่มการรับรู้ความสามารถของตนเองไดม้ากกวา่ เม่ือเปรียบเทียบกบัตน้แบบท่ีไม่ชอบ
เขา้สังคม เม่ือตน้แบบและนักเรียนมีความคลา้ยคลึงกนัมาก จะช่วยเพิ่มการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองให้มากขึ้น การส่งเสริมแทรกแซงด้วยการรับรู้ความสามารถของตนเองจะช่วยเพิ่มผลงาน
ทางวิชาการและความเช่ือมัน่ของนกัเรียนใหม้ากขึ้น  

จากการทบทวนวรรณกรรมมีงานวิจยัท่ีศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างการ
รับรู้ความสามารถของตนเองท่ีเฉพาะเจาะจงและการรับรู้ความสามารถของตนเองแบบทัว่ไป ท่ีมี
อิทธิพลต่อการท าพฤติกรรมดว้ย เช่น Snitker-Magin (2010) ไดศึ้กษาทฤษฎีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการท าความเขา้ใจการคาดหวงัเชิงพฤติกรรมของนักศึกษามหาวิทยาลยัในการไร้
ความสามารถในการร้องขอเงินกู้ยืม ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ี
เฉพาะเจาะจงในงานส่งผลต่อการคาดหวงัเชิงพฤติกรรมในการร้องขอเงินกูย้ืม และยงัพบว่า การ
รับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปรคัน่กลางระหว่างความสัมพนัธ์ของความเช่ือมัน่ในความรู้
และการคาดหวงัพฤติกรรม ท่ีเหนือกว่านั้นคือ การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีเฉพาะเจาะจง 
สามารถอธิบายความแปรปรวนในการคาดหวงัพฤติกรรมไดดี้กวา่การรับรู้ความสามารถของตนเอง
แบบทัว่ไป Oei, et al., (2007) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบการรับรู้ความสมารถของตนเองแบบทัว่ไปและ
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการปฏิเสธการด่ืมเหลา้ในการพยากรณ์พฤติกรรมการด่ืม ซ่ึง
การศึกษาส่วนใหญ่จะพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีเฉพาะเจาะจงมีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมมากกว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองแบบทัว่ไป แต่การศึกษาคร้ังน้ีพบว่า การรับรู้
ความสามารถของตนเองท่ีเฉพาะเจาะจงและการรับรู้ความสามารถของตนเองแบบทัว่ไป พยากรณ์
พฤติกรรมการด่ืมเหลา้ในกลุ่มตวัอย่างท่ีแตกต่างกนั คือการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ปฏิเสธการด่ืมเหลา้พยากรณ์พฤติกรรมการด่ืมในกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ในชุมชน ในขณะท่ีการรับรู้
ความสามารถของตนเองแบบทั่วไปพยากรณ์พฤติกรรมการด่ืมในกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่ระหว่างการ
รักษาพยาบาล ตามล าดบั  

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องข้างต้น พบว่าปัจจัยการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ส่งผลต่อปัจจยัต่าง ๆ รวมทั้งส่งผลต่อพฤติกรรมของกลุ่มตวัอย่างด้วย และจากงานวิจยัท่ี
พบว่าทั้งการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ีเฉพาะเจาะจงและการรับรู้ความสามารถของตนเอง
แบบทัว่ไป สามารถพยากรณ์พฤติกรรมของกลุ่มตวัอยา่งได ้แต่แตกต่างกนัตามแต่ละบริบทและแต่
ละกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงช่วยยืนยนัว่าปัจจัยการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
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ภาคเอกชน น่าจะส่งผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยัและ
เน่ืองจากการวิจยัน้ี เป็นการศึกษาการรับรู้ความสามารถของตนเองในการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีเฉพาะเจาะจง ดังนั้ น จึงใช้ตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองท่ี
เฉพาะเจาะจง ในการอธิบายพฤติกรรมการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยใชช่ื้อว่า การรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน (Self-efficacy in working with private) 

 

2.4 แนวคิดเกีย่วกบักรอบความคิดแบบเติบโตและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
2.4.1 แนวความคิดเกีย่วกบักรอบความคิดแบบเติบโต 

Dweck (2006) ได้ให้ความหมายของ  Mindset คือ กรอบของความเช่ือหรือแนว
ทางการคิดท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออก รวมทั้ งทัศนคติ โดยสามารถแบ่งความเช่ือน้ี
ออกเป็น 2 ดา้น คือ 1) ความเช่ือว่าความสามารถของบุคคลคงท่ี (Fixed mindset) คือ ความเช่ือท่ีว่า
คุณสมบติัพื้นฐานเช่น ความฉลาดหรือความสามารถมีความแตกต่างตั้งแต่ตน้ มีลกัษณะคงท่ี และ
ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได้ 2) ความเช่ือว่าความสามารถของบุคคลสามารถเติบโตได้ (Growth 
mindset) คือ ความเช่ือท่ีมีพื้นฐานท่ีว่า คุณสมบัติพื้นฐานของบุคคลสามารถพฒันาได้จากความ
พยายาม หรืออีกนัยหน่ึงคือ มนุษย์มีความแตกต่างกันในทุกด้านไม่ว่าจะเป็นพรสวรรค์ตั้ งแต่
แรกเร่ิม ความถนัด ความสนใจหรืออารมณ์ และทุกคนสามารถเปล่ียนแปลงและเติบโตขึ้นไดจ้าก
ประสบการณ์และการน าไปประยกุตใ์ช ้

Dweck (2006) ไดนิ้ยามวิธีท่ีแตกต่างท่ีบุคคลใชม้องเก่ียวกบัสติปัญญาและการเรียนรู้ 
โดยนิยามความเช่ือท่ีบุคคลยอมรับว่ามีทั้งคงท่ีและเติบโตได้ Dweck ช้ีว่าคนท่ีสนับสนุน กรอบ
ความคิดแบบติดจะเช่ือว่าคุณสมบติัพื้นฐานไม่สามารถพฒันาหรือเปล่ียนแปลงได ้ดงันั้นเขาจะมี
แรงจูงใจต ่าท่ีจะท างานหนักและเรียนรู้ เหมือนกบันักทฤษฎีอตัลกัษณ์ (Entity theorists) (Bandura 
& Dweck, 1985; Dweck & Leggett, 1988; Leggett, 1985) ท่ีมองว่าคนท่ียึดถือ กรอบความคิดแบบ
ติดจะเช่ือว่าสติปัญญาของบุคคลคงท่ี และบุคคลมีความตอ้งการท่ีจะมองดูเก่งอยู่เสมอ บ่อยคร้ังท่ี
คนท่ียึดถือ กรอบความคิดแบบติดจะหลีกเล่ียงความทา้ทาย สามารถยกเลิกการท าส่ิงต่าง ๆ ไดง้่าย 
และมองความพยายามเป็นส่ิงท่ีไร้ประโยชน์ (Dweck, 2006) นอกเหนือจากนั้ น คนท่ีมีกรอบ
ความคิดแบบติดจะเช่ือวา่ คนบางคนเก่งและคนอ่ืน ๆ ไม่เก่ง (Dweck, 2010)  

การศึกษาส่วนใหญ่ของ Dweck จะเป็นการศึกษา กรอบความคิดในกลุ่มของนกัเรียน 
โดยพบว่า เม่ือนักเรียนน ากรอบความคิดแบบติดมาใช้ พวกเขาจะกงัวลเก่ียวกบัการมองดูเก่งของ
ตนเอง มองการใส่ความพยายามว่า เป็นการขาดสติปัญญา และเช่ือว่าความลม้เหลวเป็นตวัสะทอ้น
ความสามารถท่ีจ ากดัของพวกเขา (Dweck, 2010) ครูท่ีมีกรอบความคิดแบบติดเช่ือว่า การเรียนรู้
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และความรับผิดชอบของนักเรียนเกิดขึ้ นได้เอง (Dweck, 2010) ท่ีเพิ่มเติมคือ พวกเขาเช่ือใน
คุณลกัษณะท่ีคงท่ี และมองว่าคุณลกัษณะจะถูกพิสูจน์ไดอ้ย่างรวดเร็ว (Dweck, 2010) เม่ือนักเรียน
เช่ือว่าความฉลาดมีมาตั้งแต่เกิดและอยู่นอกเหนือการควบคุมของตนเอง พวกเขาจะกลายเป็นคนท่ี
อุดอู้โดยมีความคิดท่ีจะไม่ท าอะไรเลยท่ีจะช่วยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของเขาให้ดีขึ้ น  
(Danielson, 2002) 

ในทางตรงกนัขา้ม คนท่ีมีกรอบความคิดแบบเติบโตจะเช่ือว่าถา้พวกเขาท างานหนัก 
สติปัญญาของเขาจะสามารถเจริญเติบโตได้ตลอดเวลา (Dweck, 2006) เหมือนกับนักทฤษฎีการ
เพิ่มขึ้ นได้ (Incremental theorists) (Bandura & Dweck, 1985; Dweck & Leggett, 1988; Leggett, 
1985) ท่ีมองว่าคนท่ียึดถือในกรอบความคิดแบบเติบโตจะเช่ือวา่ สติปัญญาสามารถพฒันาไดแ้ละมี
ความตอ้งการอย่างลึกซ้ึงท่ีจะเรียนรู้ เขามกัจะน าความทา้ทายมาใช้ และยืนกรานในการเผชิญกับ
ความลม้เหลว และมองความพยายามเป็นเส้นทางไปสู่ความเช่ียวชาญ (Dweck, 2006) คนท่ียึดถือ
กรอบความคิดแบบเติบโตจะเรียนรู้จากขอ้มูลยอ้นกลบัและมองหาบทเรียนและแรงบนัดาลใจจาก
ความส าเร็จของผูอ่ื้น คนท่ีมีกรอบความคิดแบบเติบโตจะเช่ือว่าสติปัญญาสามารถพฒันาไดผ้่าน
ความพยายามและบทเรียน (Dweck, 2010)  

Dweck ได้มีการศึกษาและพฒันากรอบความคิดแบบเติบโตในกลุ่มนักเรียน และ
พบว่านักเรียนท่ียึดถือกรอบความคิดแบบเติบโตจะมุ่งเนน้ท่ีการเรียนรู้ เช่ือในความพยายาม และมี
ความยืดหยุน่ในการเผชิญกบัความลม้เหลว (Dweck, 2010) ครูซ่ึงมีกรอบความคิดแบบเติบโตจะไม่
คาดหวงัวา่คนจะคงท่ีอยู่ท่ีเดิม (Dweck, 2010) นอกเหนือจากนั้นคือเขาจะกระตุน้นกัเรียนให้ลองท า
ส่ิงท่ียากกว่า และเช่ือว่าการเรียนรู้ท่ีต้องใช้ความร่วมมือระหว่างครูและนักเรียน เป็นความ
รับผิดชอบท่ียิง่ใหญ่ของครู (Dweck, 2010)  

 

ตารางท่ี 2.1 ความแตกต่างระหว่างกรอบความคิดแบบติด กบั กรอบความคิดแบบเติบโต  

ลกัษณะ กรอบความคิดแบบติด กรอบความคิดแบบเติบโต 
ความเช่ือ สติปัญญาคงท่ี สติปัญญาสามารถพฒันาได ้
แนวโนม้น าไปสู่ ความตอ้งการท่ีจะดูเก่งอยูเ่สมอ ความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ 
ความทา้ทาย หลีกเล่ียงความทา้ทาย ยอมรับและน าความทา้ทายมาใช ้
ความพยายาม มองความพยายามเป็นส่ิงท่ีไร้ค่า/สูญ

เปล่า 
ปกติและตอ้งการขั้นตอนในการ
พฒันาได ้
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ตารางท่ี 2.1 ความแตกต่างระหว่างกรอบความคิดแบบติด กบั กรอบความคิดแบบเติบโต (ต่อ) 

ลกัษณะ กรอบความคิดแบบติด กรอบความคิดแบบเติบโต 
เ ม่ื อ เผ ชิ ญ กั บ
อุปสรรค 

สามารถยกเลิกส่ิงท่ีจะท าไดง้่าย มองความพยายามเป็นเส้นทางท่ี
น าไปสู่ความเช่ียวชาญ 

ค าวิจารณ์ เพิกเฉยกบัการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางลบ
ท่ีมีประโยชน์ 

เรียนรู้จากค าวิจารณ์ 

ความส าเร็จของ
คนอ่ืน 

รู้สึกถูกคุกคามโดยความรู้สึกของคนอ่ืน คน้หาบทเรียนและแรงบันดาลใจ
จากความส าเร็จของผูอ่ื้น 

ผลท่ีเกิดขึ้น เข าจะไม่ เจ ริญ เติบ โตและประสบ
ความส าเร็จไดน้อ้ยกวา่ศกัยภาพท่ีเขามี 

เขาจะสามารถไปถึงระดับของ
ความส าเร็จท่ีสูงกวา่ท่ีควรจะเป็น 

 
ทฤษฎีเก่ียวกับตนเอง (Theories of the self) แสดงให้ เห็นว่านักเรียนท่ีมีกรอบ

ความคิดแบบติดมกัจะแสดงการตอบสนองแบบไร้ท่ีพึ่งเพื่อรองรับความทา้ทาย และมีประสบการณ์
ในการลดความภูมิใจในตนเองระหวา่งท่ีอยู่ในโรงเรียน (Murphy & Thomas, 2008) ในขณะท่ีคนท่ี
มีกรอบความคิดแบบเติบโตจะรักษาความภูมิใจในตวัเองเอาไว ้เพราะเขามองว่าความล้มเหลว
เกิดขึ้นเพราะขาดความพยายาม (บางส่ิงฉันสามารถเปลี่ยนแปลงได)้ มากกวา่ขาดความสามารถทาง
สติปัญญา (บางส่ิงฉันไม่สามารถเปล่ียนแปลง) และจากการค้นพบของ Sungur and Senler ใน
การศึกษา เป้าหมายความส าเร็จของนักเรียนท่ีสัมพันธ์กับแรงจูงใจทางวิชาการ ความคาดหวงั
สมรรถนะ และการรับรู้ส่ิงแวดลอ้มในห้องเรียน พบว่า ผูเ้รียนรู้ท่ีมีกรอบความคิดแบบติดจะถูกจูง
ใจโดยเป้าหมายผลงานและการรักษาความภูมิใจในตนเองโดยการแสดงความเก่ง ในขณะท่ีนกัเรียน
บางคนยึดถือความพยายามในการเผชิญหนา้กบังานท่ีมีความยุ่งยากเพื่อรักษาไวซ่ึ้งความเช่ือว่าเขา
สามารถท ามนัไดดี้ในส่ิงท่ีเขาเลือกท่ีจะมีส่วนร่วม (Sungur & Senler, 2010) 

Dweck (2007) ไดก้ล่าวในหนงัสือ Perils and Promise of Praise วา่นกัเรียนท่ีมี Fixed 
mindset จะมีความกงัวลอย่างมากเก่ียวกบัวิธีท่ีจะท าให้ความเก่งของเขาคงอยู่ และปฏิเสธโอกาสท่ี
จะเรียนรู้ซ ้าแลว้ซ ้ าอีก อีกทั้งฟ้ืนตวัไดไ้ม่ดีจากความลม้เหลว ในทางตรงกนัขา้ม นกัเรียนท่ีมี กรอบ
ความคิดแบบเติบโตเช่ือวา่ความสามารถทางสติปัญญาคือบางส่ิงท่ีสามารถพฒันาไดผ้่านการศึกษา 
และความพยายามจะจุดประกายสติปัญญาและเป็นเหตุให้สติปัญญาเจริญเติบโต Dweck ยืนยนัว่า 
สมองมีความยืดหยุ่นมากกว่าท่ีทุกคนคิด มุมมองว่าสติปัญญาสามารถเจริญเติบโต การอุทิศตนและ
การยืนกรานท่ีจะท าตามท่ีตั้งเป้าหมายไวเ้ป็นองคป์ระกอบส าคญัในความส าเร็จ ในงานของ Dweck 



 
41 

 
ไดมี้การศึกษาท่ีบอกวา่นกัเรียนท่ีมีกรอบความคิดแบบเติบโต จะแสดงผลงานไดดี้กวา่เพื่อนร่วมชั้น
ของเขาท่ีมีกรอบควาคิดแบบติดควบคุมทกัษะและความรู้พื้นฐานใหเ้ท่ากนั 

Rheinberg นกัวิจยัจากเยอรมนัไดศึ้กษาการวดั Mindset ของครู พบว่า ในหอ้งเรียนท่ี
มี กรอบความคิดแบบติดนักเรียนท่ีเขา้ร่วมจะมีจ านวนของผูท่ี้ประสบความส า เร็จน้อย (Dweck, 
2010) ในทางตรงกนัขา้ม ในห้องเรียนท่ีมี กรอบความคิดแบบเติบโต นักเรียนจะเร่ิมตน้ปีจากการ
เป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จต ่า และจบดว้ยการเป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จท่ีสูงขึ้น (Dweck, 2010) 
Dweck (2010) บนัทึกว่า “ครูท่ีมี กรอบความคิดแบบเติบโตจะไม่ไดแ้ค่พูดว่าเช่ือว่านักเรียนทุกคน
สามารถเรียนรู้ได ้แต่เขาจะมุ่งมัน่ในการหาวิธีท่ีสร้าง กรอบความคิดแบบเติบโตให้เกิดขึ้น” (p. 28). 
การสอนนกัเรียนให้มี กรอบความคิดแบบเติบโตช่วยเพิ่มเกรดและคะแนนความส าเร็จของนกัเรียน
ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั (Blackwell et al., 2007; Good, Arson, & Inzlicht, 2003) ผูใ้หญ่จะส่งขอ้ความท่ี
ส่งผลต่อ กรอบความคิดของนกัเรียนไดต้ลอดเวลา (Dweck, 2010) เม่ือนกัเรียนท าส่ิงต่าง ๆ ไดไ้ม่ดี 
และผูใ้หญ่สามารถชมเชยสติปัญญาของเขาและเธอ จะเป็นการส่งขอ้ความท่ีเป็น กรอบความคิด
แบบติด (Dweck, 2010) ในทางตรงกันข้าม เม่ือยกย่องความพยายามของนักเรียน เป็นการส่ง
ขอ้ความท่ีเป็น กรอบความคิดแบบเติบโตและสนับสนุนความคิดในการสร้างความสามารถผ่าน
ความพยายาม (Dweck, 2010) 

การศึกษาของ Resnick (1999) สนับสนุนความคิดท่ีว่า คนท่ีเช่ือเก่ียวกับธรรมชาติ
ของความเก่งและความสามารถจะมีสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัจ านวนของความพยายามท่ีเขาใส่เขา้ไป
ในหลากหลายสถานการณ์ บางคนเช่ือว่าความสามารถและรูปแบบอ่ืน ๆ ของความเก่งไม่สามารถ
เปล่ียนแปลงได ้(Resnick, 1999) การท าส่ิงหน่ึงไดดี้ หมายความว่า เขามีความสามารถมาตั้งแต่เกิด 
ท าบางส่ิงไดไ้ม่ดีหมายความว่าเขาไม่มีส่ิงนั้นตั้งแต่เกิด (Resnick, 1999) ตามความเช่ือน้ี บุคคลท่ีมี
ความเก่งจะไม่มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท างานหนกัเพื่อให้งานออกมาดี ดงันั้น การเกิดขึ้นของคนเก่ง
หมายถึงบุคคลไม่ตอ้งท างานหนกั (Resnick, 1999) ในขณะท่ี บางคนเช่ือว่าความสามารถคือบางส่ิง
ท่ีเจริญเติบโตได้ (Resnick, 1999) คนกลุ่มน้ี จะมองความสามารถคือส่ิงท่ีเพิ่มขึ้นได้และสามารถ
ขยายออกไดผ้า่นความพยายามของคน ๆ นั้น (Resnick, 1999)  

จากการศึกษาในขอบเขตของศาสตร์ท่ีเก่ียวกับสมอง (Educational neuroscience) 
สนับสนุนการเช่ือมโยงของกรอบความคิดและผลงานทางวิชาการ การศึกษาน้ีรวมถึงการคน้พบว่า
สมองเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา (Plasticity) และมากกว่าท่ีคนคาดคิดไว ้(Doidge, 2007) ขอ้สงสัย
พื้นฐานของสติปัญญาสามารถส่งเสริมผ่านการเรียนรู้ (Nisbett et al., 2012; Sternberg, 2005) การ
อุทิศตนและการยืนกรานท่ีจะเผชิญกบัอุปสรรคเป็นองค์ประกอบส าคญัในความส าเร็จท่ีโดดเด่น 
(Ericsson, Charness, Feltovich & Hoffman, 2006)  
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Dweck (2006) ไดใ้ห้นิยาม ของกรอบความคิดแบบเติบโต คือ ความเช่ือของบุคคล

ท่ีว่า หากเขามีความมุมานะ เพียรพยายาม สติปัญญาของเขาจะสามารถเจริญเติบโตไดต้ลอดเวลา 
เช่ือว่าสติปัญญาสามารถพฒันาได ้เขามีความตอ้งการเชิงลึกท่ีจะเรียนรู้ ยอมรับและน าความทา้ทาย
มาปรับใช้ ยืนกรานในการเผชิญกับความล้มเหลว มองความพยายามเป็นเหมือนเส้นทางท่ีจะ
น าไปสู่ความเช่ียวชาญ เรียนรู้จากค าวิจารณ์ และคน้หาบทเรียนและแรงบนัดาลใจจากความส าเร็จ
ของคนอ่ืน 

จากนิยามของ กรอบความคิดแบบเติบโต ข้างต้น ผู ้วิจัย ได้พัฒนา นิยามเชิง
ปฏิบติัการของ กรอบความคิดแบบเติบโต ว่าคือ ความเช่ือของอาจารย/์นักวิจยั ท่ีว่า การเรียนรู้จาก
การท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใต้โครงการ Talent Mobility ท่ีมีความท้าทาย จะช่วยให้เขามี
ความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขาเพิ่มขึ้น เขาเช่ือว่าความพยายามเป็นเหมือนเส้นทางท่ีจะน าไปสู่
ความเช่ียวชาญ เขาเรียนรู้จากค าวิจารณ์  ค้นหาบทเรียนและแรงบันดาลใจจากคนท่ีประสบ
ความส าเร็จในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

2.4.2 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบักรอบความคิดแบบเติบโต 
จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งในและต่างประเทศ พบว่า งานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับ 

กรอบความคิดและ กรอบความคิดแบบเติบโตส่วนใหญ่เป็นงานท่ีวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับการพฒันา 
กรอบความคิดแบบเติบโตของนกัเรียนและครูภายในโรงเรียน  โดยมีทั้งงานวิจยัท่ีพบความสัมพนัธ์
และไม่พบความสัมพนัธ์ระหวา่งกรอบความคิดแบบเติบโต กบัตวัแปรตา่ง ๆ  

มีงานวิจยัจ านวนมากท่ีแสดงใหเ้ห็นวา่ ความเช่ือของนกัเรียนเก่ียวกบัความฉลาดและ
ความสามารถ (ท่ีคงท่ีหรือเติบโต) ส่งผลอย่างมากต่อแรงจูงใจ การเรียนรู้และความส าเร็จใน
โรงเรียน  (Dweck, 2007 ; Kornilova et al., 2009 ; Spinath, Freudenthaler & Neubauer, 2010 ; 
Steinmayr & Spinath, 2009) ในขณะท่ี Nussbaum and Dweck (2008) พบว่า เม่ือนักเรียนท่ีมีความ
เช่ือว่าความสามารถเปล่ียนแปลงได้ (Growth mindset) เม่ือท าบางส่ิงผิดพลาดหรือแสดงความ
บกพร่อง เขาจะพยายามแกไ้ขและท ามนัให้ถูกตอ้ง ในขณะท่ีนกัเรียนท่ีมีความเช่ือว่าความสามารถ
จ ากัด (Fixed mindset) จะพยายามท่ีจะซ่อนความผิดพลาดและความขาดแคลนของตนเอง เม่ื อ
โรงเรียนไดติ้ดตามหลกัสูตรและการส่งผ่านท่ีทา้ทายไปยงันกัเรียน นกัเรียนท่ีมี กรอบความคิดแบบ
เติบโต จะแสดงผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมชั้นของเขาท่ีมี กรอบความคิดแบบติด (Blackwell 
et al., 2007 ; Mangels, Butterfield, Lamb, Good & Dweck, 2006).และ Blackwell et al. (2007) 
พบว่า กรอบความคิดแบบเติบโตของนักเรียนมีอิทธิพลทางตรงต่อเกรด และการส่งเสริมนักเรียน
ให้มี กรอบความคิดแบบเติบโต ช่วยเพิ่มเกรดของนักเรียนคนนั้น และช่วยให้นักเรียนประสบ
ความส าเร็จในคะแนนการทดสอบหลงัจากนั้น 2 ปี และ Yeager and Dweck (2012) พบวา่ การสอน
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นกัเรียนในวิทยาลยัชุมชนเก่ียวกบั กรอบความคิด ช่วยลดการอตัราการตกออกจากร้อยละ 25 เป็น
ร้อยละ 13 และนักศึกษาทั้งหมดท่ีได้รับการพฒันาให้มี กรอบความคิดแบบเติบโตสามารถสร้าง
ความแตกต่างในผลงานทางดา้นวิชาการของตนเองไดอ้ย่างมีนยัส าคญั ในขณะท่ี Nasto (2017) ได้
ศึกษาพบว่า ระดบัของความสัมพนัธ์ระหว่างทกัษะการมีชีวิตทั้ง 7 กบัการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และ กรอบความคิดมีหลายระดบั กลุ่มตวัอย่างนักเรียนในโรงเรียนระดบัปฐมศึกษาแสดง 
ทกัษะการคิดวิเคราะห์ การแกปั้ญหา ความสามารถในการประยุกต์ ความว่องไว และการส่ือสาร 
เป็นทักษะท่ีเข้มแข็งท่ีสุด ท่ีมีความเช่ือมโยงกับ กรอบความคิดและการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ความเช่ือของครูในผลงานทางวิชาการมีอิทธิพล
ต่อความเช่ือของนักเรียน เช่น Rheinberg, Vollmeyer and Rollett (2000) พบว่า ครูสอนวิชา
คณิตศาสตร์ในโรงเรียนขนาดกลางท่ีมี กรอบความคิดแบบเติบโตจะมีนกัเรียนท่ีมีผลการเรียนขยบั
ขึ้นจากระดบัต ่ามาระดบักลางอย่างมีนยัส าคญั หรือมีคะแนนความส าเร็จท่ีสูงขึ้นภายในปีการศึกษา
เดียว ในขณะท่ีนกัเรียนท่ีมีครูท่ีมี กรอบความคิดแบบติดผลการเรียนจะไม่ถูกปรับปรุง การศึกษาน้ี
มีนยัส าคญัเพราะนักวิจยัไม่ไดพ้ิจารณาท่ี กรอบความคิดของนักเรียน แต่พิจารณาความแตกต่างใน
ความส าเร็จของนักเรียนบนฐานของ กรอบความคิดของครู ในขณะท่ีมิลินทรา กวินกมลโรจน์ 
(2557) ไดศึ้กษาเร่ือง การวิจยัและพฒันากระบวนการช้ีแนะท่ีอิงการเรียนรู้สู่การเปล่ียนแปลงเพื่อ
ปรับชุดความคิดดา้นการจดัการเรียนการสอนของครูประถมศึกษา พบว่า หลงัเขา้ร่วมกระบวนการ
ฯ ครูมีการเปล่ียนแปลงไปเป็นครูท่ีมีชุดความคิดเติบโต 7 คน ชุดความคิดเติบโตแต่ความคิด
บางอยา่งจ ากดั 6 คน โดยมีคะแนนพฒันาการสูงขึ้นทุกคน Nestor (2017) พบว่า  มีความเช่ือมโยงท่ี
เขม้แขง็ระหว่าง กรอบความคิดแบบเติบโตและล าดบัของผลลพัธ์ของนกัเรียนดา้นบวก และ กรอบ
ความคิดแบบเติบโตมีศกัยภาพอย่างแรงกลา้ต่อการสอนและการเรียนรู้ แต่ยงัมีความตอ้งการการ
ฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและการพฒันาความเช่ียวชาญท่ีจะช่วยให้รับรู้ความทา้ทายของครูเม่ือ
ตอ้งน า กรอบความคิดแบบเติบโตไปใชใ้นการการเรียนการสอนท่ีเขาคาดหวงั  

การศึกษาประสาทวิทยา แสดงให้เห็นผลของการแทรกแซงส่งเสริมกรอบความคิด
แบบเติบโตกบัความส าเร็จของนกัเรียนทุกระดบัอาย ุและการสอนกรอบความคิดแบบเติบโต ใหก้บั
เด็กนักเรียนส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจและการประสบความส าเร็จทางวิชาการท่ีดีกว่า Dweck, C. 
(2009) จากมุมมองส่วนบุคคล พบว่า แรงจูงใจภายใน เป็นสารตั้งต้นท่ีส าคัญในการเรียนรู้และ
พฒันาของบุคคล การส่งเสริมกรอบความคิดแบบเติบโตจะอุปถมัภบ์ุคคลในการเรียนรู้ และเขา้ใจ
ว่า ความฉลาด ความรู้ ความสามารถ เปล่ียนแปลงและพฒันาได ้นักเรียนท่ีมีกรอบความคิดแบบ
เติบโตจะเรียนรู้ดว้ยทศันคติเชิงบวก และเห็นความส าคญัของเน้ือหาท่ีเรียน ครูควรส่งเสริมกรอบ
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ความคิดแบบเติบโตใหน้กัเรียนเห็นความส าคญั และใหอิ้สระนกัเรียนในการเรียนรู้และควบคุมการ
เรียนดว้ยตนเอง กรอบความคิดแบบเติบโตเช่ือมโยงกบักระบวนการของสมอง กระบวนการของ
สมองเช่ือมโยงไปสู่พฤติกรรมท่ีไดรั้บการจูงใจ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจน้ี ช่วยให้เกิดการ
รับรู้วา่ แรงจูงใจมีอิทธิพลอะไรและอยา่งไร ต่อความคิดของบุคคล (Hughes, B.L.; Zaki, J., 2015) 

จากการทบทวนวรรณกรรม เพิ่มเติม พบว่า มีงานวิจยัท่ีศึกษาตวัแปร กรอบความคิด
แบบเติบโตในกลุ่มตวัอยา่งอ่ืน ๆ ท่ีไม่ใช่กลุ่มนกัเรียน ไดแ้ก่ การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง กรอบ
ความคิดแบบเติบโตกับตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเอง เช่น Silbaugh (2016) พบว่า มี
ความสัมพนัธ์ทางลบระหว่าง กรอบความคิดแบบเติบโตและการรับรู้ความสามารถของตนเองใน
ความเป็นผูน้ าท่ีมีคุณธรรม แต่ไม่พบความสัมพนัธ์ระหว่าง กรอบความคิดแบบเติบโตและการวดั
การรับรู้ความสามารถของตนเองในภาพรวมหรือในการวดัย่อย อีกทั้ง ยงัพบความสัมพนัธ์เชิงลบ
ระหว่างประวัติผลการด าเนินงานของโรงเรียน (School performance profile: SPP) กับ กรอบ
ความคิดแบบเติบโต ในขณะท่ี Palazzolo (2016) ไดท้ างานวิจยัและพบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวก
อย่างมีนัยส าคญัระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองสูงและ กรอบความคิดแบบเติบโต และ
การศึกษาของ Puente-Dí az and Cavazos-Arroyo (2017) พบว่า Growth creative mindset ส่งผล
ทางบวกกับ การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์  ส่งผลทางบวกทางตรงกับการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองด้านสร้างสรรค์ (Creative self-efficacy) และส่งผลทางต่อความสนุกสนาน (Enjoyment) 
ผา่นเป้าหมายความส าเร็จท่ีมุ่งงาน (Task-approach achievement goals) 

จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ กรอบความคิดและ กรอบ
ความคิดแบบเติบโต  พบวา่ มีความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ต่าง ๆ กบั  กรอบความคิดและ กรอบ
ความคิดแบบเติบโต เช่น Mindset ของครู กระบวนการช้ีแนะท่ีอิงการเรียนรู้สู่การเปล่ียนแปลง และ
ทกัษะการมีชีวิต เป็นตน้ และ พบว่า กรอบความคิด และ กรอบความคิดแบบเติบโตเป็นตวัแปรตน้
ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม หลายตัวเช่น แรงจูงใจ การเรียนรู้ และความส าเร็จ เกรด อตัราการตกออก 
ผลงานทางดา้นวิชาการ ผลการเรียนของนักเรียน การรับรู้ความสามารถของตนเอง การแกปั้ญหา
เชิงสร้างสรรค์ ความสนุกสนาน เป้าหมายความส าเร็จท่ีมุ่งงาน โดยจะพบว่าท่ีผ่านมายงัไม่ค่อยมี
การศึกษาอิทธิพลของตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโตท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมมากนกั โดยเฉพาะใน
กลุ่มอ่ืนท่ีไม่ใช่กลุ่มนกัเรียนนกัศึกษา 
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2.5 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
2.5.1 กรอบแนวคิด 

National Institute of Education, Nanyang Technological University, (2 0 1 8 )  ไ ด้
ศึกษาทบทวนงานวิจยัทางด้านประสาทวิทยา (neuroscientific) เชิงประจกัษ์ในช่วงท่ีผ่านมา โดย
งานวิจยัต่าง ๆ ทางดา้นประสาทวิทยา ได้ยืนยนัความสัมพนัธ์ระหว่างกรอบความคิดแบบเติบโต 
และแรงจูงใจภายใน (Moser, et. al., 2011; Myers, et. al., 2016; Bahlmann, et. al., 2015; Schroder, 
et. al., 2017; Marsden, et. al., 2015; Lee, W. & Reeve, J. 2012; Ma, et. al., 2017; Miura, et. al., 
2017 ; De Pasque, S. & Tricomi, E. 2015 ; Lee, W. 2011) อีกทั้ ง Blackwell, et. al. (2007) และ 
Dweck, C. (2009) ไดเ้ปิดเผยผลการศึกษาเชิงประจกัษ์ว่า กรอบความคิดแบบเติบโตส่งผลทางบวก
กับแรงจูงใจและผลงานทางวิชาการของนักเรียน งานวิจยัในช่วงท่ีผ่านมาช้ีว่า mindset มีความ
เช่ือมโยงกบัพฤติกรรมและผลลพัธ์ของนักเรียน (Vedder-Weiss,D.;Fortus,D., 2013 Yeager, D.S.; 
Dweck, C.S., 2012)  

ความตอ้งการมีความสามารถ ตามทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง เป็นความรู้สึก
ภายในของบุคคล โดยท่ีบุคคลตอ้งการมีความรู้สึกว่าตนเป็นคนมีความสามารถ จึงแสดงออกดว้ย
การท าส่ิงท่ีทา้ทาย ดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจ และใช้ความพยายามท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จ โดย
พิจารณาใหมี้ความเหมาะสมกบัความสามารถของตน (Deci et al., 2001) และ Harter (1983) ไดช้ี้ว่า 
การท่ีบุคคลรู้สึกว่าตนมีความสามารถจากกิจกรรมท่ีท าจะช่วยเพิ่มแรงจูงใจภายในจากการท า
กิจกรรมเหล่านั้ น แสดงให้เห็นว่า มีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กันระหว่างความรู้สึกว่าตนเองมี
ความสามารถและแรงจูงใจภายใน น่าจะสอดคลอ้งกบัแนวคิด Mindset หรือกรอบความคิด ซ่ึงเป็น
ความเช่ือพื้นฐานเก่ียวกบัความรู้ความสามารถและคุณลกัษณะของบุคคล โดยเฉพาะกรอบความคิด
แบบเติบโต (Growth mindset) ท่ี ช้ีว่าคนท่ีมีกรอบความคิดแบบเติบโต จะมองเห็นและเช่ือว่า
คุณลกัษณะความรู้ความสามารถของตนเองสามารถเปล่ียนแปลงได้ผ่านการอุทิศตนและความ
พยายาม (Dweck (2010)  

จากนิยามของความตอ้งการมีความสามารถ (need for competence) ตามทฤษฎีการ
ตดัสินใจด้วยตนเอง จะเห็นว่ามีสอดคล้องเช่ือมโยงกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) ตามทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองด้วย โดยบุคคลจะแสวงหาส่ิงท่ีตรงกบัความ
ตอ้งการและเลือกท ากิจกรรมท่ีมีความทา้ทายซ่ึงมาจากแรงจูงใจภายใน (Eccies, 2002) ซ่ึงแรงจูงใจ
ภายในจะด ารงอยู่เม่ือบุคคลมีความรู้สึกว่าตนมีความสามารถและมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบันิยามการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Bandura, 1994) ท่ีว่าการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองเป็นความเช่ืออย่างแรงกลา้ว่าบุคคลสามารถบริหารจดัการพฤติกรรมท่ีตอ้งการในการ
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สร้างผลลพัธ์ให้ประสบความส าเร็จได ้การรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตวัแปรเหตุท่ีส าคญั
ท่ีสุดท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และพฤติกรรมของคน ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลอย่างมากจาก
ความเช่ือในความสามารถของเขาว่าจะสามารถท าพฤติกรรมได้ (Bandura, Adams, Hardy & 
Howells, 1980) 

โดยสรุปแลว้ ความตอ้งการมีความสามารถ ตามทฤษฎีการตดัสินใจด้วยตนเอง มี
ความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัตวัแปรท่ีเป็นปัจจยัจูงใจภายใน 2 ตวัแปร คือ กรอบความคิดแบบ
เติบโตและการรับรู้ความสามารถของตนเอง ซ่ึงน่าจะส่งผลต่อการท าพฤติกรรมการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility โดยศึกษาร่วมกบัตวัแปรความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจของมนุษย ์อีก 2 
ตวัแปร คือ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง และความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

จากการทบทวนแนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโต ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง ทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงักล่าวขา้งตน้ พบว่า มีงานวิจยัท่ี
ศึกษาและพบความสัมพนัธ์ระหว่างกรอบความคิดแบบเติบโต การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
และแรงจูงใจในการท าพฤติกรรมท่ีมีรากฐานมาจากความตอ้งการต่าง ๆ อยู่บา้ง อีกทั้งมีงานวิจยัท่ี
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกรอบความคิดแบบเติบโต และการรับรู้ความสามารถของตนเอง
โดยตรงด้วย โดยเฉพาะในกลุ่มของนักเรียนนักศึกษา แต่ยงัไม่มีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
กรอบความคิดแบบเติบโตกบัการท าพฤติกรรมมากนัก โดยเฉพาะในกลุ่มอ่ืนท่ีไม่ใช่กลุ่มนักเรียน
นกัศึกษา การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจภายใน ไดแ้ก่ปัจจยักรอบความคิดแบบเติบโต 
ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเอง ปัจจยัความตอ้งการมีความสามารถ ปัจจยัความตอ้งการมี
อิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง และปัจจัยความต้องการความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น ว่าส่งผลต่อการท า
พฤติกรรมการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility หรือไม่ อย่างไร จึงมีความน่าสนใจในการศึกษา
อย่างยิ่ง โดยเฉพาะการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูใ้หญ่ เช่นอาจารย/์นกัวิจยัในสถาบนัอุดมศึกษา 
ว่ากรอบความคิดแบบเติบโตของนักวิจัยจะส่งผลต่อพฤติกรรมการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility หรือไม่ อย่างไร รวมทั้งการรับรู้ความสามารถในตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน 
ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง และความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นของนกัวิจยัจาก
มหาวิทยาลัยจะส่งผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัยด้วย
หรือไม่ อย่างไร ซ่ึงน ามาสู่การพฒันากรอบแนวคิด ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัและสมมุติฐานการวิจยัต่อไป 

เม่ือน าตวัแปรทั้งหมดมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา สามารถแสดงได้ดังภาพ  โดย
สัญลกัษณ์ท่ีใชมี้ความหมายดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1   กรอบแนวคิดปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของ
นกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 

 
2.5.2 สมมติฐานการวิจัย  

ผูวิ้จยัก าหนดสมมติฐานจากกรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1  
H0: กลุ่มตัวอย่างท่ีเคย และไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มีระดับของ

ปัจจยัจูงใจภายในทั้ง 5 ปัจจยัไม่แตกต่างกนั 
H1: กลุ่มตัวอย่างท่ีเคย และไม่ เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มีระดับของ

ปัจจยัจูงใจภายในทั้ง 5 ปัจจยัแตกต่างกนั อยา่งนอ้ย 1 คู่ 
 

การเข้าร่วม 
/ไม่เข้าร่วม คก. Talent 

Mobility 
(Participation in Talent 

Mobility Program) 

กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth 
mindset) 

 
 

การรับรู้ความสามารถของตนเองใน
การท างานร่วมกบัภาคเอกชน  

(Self-efficacy in working with 
private sector) 

 

ความต้องการมีอสิระก าหนดได้ด้วย
ตนเอง  

(Need for autonomy) 
  ความต้องการความสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน  

(Need for relatedness) 

ความต้องการมีความสามารถ  
(Need for Competence) 
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สมมติฐานท่ี 2 
H0: แบบจ าลองปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 

ของนกัวิจยัมีความเหมาะสม ในการท านายการเขา้เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัใน
มหาวิทยาลยั 

H1: แบบจ าลองปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนกัวิจยัไม่มีความเหมาะสม ในการท านายการเขา้เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยั
ในมหาวิทยาลยั 

 



 
 

บทที ่3  
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยั

ในมหาวิทยาลยั มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อเปรียบเทียบระดบัของความตอ้งการมีความสามารถ ความ
ตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต ของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลัย ระหว่างกลุ่มท่ีเคยกับไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility และ 2) เพื่อพัฒนา
แบบจ าลองปัจจัยจูงใจภายในท่ี มีต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยั โดยมีวิธีด าเนินการวิจยั แบ่งเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 การพฒันาตวับ่งช้ีของปัจจยัจูง
ใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั และส่วนท่ี  2 
การพฒันาแบบจ าลองปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยั
ในมหาวิทยาลยั 

3.1 กำรพัฒนำตัวบ่งช้ีของปัจจัยจูงใจภำยในท่ีมีผลต่อกำรเข้ำร่วมโครงกำร Talent 
Mobility ของนักวิจัยในมหำวิทยำลยั 

3.1.1 วิธีวิจัย 
การพัฒนาตัวบ่งช้ีของปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 

Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลัย เป็นการวิจยัแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methodology)โดย
ด าเนินการด้วยวิธีวิจยัเชิงคุณภาพน าก่อน (Qualitative research) แล้วตามด้วยวิธีวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative research)  

3.1.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชำกร 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย  คือ อาจารย์/นักวิจัยในมหาวิทยาลัย  ทางด้ าน

วิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวัตกรรม ทั้ งท่ี เคยเข้าร่วมและไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility  
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กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
ในการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบก าหนด

โควต้า (Quota Sampling) โดยก าหนดสัดส่วนของนักวิจัยทั้ งท่ีเคยเข้าร่วมและไม่เคยเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility ให้ใกลเ้คียงกนั โดยในการวิจยัคร้ังน้ี มีกลุ่มตวัอย่างผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 
30 คน ประกอบดว้ยนักวิจยัในมหาวิทยาลยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility จ านวน 18 คน 
และนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility จ านวน 12 คน 

สถำนท่ีด ำเนินกำรวิจัย  
ด าเนินการเก็บข้อมูล จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง กับนักวิจัยใน

มหาวิทยาลัยทั้งท่ีเคยเข้าร่วมและไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility จ านวน 30 คน ได้แก่
นักวิจยัในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และนักวิจยัในมหาวิทยาลยั  
แม่โจ ้ภาคเหนือ 

3.1.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
ด าเนินการพฒันาแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง ตามขั้นตอน ดงัน้ี 
ขั้นท่ี 1 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎีการตดัสินใจดว้ย

ตนเอง (Self-Determination Theory) ทฤษฎีการรับรู้สังคม (Social cognitive theory) ทฤษฎีการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy theory) และแนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth 
mindset)  

ขั้นท่ี 2 พัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 

ขั้นท่ี 3 พฒันาร่างแบบสัมภาษณ์แบบก่ิงโครงสร้าง โดยน านิยามของตวัแปรต่าง ๆ 
ตามกรอบแนวคิดการวิจยั ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ย
ตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง  

ขั้นท่ี 4 น าแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง ไปหารืออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อให้
ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ให้เหมาะสมก่อนน าไปเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์
กลุ่มตวัอยา่งนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ทั้งท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ต่อไป 

3.1.4 กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
ด าเนินการเก็บขอ้มูลวิจยัเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
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ขั้นท่ี 1 ประสานขอรายช่ือนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility จากศูนย์
ประสานงานโครงการ Talent Mobility ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี (เทคโนธานี) และ
วิทยาลยัศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลย ี(CaMT) มหาวิทยาลยัเชียงใหม่  

ขั้นท่ี 2 ผูวิ้จยัประสานส่งจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ถึงนกัวิจยัเพื่อขอเขา้พบสัมภาษณ์  
ขั้นท่ี 3 ด าเนินการนัดหมายวนัเวลาและสถานท่ีในการเข้าพบสัมภาษณ์ร่วมกับ

นกัวิจยัท่ีตอบรับการใหส้ัมภาษณ์  
ขั้นท่ี 4 เขา้พบสัมภาษณ์ตามวนั เวลาและสถานท่ีท่ีไดน้ดัหมายไวก้บันกัวิจยั โดยการ

สัมภาษณ์จะเน้นให้กลุ่มตวัอย่างเล่าประสบการณ์ ให้ขอ้มูลและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ตอ้งการในการท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใต้โครงการ Talent Mobility และผูว้ิจยัสอดแทรก
ค าถามตามนิยามของตวัแปรต่าง ๆ ตามกรอบแนวคิด เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างไดเ้ล่าประสบการณ์ ให้
ขอ้มูลและแสดงความคิดเห็นในประเด็นต่าง ๆ ให้ครบถว้นครอบคลุม และน าผลการสัมภาษณ์มา
สรุปและวิเคราะห์ขอ้มูล 

3.1.5 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์ขอ้มูล โดยการวิเคราะห์สรุปอุปนยั เพื่อน ามาพฒันาตวับ่งช้ีของปัจจยัจูงใจ

ภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์จริง 
จากนั้นใช้ระเบียบวิธีเชิงปริมาณ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis) โดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows เพื่อตรวจสอบคุณภาพของตวับ่งช้ีของปัจจยัจูงใจ
ภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ได้แก่ ปัจจยัความตอ้งการมีความสามารถ 
ปัจจยัความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ปัจจยัความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ปัจจยั
การรับรู้ความสามารถของตนเอง และปัจจยักรอบความคิดแบบเติบโต อีกคร้ังหน่ึง 

 

3.2 กำรพัฒนำแบบจ ำลองปัจจัยจูงใจภำยในที่มีผลต่อกำรเข้ำร่วมโครงกำร Talent 
Mobility ของนักวิจัยในมหำวิทยำลยั 

3.2.1 วิธีวิจัย 
การพัฒนาแบบจ าลองปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 

Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั ด าเนินการวิจยัโดยวิธีวิจยัเชิงปริมาณ ตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ง
ไว ้ 
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3.2.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  
3.2.2.1 ประชำกร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ บุคลากรด้านวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี และนวตักรรมภาครัฐ ปี พ.ศ. 2554 ทั้งท่ีเคยเขา้ร่วมและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility รวม 36,749 คน (สวทน., www, 2560) โดยแบ่งเป็นกลุ่มคนท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility จ านวน 549 คน และกลุ่มคนท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility จ านวน 36,200 คน 
(สารสนเทศ ส านักงานคณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรมแห่งชาติ, 
www, 2560) 

3.2.2.2 กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรศึกษำ  
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย เชิงปริมาณในคร้ังน้ี  ได้แก่  นักวิจัยใน

สถาบนัอุดมศึกษาของประเทศไทย โดยแบ่งเป็น 2 กลุ่มคือ 1) กลุ่มท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility และ 2) กลุ่มท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยเป็นตวัแทนจากทุกภาคของ
ประเทศไทย ได้แก่ กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ภาคกลาง ภาคตะวนัตก ภาคตะวนัออก 
ภาคเหนือ ภาคใต ้และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

กำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
ในการคัดเลือกกลุ่มตวัอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบ

แบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
ขั้นท่ี 1 ก ำหนดขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง  
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์เทคโนโลย ีและ

นวตักรรมภาครัฐ ทั้งท่ีเคยเขา้ร่วมและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility รวม 36,749 คน โดย
การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างใช้เกณฑ์ในการพิจารณาของ Peduzzi et al. (1996) ซ่ึงเป็นเกณฑ์ท่ี
เหมาะสมในการก าหนดขนาดกลุ่มอย่างส าหรับการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกส์ โดยขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งค านวณจากสูตร ดงัน้ี 

N =  10 k / p 

เม่ือ  N คือ ขนาดตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุด 

  p คือ สัดส่วนตวัอยา่งท่ีนอ้ยท่ีสุดในประชากร 

    k คือ ตวัแปรอิสระ 
ในการวิจยัทั้งน้ี มีตัวแปรอิสระ 5 ตวัแปร และมีสัดส่วนตวัอย่างท่ีน้อย

ท่ีสุดในประชากร คือ ร้อยละ 25 ดงันั้น k = 5 ตวัแปร และ p = .25 
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แทนค่าในสูตร  N =  10 k / p 

   = 10*5/.25  

=  200 คน 
 ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมอย่างน้อยทั้งส้ิน 200 คน โดยแบ่ง

ออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และ กลุ่มท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility กลุ่มละ 100 คน สอดคลอ้งกับกลัยา วานิชยบ์ญัชา (2559) ท่ีระบุว่า การวิเคราะห์
การถดถอยโลจิสติกส์จะตอ้งใชข้นาดตวัอยา่ง N มากกว่าการวิเคราะห์การถดถอยแบบปกติ โดยจะ
ใชข้นาดตวัอยา่งเท่ากบั N มากกวา่หรือเท่ากบั 30 p โดย p คือ จ านวนตวัแปรท านาย/ตวัแปรอิสระ  

อย่างไรก็ตาม การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ี
เป็นการรวบรวมขอ้มูลโดยจะใช้แบบสอบถามแบบออนไลน์ โดยการขอความอนุเคราะห์จาก
หน่วยงาน สวทน. สกอ. และศูนยอ์  านวยความสะดวก วทน. หน่วยประสานงานโครงการ Talent 
Mobility ของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ในการกระจายแบบสอบถามแบบออนไลน์ผ่านทางจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ และแอปพลิเคชนัไลน์ ของกลุ่มนักวิจยัในมหาวิทยาลยัทั้งท่ีเคยเขา้ร่วมและไม่เคย
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ซ่ึงมีความเส่ียงในการไม่ได้รับการตอบกลับจากกลุ่มตัวอย่าง 
ดังนั้ น เพื่อลดความเส่ียงจากความไม่แน่นอนในการตอบกลับจากกลุ่มตัวอย่าง จึง กระจาย
แบบสอบถามและติดตามการตอบกลบัของกลุ่มตวัอย่างอย่างใกลชิ้ดเพื่อให้สามารถเขา้ถึงกลุ่ม
ตวัอยา่ง และไดข้อ้มูลการตอบกลบัท่ีเพียงพอส าหรับการน ามาวิเคราะหผ์ลการวิจยั 

ขั้นท่ี 2 สุ่มตัวอย่ำงนักวิจัยในมหำวิทยำลยั  
สุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะเป็น (Probability sampling ) แบบชั้นภูมิ 

(Stratified sampling) โดยจ าแนกกลุ่มตวัอย่างทั้งในกลุ่มท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ตามภูมิภาค และมหาวิทยาลยั ตามล าดบั เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีครอบคลุมประชากรทั้ง
ประเทศ ได้แก่ ภาคเหนือ ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยนเรศวร มหาวิทยาลัยราชภัฎอุตรดิตถ์ 
มหาวิทยาลยัพะเยา มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลลา้นนา มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มหาวิทยาลยั
แม่โจ ้มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง ภาคกลางและภาคตะวนัออก ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าธนบุรี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพ ระจอม เกล้าพ ระนครเห นือ  มหาวิท ยาลัย ศิลปากร  มหาวิท ยาลัยม หิ ดล 
มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยบูรพา ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุนารี มหาวิทยาลยัขอนแก่น มหาวิทยาลัย
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นครพนม และมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา และภาคใต ้ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มหาวิทยาลยัทักษิณ โดยได้ประสานงานและท าหนังสือขอความ
อนุเคราะห์กระจายแบบสอบถามไปยงั สวทน. สกอ. หน่วยประสานงานหรือหน่วยงานท่ีดูแล
โครงการ Talent Mobility ของมหาวิทยาลยัในภูมิภาคต่าง ๆ ทัว่ประเทศ  

หลงัจากนั้นด าเนินการสุ่มตวัอย่างในแต่ละมหาวิทยาลยัด้วยวิธีการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple random sampling) โดยการกระจายแบบสอบถามแบบออนไลน์ให้กลุ่มตวัอย่าง
คือนักวิจยัในมหาวิทยาลยัผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ และกลุ่มแอปพลิเคชนัไลน์ของนักวิจยั
ในมหาวิทยาลยั ทั้งแบบกลุ่มและแบบส่วนตวั 

สถำนท่ีในกำรด ำเนนิกำรวิจัย 
การศึกษาคร้ังน้ีท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากสถานท่ีจริงร่วมกับแบบ

ออนไลน์โดยการประสานงานและท าหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บแบบสอบถามไปยงั สว
ทน. สกอ. และศูนยอ์  านวยความสะดวก วทน. และหน่วยประสานงานโครงการ Talent Mobility 
ของมหาวิทยาลยัต่าง ๆ หลงัจากนั้นส่งไฟล์แบบสอบถามและลิงค์แบบสอบถามออนไลน์ไปยงัผู ้
ประสานงานของศูนยอ์  านวยความสะดวก วทน. และหน่วยประสานงานโครงการ Talent Mobility 
ของมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั่วประเทศ ในการกระจายแบบสอบถามแบบออนไลน์ผ่านแอปพลิเค
ชนัไลน์ และผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ของกลุ่มนักวิจยัทั้งท่ีเคยเขา้ร่วมและไม่เคยเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility รวมทั้งตรวจสอบและติดตามการตอบกลับแบบสอบถามของนักวิจัย 
อยา่งใกลชิ้ด 

3.2.3 ตัวแปรท่ีใช้ในกำรวิจัย 
 ตวัแปรท่ีศึกษาในการวิจยัคร้ังน้ี คือ 

3.2.3.1 ตวัแปรตน้ มี 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการ
มีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต  

3.2.3.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ การเขา้ร่วม/ไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility  
3.2.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 งานวิจัยเร่ือง ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั มีการเก็บขอ้มูลวิจยัจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ 1) การ
เก็บขอ้มูลวิจยัเชิงคุณภาพ คือ การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือเพื่อให้ได้ขอ้มูล
ส าหรับการพฒันาตวับ่งช้ีของปัจจยัจูงใจภายในต่าง ๆ ของเคร่ืองมือวิจยัเชิงปริมาณ และ 2) การเก็บ
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ขอ้มูลวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง โดยเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณ ประกอบไปดว้ย 8 ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้ค าถามเพื่อคดักรองกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั เป็นลกัษณะค าถามปลาย
ปิดแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใหเ้ลือกตอบวา่ เคยหรือไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นลกัษณะค าถามปลายปิดแบบ
เลือกตอบ (Check list) โดยรายละเอียดของขอ้ค าถาม ประกอบด้วย ภูมิภาค เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งทางวิชาการ อายุการท างานในต าแหน่งอาจารย/์นกัวิจยั สถานะดา้น
งานบริหารภายในมหาวิทยาลยั สาขาวิชาท่ีสังกดั/ท างานอยู่ และรูปแบบในการท าโครงการ Talent 
Mobility 

ส่วนท่ี 3 ปัจจยัดา้นความตอ้งการมีความสามารถ ผูวิ้จยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามขึ้น
โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการตัดสินใจด้วยตนเอง (Self-Determination Theory) ของ Deci and 
Ryan  (2000) และ White (1959)  ร่วมกบัผลจากการส ารวจขอ้มูลดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจเบ้ืองต้นของแบบสอบถาม เป็น
ลกัษณะค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ (Rating scale) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้
ค าถามท่ีวดัความตอ้งการมีความสามารถ จ านวน 5 ขอ้ ยกตวัอย่างขอ้ค าถาม เช่น ฉันตอ้งการน า
องค์ความรู้/ทกัษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไปประยุกต์ใช้ใน
การเรียนการสอน ฉันตอ้งการน าผลงานวิจยัของฉันท่ีท าในระดบัห้องปฏิบติัการ (lab scale) ไปต่อ
ยอดในเชิงพาณิชย ์เป็นตน้ 

ส่วนท่ี 4 ปัจจัยดา้นความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ผูว้ิจยัได้พฒันา
แบบสอบถามขึ้นโดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self-Determination Theory) 
ของ Deci and Ryan  (2000) และ deCharms, (1968) ร่วมกบัผลจากการส ารวจขอ้มูลดว้ยการวิจยัเชิง
คุณภาพโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจเบ้ืองต้นของ
แบบสอบถาม เป็นลกัษณะค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (Rating scale) ซ่ึง
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีวดัความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง จ านวน 5 ขอ้ ยกตวัอย่างขอ้
ค าถาม เช่น ฉันตอ้งการท่ีจะมีอิสระ ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยไม่ไดถู้กบงัคบั 
ฉันต้องการท่ีจะบริหารจัดการงานและเวลาในปัจจุบันของฉัน เพื่ อเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility เป็นตน้ 

ส่วน ท่ี  5 ปัจจัยด้านความต้องการความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน  ผู ้วิจัยได้พัฒนา
แบบสอบถามขึ้นโดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการตดัสินใจดว้ยตนเอง (Self-Determination Theory) 
ของ Deci and Ryan  (2000) และ Baumeister &Leary (1995) ร่วมกบัผลจากการส ารวจขอ้มูลดว้ยการ
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วิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจเบ้ืองตน้ของ
แบบสอบถาม เป็นลกัษณะค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (Rating scale) ซ่ึง
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีวดัความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จ านวน 5 ขอ้ ยกตวัอย่างขอ้ค าถาม 
เช่น ฉันอยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อวิจยัและพฒันาอย่างต่อเน่ืองในอนาคต 
ภายหลงัจากการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ฉันอยากท างานร่วมกับเพื่อนอาจารย/์นักวิจยั 
และทีมวิจยัท่ีมีความรู้ความสามารถ ทั้งในสาขาวิชาของฉันและข้ามสาขาวิชา จากการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility เป็นตน้ 

ส่วนท่ี 6 ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน (Self-efficacy to working with private sector)  ผูวิ้จยัไดพ้ฒันาแบบสอบถามขึ้นโดยมี
พื้นฐานมาจากทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองของ Bandura (1986)  ร่วมกับผลจากการ
ส ารวจขอ้มูลดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง และวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ส ารวจเบ้ืองตน้ของแบบสอบถาม เป็นลกัษณะค าถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั 
(Rating scale) ซ่ึงประกอบด้วยข้อค าถามท่ีวดัการรับรู้ความสามารถของตนเอง จ านวน 6 ข้อ 
ยกตวัอย่าง ขอ้ค าถาม เช่น ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถน าผลงานวิจยัเชิงพื้นฐานของฉนัไปพฒันาต่อยอด
ในเชิงพาณิชย ์จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ฉนัเช่ือวา่ ฉนัมีความรู้ความเช่ียวชาญเพียง
พอท่ีจะช่วยแกปั้ญหา/ท างานวิจยั และถ่ายทอดเทคโนโลยใีหก้บัผูป้ระกอบการได ้เป็นตน้ 

ส่วนท่ี 7 ขอ้มูลดา้นปัจจยัดา้นกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) ผูว้ิจยั
ได้พัฒนาแบบสอบถามขึ้นโดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโตของ Dweck 
(2006) ร่วมกบัผลจากการส ารวจขอ้มูลดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง และ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจเบ้ืองตน้ของแบบสอบถาม ลกัษณะค าถามปลายปิดแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 6 ระดบั (Rating scale) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีวดักรอบความคิดแบบเติบโต 
จ านวน 9 ขอ้ ยกตวัอย่างขอ้ค าถาม เช่น ฉันเช่ือว่า โจทยท่ี์ยากและท้าทาย จากการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility จะท าให้ฉันพฒันาความรู้ ประสบการณ์ และ
ความสามารถในการแกปั้ญหา ในวิชาชีพของฉันเพิ่มมากขึ้น ฉันชอบท่ีจะไดรั้บค าแนะน าและค า
วิจารณ์ทั้งทางบวกและทางลบ เพราะมนัท าให้ฉันไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองมากขึ้น และ ฉันรู้สึก
สนุกท่ีจะไดเ้รียนรู้ หากมีประเด็น/โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถานประกอบการ ภายใต้
โครงการ Talent Mobility เป็นตน้ 

ส่วนท่ี 8 ขอ้เสนอแนะจากผูต้อบแบบสอบถาม เป็นลกัษณะค าถามปลายเปิด  โดย
ให้กลุ่มตวัอย่างเสนอแนะปัจจยัท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility โดยเสนอได้ทั้ ง
ปัจจยัจูงใจภายในและปัจจยัจูงใจภายนอก 
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ในการส ารวจขอ้มูลพื้นฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย ประกอบด้วย ปัจจัยความต้องการมี
ความสามารถ ปัจจยัความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ปัจจยัความต้องการความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น ปัจจยัการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และปัจจยักรอบ
ความคิดแบบเติบโต จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 323 คน โดยแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 6 ระดบั 
ดงัน้ี 
  ระดบัความคิดเห็น  คะแนน 
  เห็นดว้ยอยา่งยิง่   6 
  เห็นดว้ย    5 
  ค่อนขา้งเห็นดว้ย   4 
  ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย  3 
  ไม่เห็นดว้ย   2 
  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  1  

การแปลผลของการรวบรวมข้อมูลแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
โดยใช้ค่าเฉล่ียเลขคณิต นั้น ท าได้โดยก าหนดคะแนนแทนน ้ าหนักให้แต่ละช่วงของระดับความ
คิดเห็นแลว้ค านวณค่าเฉล่ีย และน าค่าเฉล่ียท่ีไดไ้ปเทียบกบัเกณฑก์ารแปลความหมาย โดยสามารถ
ค านวณ ไดด้งัน้ี 
  ระดบั = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) / จ านวนชั้น 
   = (6-1) / 6 
   = 0.83 
  และสามารถแบ่งการแปลผลไดด้งัน้ี 
  ระดบั   ความหมาย 
  5.17 – 6.00  มากท่ีสุด 
  4.34 – 5.16  มาก 
  3.51 – 4.33  ค่อนขา้งมาก 
  2.68 – 3.50  ค่อนขา้งนอ้ย 
  1.85 – 2.67  นอ้ย  
  1.00 – 1.84  นอ้ยท่ีสุด 
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3.2.5 กำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ 
งานวิจยั มีขั้นตอนในการสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือการวิจยั ดงัน้ี 
1) ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีการตัดสินใจด้วย

ตนเอง (Self-Determination Theory) ทฤษฎีการรับรู้สังคม (Social cognitive theory) ทฤษฎีการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy theory) และแนวคิดกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth 
mindset) เพื่อใชใ้นการพฒันากรอบแนวคิดปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั  

2) ท าการศึกษาบริบทจริง จากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง กับนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยัทั้งท่ีเคยเข้าร่วมและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility จ านวน 30 คน เพื่อท า
ความเข้าใจ ตรวจสอบยืนยนั และเพิ่มความชัดเจนของข้อมูลในบริบทนั้น ๆ และน าข้อมูลมา
วิเคราะหก์ าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรต่าง ๆ ในกรอบแนวคิดการวิจยั  

3) ด าเนินการสร้างตัวบ่ งช้ีของแบบสอบถาม และตรวจสอบเน้ือหาของ
แบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคแ์ละอยูบ่นพื้นฐานท่ีตรงกบับริบทและสถานการณ์ของการ
วิจยั 

4) น าแบบสอบถามท่ีพฒันาแลว้มาปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าเพิ่มเติมจากอาจารยท่ี์
ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเน้ือหาในการวดั และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้และ
ท าการปรับปรุงเบ้ืองตน้ก่อนท่ีจะน าไปหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือในขั้นตอนต่อไป 

5) การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) เป็นการทดสอบความ
เท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยการหาค่า IOC (Index of item objective congruence) ซ่ึงไดท้ าการ
ส่งแบบสอบถามให้อาจารยแ์ละผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน โดยแต่ละท่านมีความเช่ียวชาญกนัคนละ
ด้าน ใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านระเบียบวิธีวิจยั ด้านจิตวิทยา และด้านนโยบายและแผนวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีและนวตักรรม เพื่อพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยพิจารณาประเด็นค าถามใน
ด้านความชัดเจน ความสอดคลอ้งเหมาะสมในการใช้วดัตัวแปร ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้
ความสอดคลอ้งกับนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและ
ปรับปรุงแบบสอบถามใหมี้ความเหมาะสม โดยใหเ้กณฑใ์นการตรวจพจิารณาขอ้ค าถาม ดงัน้ี 

 ใหค้ะแนน +1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
              ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
              ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

ค านวณไดจ้ากสูตร IOC = 
N
R  
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โดย IOC แทน ดชันีความสอดคลอ้ง 

      R แทน คะแนนการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 

R   แทน ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
         N      แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 
ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 แสดงว่ามีค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา มี

ความเหมาะสมในการใชว้ดัตวัแปรท่ีท าการศึกษาได ้ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 จะตอ้ง
ท าการปรับปรุงหรือตัดออก เน่ืองจากไม่มีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Rovinelli and Hambleton, 
1977) 

ผลการทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา โดยการคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าความ
สอดคลอ้งตั้งแต่ .60 ขึ้นไป ไดจ้ านวน 31 ขอ้ โดยแบ่งเป็น ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ 5 ขอ้ 
ดา้นความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 6 ขอ้ ดา้นความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 5 ขอ้ 
ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใต้โครงการ Talent 
Mobility 6 ขอ้ และดา้นกรอบความคิดแบบเติบโต  9 ขอ้ รายละเอียดของแบบสอบถามปรากฏใน
ภาคผนวก ข  

6) การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) โดยการน าแบบสอบถามจ านวน 30 
ชุด ไปท าการทดสอบกบันกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีมีลกัษณะตรงกบักลุ่ม
ตัวอย่างท่ีต้องการศึกษา เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Coefficient Alpha’s 
Cronbach) ค  านวณไดจ้ากสูตร 
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โดย   แทน ค่าความเช่ือมัน่ 

  K แทน  จ านวนขอ้ 
  2

iS  แทน ความแปรปรวนแต่ละขอ้ 
2
tS  แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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โดยพิจารณาชุดตวัแปรท่ีมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่าจากการค านวณค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา หากมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.70 จึงจะเป็นแบบสอบถามท่ีมีความน่าเช่ือถือ (Santos, 
1999) 

ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีหาได ้แสดงในตารางท่ี 3.1  

 

ตำรำงท่ี 3.1  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ปัจจัยท่ีใช้ในกำรศึกษำ 
Cronbach’s Alpha 
Coefficient (n = 30) 

ความตอ้งการมีความสามารถ 0.962 

ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 0.962 

ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 0.962 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน
ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 

0.961 

ปัจจยัดา้นกรอบความคิดแบบเติบโต 0.961 

 
ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบราคของแบบสอบถาม

รายปัจจยัอยู่ระหวา่ง 0.961-0.962 แสดงว่าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมีคุณภาพในเร่ืองความน่าเช่ือถือ 
มีความเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เน่ืองจากเกณฑ์การพิจารณาความเท่ียงท่ี
ใชไ้ดค้วรมีค่าไม่ต ่ากวา่ 0.70 (Santos, 1999) 

7) การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ  เพื่อสร้างองคป์ระกอบจากชุดของตวับ่งช้ี
หรือข้อค าถาม โดยการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธี Alpha Factoring เพื่อจดัองค์ประกอบของข้อ
ค าถาม โดยใชเ้กณฑ์ คือ องคป์ระกอบจะตอ้งมีความแปรปรวนมากกว่า 1 ขึ้นไป ค่าของตวัแปรแต่
ละตวัในองคป์ระกอบจะตอ้งมีน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) มากกว่า 0.35 ขึ้นไป (Hair et 
al., 2006) และองคป์ระกอบแต่ละตวัจะตอ้งมีตวัแปรนั้น ๆ บรรยายตั้งแต่ 3 ตวัขึ้นไป การพิจารณา
ตัวแปรมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบต ่ากว่า 0.35 ถูกตัดออกไป และตัวแปรท่ีไม่สามารถช้ีวัด
องคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงตดัออกไป และเน่ืองจากขอ้ค าถามท่ีใชใ้นแบบสอบถามเป็นขอ้
ค าถามท่ีพัฒนามาจากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างจากบริบทจริงของการเข้าร่วมโครงการ 
Talent Mobility ในประเทศไทย ดังนั้นจึงต้องวิเคราะห์สร้างองค์ประกอบโดยการการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจ  
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จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ พบวา่ ตวับ่งช้ีขององคป์ระกอบปัจจยัจูง
ใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโคงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั ลดลงจากเดิม 
31 ตวับ่งช้ี เป็น 30 ตวับ่งช้ี โดยตดัออกจ านวน 1 ตวับ่งช้ี ไดแ้ก่ NFA1 การถ่ายทอดเทคโนโลยี ไป
ยงัภาคอุตสาหกรรม ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ถือเป็นอีกกิจกรรมหน่ึงท่ีฉันตอ้งการ
ท าเน่ืองจากมีการช้ีวดัองคป์ระกอบมากกวา่ 1 องคป์ระกอบ โดยมีรายละเอียดสรุป ดงัตารางท่ี 3.2  

 

ตำรำงท่ี 3.2  ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจของปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วม
โคงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 

  ช่ือองค์ประกอบ จ ำนวนตัวบ่งชี้ 

    ก่อน หลงั 

ปัจจัยจูงใจภำยในท่ีมีผลต่อกำรเข้ำร่วมโคงกำร Talent Mobility ของ
นักวิจัยในมหำวิทยำลยั 31 30 
องคป์ระกอบท่ี 1 ความตอ้งการมีความสามารถ  5 5 

องคป์ระกอบท่ี 2 ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 6 5 

องคป์ระกอบท่ี 3 ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 5 5 

องคป์ระกอบท่ี 4 การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชนฯ 

6 6 

องคป์ระกอบท่ี 5 กรอบความคิดแบบเติบโต 9 9 

 
ซ่ึงองค์ประกอบของตัวแปรต่าง ๆ น้ี ได้น าไปด าเนินการวิเคราะห์ผลการวิจัย

ต่อไป 
3.2.6 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

งานวิจัยเร่ืองน้ี ใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ 
(Primary data) จากกลุ่มตวัอย่างนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัทั้งท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility โดยส่งแบบสอบถามแบบออนไลน์ไปประมาณ 600 คน และมีกลุ่มตวัอย่างนักวิจยัใน
มหาวิทยาลยัตอบกลบัแบบสอบถาม จ านวน 323 คน คิดเป็นร้อยละ 53.83 ในช่วงเวลา 1 เดือน 10 
วนัโดยมีขั้นตอนในการรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 
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ขั้นท่ี 1 ท าการส่งลิงค์แบบสอบถามออนไลน์ให้กับผูป้ระสานงานของส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรมแห่งชาติ (สวทน.) และส านักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และศูนย์ประสานงานโครงการ Talent Mobility ของ
มหาวิทยาลยัต่าง ๆ  และเครือข่ายกองแผนงานของมหาวิทยาลยัต่าง ๆ เพื่อกระจายแบบสอบถามให้
กลุ่มตวัอย่าง ทั้งท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent mobility โดยการส่งผ่านขอ้ความทางกลุ่ม
แอปพลิเคชั่นไลน์ (Line) และทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ของนักวิจัยและติดตามให้
นกัวิจยัตอบกลบั  

ขั้นท่ี 2 แบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัจากกลุ่มตวัอย่างจะถูกน ามาคดักรอง โดย
พิจารณาความครบถว้นสมบูรณ์ในการตอบค าถาม และน าไปท าการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 
3.2.7 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจยัก าหนดแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูล และการใชค้่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
การศึกษาคร้ังน้ี ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) ดว้ยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ รวมทั้ งการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยัโดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกส์  
(Logistic Regression Analysis) ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ มีรายละเอียดดงัน้ี 

1) การวิ เคราะห์สรุปอุปนัย ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง 

2) การวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility ระหวา่งกลุ่นกัวิจยัในมหาวิทยาลยัท่ีเคย กบักลุ่มนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัท่ี
ไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยการวิเคราะห์ดว้ย สถิติ t-test 

3) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ เพื่อสร้างองค์ประกอบจากชุดของตวับ่งช้ี
หรือข้อค าถาม โดยการสกัดองค์ประกอบขั้นต้นด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal 
Component Analysis) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุมแหลมดว้ยวิธีแวร์ริแม็ก (Varimax) เพื่อ
จดัองค์ประกอบของขอ้ค าถามใช้เกณฑ์ในการเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) มากกว่าหรือเท่ากบั 0.3 ไว ้และท าการตดัขอ้ค าถามท่ีมีค่าน ้ าหนกัต ่ากว่า 0.3 ออกไป (Hair 
et al., 2006) 

4) การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกส์  (Logistic Regression 
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Analysis) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยก าหนดให้ 1 คือการเข้าร่วมโครงกร Talent Mobility 
และ 0 คือ การไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

5) การพฒันาแบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยใชแ้บบจ าลองโล
จิตแบบสองทางเลือก 

5.1) การออกแบบหรือการพฒันาแบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั โดยใช้แบบจ าลองโลจิตแบบสองทางเลือก มีตวัแปรตาม 2 ทางเลือก 
ได้แก่ การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 1 และการไม่เขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ก าหนดให้มีค่าเท่ากบั 0 ส่วนตวัแปรอิสระท่ีพิจารณาในการศึกษาคร้ังน้ี 5 ตวัแปร 
ได้แก่ ความต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ความต้องการ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบ
ความคิดแบบเติบโต และมีการวิเคราะห์เพิ่มเติม โดยเพิ่มตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัส่วนบุคคลอีก 5 ตวั
แปร ได้แก่ อายุของนักวิจยั สถานภาพสมรส ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานในต าแหน่ง และการ
ท างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั 

ในงานวิจยัน้ีจะพิจารณา 2 ทางเลือก โดยทางเลือกของการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility จะจดัอยูใ่นรูปอรรถประโยชน์ สามารถแสดงไดด้งัน้ี 

Z = β0 +β1 AGE +β2 STATUS + β3 ACADEMIC_POS + β4 WORK_YEAR          (3.1) 
+ β5 ADMIN_POS+ β6 NFC +β7 NFA +β8 NFR + β9 SE + β10 GM 

  
เม่ือ Z   คือ อรรถประโยชน์ของการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
 β0 , β1 , …. , β10  คือ สัมประสิทธ์ิท่ีแสดงอิทธิพลของตวัแปรตวัท่ี i ท่ีมีต่อ 

      ตวัแปรตาม 
 AGE   คือ อายุ 

(ก าหนดให ้ช่วงอาย ุ20-29 ปี = 1 ช่วงอาย ุ30-39 ปี = 2 ช่วงอาย ุ
40-49 ปี = 3 ช่วงอาย ุ50-59 ปี = 4 อายตุั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป = 5) 

 STATUS  คือ สถานภาพสมรสของนกัวิจยั 
    (ก าหนดให ้โสด = 1 สมรส = 2 และอ่ืน ๆ = 3) 
 ACADEMIC_POS คือ ต าแหน่งทางวิชาการ 

(ก าหนดให ้อาจารย ์= 1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์= 2 รอง
ศาสตราจารย ์= 3 ศาสตราจารย ์= 4 และ นกัวิจยั = 5) 

 WORK_YEAR  คือ อายกุารท างานในต าแหน่งอาจารย/์นกัวิจยั 
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(ก าหนดให ้นอ้ยกวา่ 5 ปี = 1 5-10 ปี = 2 11-15 ปี = 3 16-20 ปี   
= 4 และ มากกวา่ 20 ปี = 5) 

 ADMIN_POS  คือ การท างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั 
    (ก าหนดให ้ท า = 1 ไม่ท า = 0) 
 NFC   คือ ความตอ้งการมีความสามารถ 
 NFA   คือ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 
 NFR   คือ ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

SE คือ การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน 

 GM   คือ กรอบความคิดแบบเติบโต 
 

และต่อไปน าฟังก์ชนัอรรถประโยชน์ไปค านวณหาความน่าจะเป็นหรือโอกาสท่ี
จะเลือกเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ในรูปแบบความน่าจะเป็นดงัสมการ ต่อไปน้ี 

  P(y) = eZ / 1+ eZ               (3.2) 
  

5.2) การทดสอบหาความเช่ือมัน่ของแบบจ าลอง 
การทดสอบระดบัความสอดคลอ้งของแบบจ าลองของสมการถดถอยโลจิสติกส์ มี

การตรวจสอบไดห้ลายวิธี โดยในการศึกษาน้ีไดใ้ช้ค่า –2log likelihood (-2LL) ใช้สถิติไคสแควร์ 
(Chi-square test) ซ่ึงหากมีนยัส าคญัทางสถิติแสดงวา่ตวัแปรสามารถร่วมกนัท านายโอกาสท่ีจะเกิด
เหตุการณ์ได ้และ Hosmer-Lemeshow สถิติทดสอบไคสแควร์ ซ่ึงหากค่าไคสแควร์ไม่มีนัยส าคญั
ทางสถิติหรือยอมรับสมมติฐานหลกั แสดงว่าแบบจ าลองมีความเหมาะสม (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 
2559) 

นอกจากน้ียงัท าการพิจารณาค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล (Pseudo R2) เม่ือมี
ค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าสามารถอธิบายพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นได้ดีส่วนความถูกต้องของการท านาย
พฤติกรรม หรือการพยากรณ์โมเดลพิจารณาจากค่าของเปอร์เซ็นต์ความแม่นย  าในการพยากรณ์ 
(Percent correct prediction) ซ่ึงค่าท่ีสูงแสดงว่าโมเดลนั้นมีความแม่นย  าในการพยากรณ์ (กลัยา วา
นิชยบ์ญัชา, 2559) 

 5.3) สถิติทดสอบระดบัความสัมพนัธ์ 
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  (R2) ในสมการถดถอยโลจิสติกส์ คือค่าความ

แปรปรวนของตัวแปรตามท่ีสามารถอธิบายได้โดยตัวแปรอิสระ ซ่ึงมีสถิติท่ีทดสอบระดับ
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ความสัมพนัธ์หลายค่า ไดแ้ก่ Cox & Snell R Square และ Nagelkerke R square แสดงรายละเอียด
ดงัน้ี (ยทุธ ไกยวรรณ์, 2555) 

5.3.1) สถิ ติทดสอบ Cox & Snell R Square เป็นการตรวจสอบความ
สอดคล้องของโมเดล หรือเปอร์เซ็นต์ท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนในการวิเคราะห์ความ
ถดถอยโลจิสติกส์ ซ่ึง Cox & Snell R Square มีค่านอ้ยกวา่ 1 เสมอ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2559)  

5.3.2) ส ถิ ติทดสอบ Nagelkerke R square ค่ าส ถิ ติของ Nagelkerke R 
square จะมีลกัษณะเหมือนกบั Cox & Snell R Square แต่จะมีค่ามากกวา่เสมอ 

ค่า R2 จาก  Cox & Snell R Square และ Nagelkerke R square สามารถคิด เป็น
เปอร์เซ็นต์ได้จากการน าไปคูณด้วย 100 เป็นค่า R2 เทียม หรือเรียกว่า Pseudo R2 ซ่ึงเป็นค่า
เปอร์เซ็นตท่ี์อธิบายความผนัแปรในการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกส์ 



 

 
 

บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อเปรียบเทียบระดบัของความตอ้งการมีความสามารถ 
ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ความต้องการความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน การรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต ของ
นักวิจยัในมหาวิทยาลยั ระหว่างกลุ่มท่ีเคยกบัไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และ 2) เพื่อ
พฒันาแบบจ าลองปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยั  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังน้ี ตอนท่ี 1 ผลการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อ
พฒันาตวับ่งช้ีของปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัใน
มหาวิทยาลยั ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ตอนท่ี 3 ผลการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับของปัจจยัจูงใจภายในของนักวิจยัในมหาวิทยาลัย ตอนท่ี 4 ผลการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ และตอนท่ี 5 แบบจ าลองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อใหก้าร
น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีความสะดวก และมีความเขา้ใจตรงกนั จึงก าหนดสัญลกัษณ์และ
ความหมายท่ีใชแ้ทนค่าสถิติและตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี 

สัญลกัษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 
n  แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
Mean  แทน  ค่าเฉล่ีย 

 S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2   แทน  ค่าสถิติไค-สแควร์ 
 R2  แทน  สัมประสิทธ์ิการท านาย 
 t  แทน  ค่าสถิติทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 
 df  แทน  ค่าองศาอิสระ 

P-value (Sig.) แทน  ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 
 SE  แทน  ค่าความคาดเคล่ือนมาตรฐาน 
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Exp(B)  แทน  โอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์ท่ีสนใจ 
 β  แทน  การเปล่ียนแปลงของเส้นโคง้เม่ือ x มีค่าสูงขึ้น 
 VIF  แทน  ค่าท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงอิทธิพลร่วมของตวัแปรท านาย 

สัญลกัษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 
AGE   =  อายขุองนกัวิจยั 
STATUS  =  สถานภาพสมรสของนกัวิจยั 

 ACADEMIC  = ต าแหน่งทางวิชาการ 
WORK_YEAR = ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งอาจารย/์นกัวิจยั 
ADMIN_POS = การท างานในต าแหน่งงานบริหารของมหาวิทยาลยั 
NFCT   = ความตอ้งการมีความสามารถ 

 NFAT   = ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 
 NFRT   = ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

SET = การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบั 
ภาคเอกชน  

 GMT   = กรอบความคิดแบบเติบโต 
 
4.1 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือพัฒนาตัวบ่งช้ีของปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้า

ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลยั 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล น าเสนอ ประเด็นท่ีพบจากการสัมภาษณ์ ตวัอย่างค าพูดของผูท่ี้ให้
สัมภาษณ์ นิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรต่าง ๆ ในกรอบแนวคิดการวิจยัท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นจากนิยาม
ตามแนวคิด ทฤษฎี และผลการสัมภาษณ์แบบก่ีงโครงสร้าง ได้แก่ ตัวแปรความต้องการมี
ความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การ
รับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโตโดย
แยกผลการวิเคราะหข์อ้มูลตามตวัแปรต่าง ๆ ดงัน้ี  

4.1.1 ความต้องการมีความสามารถ  

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรความตอ้งการมีความสามารถ ท่ีพบจากการสัมภาษณ์ 
ประกอบด้วย 1)  ความต้องการน าองค์ความรู้/ทักษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน ไปประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการสอน 2) ความตอ้งการน าผลงานวิจยัท่ีท าในระดบั
ห้องปฏิบัติการ (lab scale) ไปต่อยอดในเชิงพาณิชย์ 3) ความต้องการน าองค์ความรู้/ทักษะ/
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เทคโนโลย ีจากประสบการณ์การท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไปต่อยอดงานวิจยัและความรู้เชิงทฤษฎี
ท่ีมี 4) ความอยากเพิ่มทกัษะในดา้นการส่ือสาร การถ่ายทอดเทคโนโลยี องคค์วามรู้ทางวิชาการ ให้
ผูป้ระกอบการในภาคเอกชน ชุมชน และ 5) ความอยากเพิ่มทกัษะในเชิงการบริหารจดัการธุรกิจใน
สถานประกอบการจริง 

 
ตารางท่ี 4.1 ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการมีความสามารถท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และ

ตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มทีไ่ม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

1.  ความต้องการน า
องค์ความรู้/ทักษะ/
เท ค โ น โ ล ยี  จ า ก
ประสบการณ์ การ
ท า ง า น ร่ ว ม กั บ
ภ า ค เอ ก ช น  ไ ป
ประยุกต์ใช้ในการ
เรียนการสอน 

"ก า ร เข้ า ร่ ว ม โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility ท าให้ไดท้ างานจริง ปฏิบติั
จริง น ามาสอนนักศึกษา เป็น case 
study ไ ด้  นั ก ศึ ก ษ าจ ะส าม ารถ
มองเห็นภาพได้มากกว่า เข้าใจได้
ง่ายขึ้น" 

"ด้าน  IT น่ าจะใช้ เข้ าไป ช่ วย
แก้ปัญหาให้ภาคเอกชนได้ หาก
จ ะ ให้ ไ ด้ ค ว าม รู้ ให ม่  มั น ก็
ค่ อนข้างยาก  แต่คงต้องไป ดู 
แนวโน้ มของภาค เอกชน ว่ า
ปัจจุบันมันเป็นอย่างไร  ไปถึง
ไหน เอามาสอนนกัศึกษาได"้ 

2.  ความต้องการน า
ผลงานวิจัย ท่ีท าใน
ระดบัหอ้งปฏิบติัการ 
(lab scale) ไ ป ต่ อ
ยอดในเชิงพาณิชย ์

"หากไม่มีโครงการ Talent Mobility 
อาจารยก์็จะท าตามความสนใจของ
ตนเอง ซ่ึงอาจใช้กับภาคเอกชนได้
หรือไม่ได้ แต่โครงการน้ี เราจะได้
ท าวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของภาคเอกชน น าไปขายได้  ต่อ
ยอดธุรกิจให้บริษทัได ้แต่หากท าเอง 
ไม่ไดอ้ยูภ่ายใตโ้ครงการ เราก็ท าวิจยั
เพื่ อตีพิมพ์เท่ านั้ น  ท าเพื่ อพัฒนา
บณัฑิตศึกษา" 

"เดิมยงัมองไม่เห็นทางว่าเราจะ
ไปท างานกับ ภ าค เอกชนได้
อย่างไร  ตรงส่วนไหน เพราะ
งานวิจัยของอาจารย์ เป็นในเชิง 
pure research มากกว่า  แต่ม ามี
มุมมองว่างานวิจยัจะมาช่วยในแง่
ของการรับรอง มาตรฐาน ให้กบั
ผลิตภัณฑ์อาหารเสริมได้ การ
ยื น ยัน ว่ า  อ าห า ร เส ริ ม น้ี มี
ประโยชน์ ปลอดภัย คือไปช่วย
สร้างหลักฐานทางวิทยาศาสตร์
ใหก้บัผลิตภณัฑค์วามงามได ้" 
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ตารางท่ี 4.1 ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการมีความสามารถท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และ
ตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

3.  ความต้องการน า
องค์ความรู้/ทักษะ/
เท ค โ น โ ล ยี  จ า ก
ประสบการณ์ การ
ท า ง า น ร่ ว ม กั บ
ภาค เอกชน  ไปต่อ
ยอด งาน วิ จัย แล ะ
ความรู้เชิงทฤษฎีท่ีมี 

"เอ าค วาม รู้  จาก ก ารท างาน ใน
ภาคอุตสาหกรรม มาใช้ทางออ้ม มา
ต่ อ ยอดองค์ ค วาม รู้ ท่ี มี อ ยู่  ได้ รู้
กระบวนการอ่ืน  ๆ  ระหว่างทาง 
ก่อนท่ีจะมาเป็นผลิตภัณฑ์ เพราะ
เดิมจะข้ามมาท่ีผลิตภัณฑ์เลย เดิม
ไม่ได้สนใจ end user ของ product 
ต่ าง  ๆ  แ ต่โครงการน้ี เราได้ รู้ว่ า 
product น้ี มัน ม ายังไ ง  การจะได ้
product แต่ละช้ินต้องผ่านขั้นตอน
อะไรมาบา้ง 1 2 3 4 5 ไดค้วามรู้เชิง
เทคนิค "  

"ทั ก ษ ะบ างอ ย่ า ง  อ าจ าร ย์ มี
ความ รู้ สึ กว่า  ตัว เองส ามารถ
เรียนรู้ทกัษะทุกอย่างได้ อาจารย์
จ ะ มี  comfortable zone ข อ ง
ตัวเอง ท่ีอยากเรียนรู้อะไร ก็จะ
ไปเรียน ไปศึกษามาใหไ้ด ้" 

4.  ความอยาก เพิ่ ม
ทักษะในด้านการ
ส่ือสาร การถ่ายทอด
เท ค โน โ ล ยี  อ ง ค์
ความรู้ทางวิชาการ 
ให้ผูป้ระกอบการใน
ภาคเอกชน ชุมชน 

"อาจารย์ต้องมีวิ ธีการส่ือสารท่ี ดี 
ต้องอธิบายความรู้เชิงวิชาการ ให้
ง่ายให้เป็นในเชิงปฏิบัติ (practical) 
ได้ มีการพูดคุยกับเจ้าของบริษัท
ก่อนว่า  ส่ิ ง ท่ี ต้องท า  ต้องป รับ มี
อะไรบ้าง เพื่อให้งานส าเร็จ เขาจะ
ช่วยก าชับพนักงาน  ส่ื อส ารกับ
พนกังานต่อได"้ 

"มองว่า การลงพื้นท่ีมันท้าทาย 
ท าให้ชาวบ้านได้มีส่วนร่วมกับ
เรา ชาวบ้านเขาก็เบ่ือ เราต้องมา
นั่ ง คิ ด  อ อ ก แ บ บ  ท า ไ ง ใ ห้
ชาวบา้นไม่เบ่ือ และสุดทา้ย ตอ้ง
มียุทธศาสตร์ระยะสั้น ระยะยาว
ให้เขา ยากๆ ไม่มีใครท า นอนอยู่
บา้นดีกวา่ ไม่คุม้"  
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ตารางท่ี 4.1 ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการมีความสามารถท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และ
ตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

5.   ความอยากเพิ่ ม
ทั ก ษ ะ ใน เชิ งก าร
บริหารจัดการธุรกิจ
ใ น ส ถ า น
ประกอบการจริง 

"การท างานกับภาคเอกชนเหมือน
เป็นการ educate ไปศึกษาเรียนรู้การ
ท าธุรกิจ การผลิตสินค้าท่ีดีออกมา 
จะขายอย่างไร  หาลูกค้าอย่างไร 
รวมทั้งกระบวนการต่อรองทางการ
คา้ การเขียนแผนธุรกิจ เป็นโอกาส
อันดีท่ีอาจารย์จะได้ไปเรียนรู้กับ
ภาคเอกชน มนัน่าสนุก ไม่น่าจะยาก 
เพราะทุกอย่าง มนั set ไวอ้ยู่แลว้ เรา
ไปเรียนรู้" 

"สมัยก่อนเคยท าบริการวิชาการ
ร่วมกับภาคเอกชน  เคยไปช่วย 
พอเขาไดผ้ลประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี 
ก็ไปหากลุ่มเป้าหมายใหม่ มอง
แต่ในแง่ธุรกิจ มันก็ไม่มีความ
ยัง่ยนื" 

  
จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบวา่ นกัวิจยักลุ่มท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

มีความตอ้งการมีความสามารถ จากการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
เช่นการน าประสบการณ์ท่ีได้จากการท างานร่วมกับภาคเอกชนมาเป็นกรณีศึกษา ในการสอน
นกัศึกษา การมีความสามารถในการน าผลงานวิจยัในห้องปฏิบติัการไปต่อยอดในเชิงพาณิชยม์าก
ขึ้น นักวิจัยกลุ่มน้ีมีทัศนคติท่ีดีต่อการท างานร่วมกับภาคเอกชนโดยคิดว่าการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชนจะช่วยเพิ่มเติมความรู้ความสามารถ ทกัษะของตนเองได ้ในขณะท่ีนกัวิจยักลุ่มท่ีไม่เคย
เข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ยงัมองไม่ค่อยเห็นประโยชน์ ท่ีจะได้จากการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชนภายใต้โครงการ Talent Mobility มากนัก โดยนักวิจัยกลุ่มน้ีมีความต้องการความรู้
ความสามารถในดา้นอ่ืน ๆ มากกวา่ความตอ้งการมีความสามารถจากการท างานร่วมกบัภาคเอกชน  

ผูว้ิจยัไดน้ าประเด็นท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และนิยามของตวัแปร ความตอ้งการมี
ความสามารถตามแนวคิด ทฤษฎี  มาพัฒนาเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของความต้องการมี
ความสามารถ คือ ความต้องการของอาจารย์/นักวิจัย ท่ีจะประสบความส าเร็จหรือบรรลุผลท่ี
ต้องการ ในการท างานร่วมกับภาคเอกชน ชุมชน ภายใต้โครงการ Talent Mobility เช่น การน า
ผลงานวิจยัในระดบัห้องปฏิบติัการไปต่อยอดเชิงพาณิชย ์การน าองคค์วามรู้จากการท างานร่วมกบั
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ภาคเอกชนไปประยุกตใ์ชใ้นการเรียนการสอนและการท าวิจยั ทั้งน้ีเพื่อขยายทกัษะในการส่ือสาร 
การถ่ายทอดเทคโนโลย ีและการบริหารจดัการธุรกิจ ของนกัวิจยั และน าไปพฒันาเป็นขอ้ค าถามใน
เคร่ืองมือวิจยัเชิงปริมาณต่อไป 

4.1.2 ความต้องการมีอสิระก าหนดได้ด้วยตนเอง  

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 1)  ความตอ้งการท่ีจะมีอิสระ ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
โดยไม่ได้ถูกบังคับ 2) ความต้องการท่ีจะบริหารจัดการงานและเวลาในปัจจุบัน เพื่อเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility 3)  ความตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการชีวิตส่วนตวัและครอบครัว เพื่อเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility 4) ความต้องการทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ในการท าวิจัย และการ
แกปั้ญหาใหก้บัผูป้ระกอบการเป็นหลกั หากเขา้ร่วมโครงการ และ 5) การถ่ายทอดเทคโนโลย ีไปยงั
ภาคอุตสาหกรรม ชุมชน ภายใต้โครงการ Talent Mobility เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยัตอ้งการท า 

 
ตารางท่ี 4.2 ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเองท่ีพบจากการ

สัมภาษณ์ และตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์  
ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

1.  ความต้องการท่ี
จะมีอิสระ ในการเขา้
ร่วมโครงการ Talent 
Mobility โดยไม่ ได้
ถูกบงัคบั 

"อาจารย์มี อิสระ  100% ในการท า 
อาจารย์สั ง เคราะ ห์น ้ า เสี ย เที ยม 
จ าลองน ้ าเสีย ให้นักศึกษาไปศึกษา 
เขาช่วยให้ข้อมูล สนับสนุนส่ิงท่ี
อ า จ า ร ย์ ต้ อ ง ก า ร เต็ ม ท่ี  มี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั " 

" เหตุผลหน่ึงท่ีไม่มาท า คืออาจารย์
งานหนัก  ทั้ งสอน  และ วิจัย  แต่
มหาวิทยาลยั ยงัไม่ไดบ้อกวา่ การไป
ท างานลกัษณะท่ี เป็นภาระ หรือเป็น
หนา้ท่ีของอาจารยท่ี์ตอ้งไป"  

2.  ความต้องการท่ี
จะบริหารจดัการงาน
และเวลาในปัจจุบัน 
เพื่อเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

"ไม่มีสอนวิชาพื้นฐานท่ีนักศึกษา
เยอะ ๆ เลยไม่รู้สึกว่าภาระงานสอน
ของอาจารย์มาก จนไม่สามารถท า
ได้ แต่หากเป็นสาขาอ่ืน ท่ีเขาสอน
เยอะ ๆ เช่นวิศวกรรมเคร่ืองกล เขา
จะสอนเยอะกวา่ " 

"ภาระงานสอนเต็มเทอม  ไม่มีเวลา 
ไปท างานขา้งนอก ค่อนขา้งยาก" 
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ตารางท่ี 4.2 ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเองท่ีพบจากการ
สัมภาษณ์ และตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

3.  ความต้องการท่ี
จะบ ริห ารจัด ก าร
ชี วิ ต ส่ วน ตั ว แ ล ะ
ครอบครัว  เพื่ อ เข้า
ร่วมโครงการ Talent 
Mobility 

"อาจารยไ์ม่มีปัญหา สามารถบริหาร
จัดการเวลาได้ ถือเป็นการเรียนรู้ 
แบบใหม่ ไปเรียนรู้โลกทางธุรกิจ 
เพิ่มดว้ย" 

"อาจารย์มองว่า  การออกไปท่ี 
โ ร ง ง าน  ไ ป ห น้ า ง าน  เป็ น
อุปสรรค แต่ก็เขา้ใจว่าหากไม่ไป
หน้างานมันก็จะไม่ เข้าใจ ไม่
สามารถแก้ปัญหาให้ภาคเอกชน
ได้ อุปสรรคของอาจารยค์ือการ
เดินทางไป ถ้าเรามีครอบครัว มี
ลูก เล็ก  มันก็จะไปต่างจังหวัด
ล าบาก แต่หากอยูต่่างจงัหวดั การ
เดินทางมันก็จะยากล่ะ  การเก็บ
ชั่วโมง ล าบากเร่ืองการหาเวลา
ไป " 

4.  ค ว าม ต้ อ งก า ร
ทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่
ในการท าวิจัย  และ
การแก้ปัญหาให้กับ
ผู ้ประกอบการเป็น
หลัก  ห าก เข้า ร่วม
โครงการ 

"อาจารยอ์ยากท าวิจยัอย่างเดียว ไม่
อยากยุ่งเร่ืองเอกสาร ระเบียบต่าง ๆ 
การติดต่อประสานงานมากนกั" 

งบ ท่ี ให้ ม า  ควรเร็วกว่ า น้ี  งบ
ด าเนินโครงการมาแล้ว แต่ไม่มี
งบผู ้ช่ วยวิจัย  ท าให้อาจารย์มี
ปัญหา ได้ อาจต้องออกเงินไป
ก่อน เป็นปัจจัยท่ีท าให้ท างาน
ล าบาก ก็จะไม่อยากท า 
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ตารางท่ี 4.2 ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเองท่ีพบจากการ
สัมภาษณ์ และตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

5. ก า ร ถ่ า ย ท อ ด
เทคโนโลยี  ไปยัง
ภาค อุตสาหกรรม 
ชุ ม ช น  ภ า ย ใ ต้
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility เ ป็ น
กิ จ ก ร ร ม ห น่ึ ง ท่ี
นั ก วิ จั ย ใ น
มหาวิทยาลยัตอ้งการ
ท า 

"อาจารยอ์ยากท างานกบับริษทั ท่ียงั
ขาด มันท้าทาย หากเราไปท าใน
โรงงานท่ีมนัพร้อม อยูแ่ลว้ มนัจะไม่
ทา้ทาย"  

" ตอนน้ี ยงัสนุกกบัส่ิงท่ีท าอยู ่ไม่
สนใจค่าตอบแทนว่าจะมากน้อย
แค่ไหน  คืองานใน  TM ยังไม่
สนุก ไม่ น่ าสนใจเท่ ากับ ส่ิ งท่ี
ก าลงัท าอยู ่เลย ไม่เขา้ร่วม" 

 

จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบวา่ นกัวิจยักลุ่มท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
มีความตอ้งการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเองค่อนขา้งมาก โดยจะพยายามบริหารจดัการงานและ
เวลาในปัจจุบนัเพื่อให้สามารถไปท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ได ้
ทั้งน้ี เพราะนักวิจยักลุ่มน้ีเห็นว่าการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีประโยชน์และคุณค่า ซ่ึง
ช่วยท าให้เขาไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองมากขึ้น ในขณะท่ีนักวิจยักลุ่มท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility จะมีความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเองในการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility ไม่มากนัก โดยนักวิจัยส่วนใหญ่อ้างว่า มีภาระงานสอน งานวิจัย ภาระครอบครัว
ค่อนขา้งมาก ไม่สามารถจดัสรรเวลาเพื่อท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
ได ้ทั้งน้ี เน่ืองจากนกัวิจยักลุ่มน้ีอาจจะยงัไม่เห็นวา่โครงการ Talent Mobility มีประโยชน์และคุณค่า
กบัตนเองอยา่งไร และยงัคงใหค้วามส าคญักบัส่ิงอ่ืนมากกวา่ 

 ผูว้ิจยัไดน้ าประเด็นท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และนิยามของตวัแปรความตอ้งการมี
อิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเองตามแนวคิด ทฤษฎี มาพฒันาเป็นนิยามเชิงปฏิบติัการของความตอ้งการ
มีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง คือ ความตอ้งการของอาจารย/์นกัวิจยั ท่ีจะมีทางเลือก ในการเขา้ร่วม
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โครงการ Talent Mobility และมีอิสระในการบริหารจัดการเวลาการท างานปัจจุบัน และ เวลา
ส่วนตวั และน าไปพฒันาเป็นขอ้ค าถามในเคร่ืองมือวิจยัเชิงปริมาณต่อไป 

4.1.3 ความต้องการความสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน  

ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับตวัแปรความตอ้งการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ท่ีพบจากการ
สัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 1)  อยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อวิจยัและพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ืองในอนาคต ภายหลงัจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 2) อยากท างานร่วมกบัเพื่อน
อาจารย/์นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมีความรู้ความสามารถ ทั้งในสาขาวิชาของฉนัและขา้มสาขาวิชา จาก
การเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 3) อยากมีเครือข่ายกับศิษย์เก่า ท่ีท างานอยู่ในภาคเอกชน 
ชุมชน เพื่อให้สามารถท างานร่วมกับภาคเอกชน ชุมชนอย่างต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility 4) อยากท างานร่วมกับศูนยอ์  านวยความสะดวก (Clearing House) ท่ีมี
ความเป็นมืออาชีพ จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และ 5) อยากมีนักศึกษา ผูช่้วยวิจยั 
ท่ีมาช่วยท าวิจยัและท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนัอย่างต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

 
ตารางท่ี 4.3 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และ

ตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์  

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

ความต้องการความสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน    

1.  อยากมีเครือข่าย
วิจัย ร่วมกับสถาน
ประกอบการ  เพื่ อ
วิจยัและพฒันาอย่าง
ต่อเน่ืองในอนาคต 
ภายหลังจากการเข้า
ร่วมโครงการ Talent 
Mobility 

"อาจารย์ ได้ contract ได้เครือข่าย
กลบัมา ทุกวนัน้ีก็ยงัท างานกบั ปตท. 
เขามีปัญหาก็ยงัมาปรึกษาอาจารยอ์ยู ่
ห ากมีโครงการวิจัย  อะไร  เขาก็
เช่ือถืออาจารย ์ให้อาจารยช่์วยเหลือ 
เขาใหทุ้นวิจยั" 

"การท่ีภาคเอกชนจะเข้ามาถึง
อ าจ ารย์  ห รืออ าจ ารย์จ ะ ไป
เช่ือมต่อกับเอกชน บางทีมันท า
ไม่ไดโ้ดยตรง ตอ้งมีเครือข่าย คน
แนะน า คือมี connection มีคนมา
เช่ือมต่อ ประสานให้อาจารยก์ับ
ภาคเอกชนไดรู้้จกัและเลือกวา่คน
ไหนเหมาะท่ีจะท างานดว้ย" 
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ตารางท่ี 4.3 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และ
ตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

2.  อ ย า ก ท า ง า น
ร่ ว ม กั บ เ พื่ อ น
อาจารย/์นักวิจยั และ
ทีมวิจัย ท่ี มี ความ รู้
ความสามารถ ทั้งใน
ส าข าวิ ช าของฉั น
และข้ามสาขาวิชา 
จ า ก ก า ร เข้ า ร่ ว ม
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility 

"พอมาเจอ ทีม เหมือนเราได้เรียนรู้ 
ไปดว้ยกนั ไดเ้รียนรู้ ทั้งจากเพื่อนใน
ทีม และโจทย ์ขา้งนอก คือไม่ไดทิ้้ง 
งานวิจัยเชิงทฤษฎี คือมีการเอามา
ปรับใชก้บัโครงการ Talent Mobility 
" 

"หากเป็นงานวิจัยชั้นสูง มนัตอ้ง
มีทีมงานมีคนช่วย มีนักศึกษามา
ช่วยท า เช่น ออกอริทึม ซ่ึงตอ้งมี
ลูกมือ แต่ตอ้งใชเ้วลาเยอะ" 

3.  อยากมีเครือข่าย
กบัศิษยเ์ก่า ท่ีท างาน
อยู่ ใน ภ าค เอ กชน 
ชุ ม ช น  เพื่ อ ใ ห้
ส า ม า ร ถ ท า ง า น
ร่วมกับภาคเอกชน 
ชุมชนอย่างต่อเน่ือง
ในอนาคต จากการ
เข้ า ร่ วม โค รงก าร 
Talent Mobility 

"ส่ิงท่ีท าให้งานของอาจารย์ได้รับ
ความร่วมมือ  ประสบความส าเร็จ 
คือ ศิษยเ์ก่า เขาเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือ
อ านวยความสะดวกให้อาจารยท่ี์เขา้
ไปท างานร่วมกับบริษัทหน่วยงาน
ของเขา  มันคือความผูกพัน รู้ สึก
อยากช่วย "  

"ถ้าจะปรับ Talent Mobility โดย
ใชช่้องทางกระบวนการ ของ สห
กิจศึกษา อาจารย์อาจจะต้องไป
นิเทศงาน มากขึ้น ติดต่องานกับ 
ผูป้ระกอบการให้เร็วขึ้ น แต่แค่ 
สหกิจศึกษา อาจารยอ์าจจะยงัไป
ไม่ครบทุกท่ี" 
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ตารางท่ี 4.3 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และ
ตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

4.  อ ย า ก ท า ง า น
ร่วมกับศูนย์อ านวย
ค ว า ม ส ะ ด ว ก 
(Clearing House) ท่ี
มีความเป็นมืออาชีพ 
จ า ก ก า ร เข้ า ร่ ว ม
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility 

"ต้ อ ง ข อ บ คุ ณ  clearing house ท่ี
เชี ย ง ให ม่  CaMT เข าท าห น้ า ท่ี 
clearing house ไดอ้ยา่งสมบูรณ์แบบ 
เหมาะสมในค านิยามของ Clearing 
House เขา clear ให้เราทุกอย่าง  คือ
มันแล้วแต่ จะนิยาม บางท่ี เขาอาจ
นิยามว่า บอกใหเ้ราไปท า มนัก็ถือว่า 
clearing แต่ท่ี มช. เขาจัดการให้เรา
ทุกอยา่ง อาจารยแ์ค่ท าวิจยัอย่างเดียว 
อยา่งอ่ืน เขาจดัการใหห้มด"  

"อาจารยเ์คยไปร่วมงานประเภท
น้ีเยอะ  ปัจจัยแห่งความส าเร็จ
ไม่ได้อยู่ท่ีนักวิจัยอย่างเดียว แต่
อยูท่ี่คนประสานงานดว้ย" 

5.  อยากมีนักศึกษา 
ผู ้ช่วยวิจัย  ท่ีมาช่วย
ท าวิจยัและท างานใน
สถานท่ีจริงร่วมกัน
อ ย่ า ง ต่ อ เ น่ื อ ง ใ น
อนาคต จากการเข้า
ร่วมโครงการ Talent 
Mobility 

"อาจารยมี์นักศึกษา ท่ีจะช่วยท าอยู่
แล้ว มีทั้ งนักศึกษา ป.ตรี ป.โท ป.
เอก สวทน. มีเงินให้นักศึกษาตาม
ชั่วโมงการท างาน แต่จริง ๆ  แล้ว
นักศึกษาท างานมากกว่าท่ีรายงานท่ี
ก าหนดไว"้ 

"อาจารยเ์อง จ าเป็นต้องมีแขนมี
ขา มี  นศ . ไป ช่ วย  ก ารจะไป
พัฒนา โปรแกรม มันใช้เวลา
ค่อนข้างเยอะ  อาจารย์เอง ไม่มี
เวลาท่ีจะท ามันได้ หากจะท าได ้
ต้องมีลูกมือ ตอนน้ี  ไม่ มี เวลา
นอนแลว้ หากเป็นได้ ตอ้งมี นศ. 
ป.โท ท่ีมาช่วย" 

 

จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบวา่ นกัวิจยักลุ่มท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
มีความต้องการความสัมพันธ์กับผูอ่ื้นจากการท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent 
Mobility ค่อนขา้งมากกวา่ นกัวิจยักลุ่มท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยนกัวิจยักลุ่มท่ี
เคยเขา้ร่วมโครงการตอ้งการมีเครือข่ายร่วมกบัภาคเอกชนเพื่อต่อยอดงานวิจยัของเขาอย่างต่อเน่ือง
ในอนาคต มีความตอ้งการท างานร่วมกบัเพื่อนนกัวิจยัท่ีมีความเช่ียวชาญและท างานกบัภาคเอกชน
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อยู่ก่อนแลว้ ทั้งน้ีเพราะตอ้งการเรียนรู้และได้รับความช่วยเหลือเร่ืองการท างานร่วมกบัภาคเอกชน
จากเพื่อนและทีมงานท่ีเก่ง ๆ ในขณะท่ี นักวิจยักลุ่มท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ ยงัมองไม่เห็นว่าจะ
สามารถสร้างเครือข่ายกบัภาคเอกชนไดอ้ย่างไร และมีความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นเพราะ
ตอ้งการความช่วยเหลือจากผูอ่ื้น เช่น นักศึกษา ผูช่้วยวิจยั เพราะเขาไม่มีความมัน่ใจว่าจะสามารถ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility เพียงล าพงัได ้

ผูว้ิจัยได้น าประเด็นท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และนิยามของตัวแปรความต้องการ
ความสัมพันธ์กับผูอ่ื้นตามแนวคิด ทฤษฎี มาพัฒนาเป็นนิยามเชิงปฏิบัติการของความต้องการ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น คือ ความตอ้งการของอาจารย/์นกัวิจยั ท่ีอยากเช่ือมโยงกบัคนอ่ืน จากการเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility เช่น การมีเครือข่ายสถานประกอบการ อาจารย์/นักวิจัย  ศิษยเ์ก่า 
ศูนยอ์  านวยความสะดวก (Clearing House) และการเช่ือมโยงกับนักศึกษาในการท าวิจยัและการ
ท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนั และน าไปพฒันาเป็นขอ้ค าถามในเคร่ืองมือวิจยัเชิงปริมาณต่อไป 

4.1.4 การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน  

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน ท่ีพบจากการสัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 1)  การเช่ือวา่ การส่ือสาร ถ่ายทอดองคค์วามรู้ทาง
วิชาการให้ผูป้ระกอบการ เขา้ใจ เป็นเร่ืองท่ีไม่ยาก จนเกินท่ีจะท าได ้2) การเช่ือวา่ การหา และ/หรือ 
สร้างเครือข่ายกับภาคเอกชน ชุมชน เป็นส่ิงท่ีไม่ยากเกินความสามารถ 3)  การเช่ือว่า สามารถน า
ผลงานวิจยัเชิงพื้นฐานไปพฒันาต่อยอดในเชิงพาณิชย ์จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 4) 
การเช่ือว่า มีความรู้ความเช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะช่วยแกปั้ญหา/ท างานวิจยั และถ่ายทอดเทคโนโลยี
ให้กบัผูป้ระกอบการได ้และ 5) การเช่ือว่า สามารถบริหารจดัการเวลาการท างานปัจจุบนั และเวลา
ส่วนตวั เพื่อใหส้ามารถเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ได ้
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ตารางท่ี 4.4 ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชนท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ประเด็นท่ีพบจากการ
สัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

1.  การเช่ือว่า การส่ือสาร 
ถ่ายทอดองค์ความรู้ทาง
วิ ช า ก า ร ใ ห้
ผู ้ป ระกอบการ เข้าใจ 
เป็นเร่ืองท่ีไม่ยาก จนเกิน
ท่ีจะท าได ้

 “การไปส่ือสารกับ ชาวบ้าน  ยาก
ปานกลาง แต่คิดว่าท าได ้แต่ศาสตร์
ในด้านของอาจารยม์ันเก่ียวกับเชิง
อุตสาหกรรมมากกว่า เลยไม่ได้เคย
ไป ท ากั บ ช าวบ้ าน  แ ต่ ว่ าห าก
ป ระ เมิ น ตั ว เอ ง  อ าจจะ ย าก ใน
เบ้ืองต้น  ในการใช้ภาษาวิชาการ
ชั้นสูง แต่หากได้ไปคลุกคลี กับเขา 
ก็น่าจะสามารถอธิบายใหเ้ขาฟังได”้ 

“เขาก็จะคาดหวงัว่ามันต้อง
แก้ได้นะ แต่เขาไม่ให้ข้อมูล 
บางแผนก ไม่อยากส่งขอ้มูล 
บางท่ี  เขาให้ความร่วมมือ 
เช่นหัวหน้าให้ คนงานไม่ให ้
ก็ จ ะ เจ อ ม าห ล าก ห ล า ย
เหมือนกัน เราก็เลยเป็นส่วน
หน่ึงให้เราไม่ค่อยอยากจะเขา้
บริษทัเท่าไหร่” 

2.  ก าร เช่ื อ ว่ า  ก ารห า 
และ/หรือ สร้างเครือข่าย
กับภาคเอกชน ชุมชน 
เป็ น ส่ิ ง ท่ี ไ ม่ ย าก เกิ น
ความสามารถ 

“ในส่วนของ connection อาจารย์มี
อ ยู่ แ ล้ ว  คื อ ม อ ง ไ ว้  ห ล า ย
อุตสาหกรรม โดยเฉพาะขนาดกลาง
และขนาดเล็ก  ใจเขาอยากพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ของเขา แต่เขาไม่มีเงิน 
อาจารยม์องเห็นโครงการตรงน้ี ท่ีมี
เงินไปช่วยเขาไดส่้วนหน่ึง” 

“TM การเข้าไปหาโรงงาน 
ไปหาบริษทัเอง มนัค่อนขา้ง
ยาก จะไปถาม ว่าเขามีปัญหา
อะไร มนัก็ไม่ได ้คงตอ้งรู้จกั
กันม าก่อนระยะห น่ึ ง แ ต่ 
โครงการของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม เขามีบริษัทอยู่
แลว้ บอกมาวา่บริษทัตอ้งการ
ให้ เราเข้าไปช่วยแก้ปัญหา
เร่ืองอะไร” 
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ตารางท่ี 4.4 ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และตวัอยา่งค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

3.  ก า ร เ ช่ื อ ว่ า 
ส า ม า ร ถ น า
ผ ล ง า น วิ จั ย เ ชิ ง
พื้นฐานไปพฒันาต่อ
ยอดในเชิงพาณิชย ์
จ า ก ก า ร เข้ า ร่ ว ม
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility 

“ปกติ อาจารยท์ าวิจยักบัภาคเอกชน 
เป็นเชิงประยุกต์ ไม่ มีพื้นฐานเลย 
เอกชนเขา้มาบ่อย มีโจทยท่ี์คา้ง ตอ้ง
ช่วยภาคเอกชนอยูแ่ลว้ จากโครงการ 
itap UBI” 

“มองว่า เง่ือนไขของภาคเอกชนก็
มาก  ไปท า ผลงานวิ จัย  สิท ธิ
ประโยชน์ ใครจะได้ประโยชน์ 
รายงานท่ีจะส่ง มีความลับไหม 
เปิดเผยได้ไหม มีความยุ่งยาก
หลายอยา่ง” 

4.  ก า ร เ ช่ื อ ว่ า  มี
ค ว า ม รู้ ค ว า ม
เ ช่ี ย ว ช า ญ เพี ย ง
พ อ ท่ี จ ะ ช่ ว ย
แก้ ปั ญ ห า/ท างาน
วิจัย  และถ่ ายทอด
เทคโนโลยี ให้ กับ
ผูป้ระกอบการได ้

“ท า TM เหมือนอาจารยจ์ะตั้งบริษทั
เอง งานมัน เยอะมาก  บ างอย่าง
เจ้าของบริษัทคิดไม่ถึง  เขาเช่ือใจ 
ไว้ใจ อาจารย์ สร้างความเช่ือมั่น 
จากการรักษาสัญญา  ท าตามท่ีได้
สัญญากบัเขาไว”้ 

“อาจารย์กลัวว่าจะท าไหวหรือ
เปล่า จะสามารถปิดโครงการได้
หรือเปล่า ผูป้ระกอบการอาจไม่
เข้าใจเรา เหมือนพอได้ฟรี เขาก็
อ ย าก ได้ นู่ น ได้ น่ี  เร าอ าจไม่
สามารถท าให้เขาไดท้ั้งหมด อาจ
ท าใหเ้ขาไม่พอใจ” 

5.  ก า ร เ ช่ื อ ว่ า 
ส าม า ร ถ บ ริ ห า ร
จั ด ก า ร เว ล า ก า ร
ท างานปัจจุบัน และ
เวลาส่วนตัว เพื่อให้
ส าม า ร ถ เข้ า ร่ ว ม
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility ได ้

“เร่ือ ง เวล า  ส าม ารถยืดห ยุ่น ได ้
อาจารยท่ี์เป็นหัวหน้าทีม เขาติดต่อ
กบัฟาร์มไก่อยา่งต่อเน่ือง มนัไม่ fix 
ส า ม า ร ถ ยื ด ห ยุ่ น ไ ด้  ไ ม่ ไ ด้
ก าหนดเวลาเป๊ะ เราก าหนดกรอบ 
คร่าว ๆ ไว้ ไม่ได้ต้องไป 1 วนัต่อ
สัปดาห์ อยู่ท่ีการพูดคุยกันระหว่าง
อาจารยก์บัเจา้ของบริษทั”  

“อาจารยไ์ม่กลวั แต่ท าจริง ๆ มนั
มี ปั จจัยหลาย  ๆ  อย่าง  ท่ี เป็ น
อุปสรรค  การจะได้ข้อมูลจาก
ภาค อุตส าหกรรม  การจะได้
ขอ้มูลเชิงลึก ตอ้งเขา้ไปบ่อย ๆ มี
เวล าให้ มัน  มัน คื อ อุปส รรค 
เพราะอาจารยเ์อง ไม่สามารถเขา้
ไปบ่อย ๆ ได”้  
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จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบวา่ นกัวิจยักลุ่มท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
มีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนมากกวา่ นกัวิจยักลุ่มท่ีไม่เคยเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility เช่น เช่ือว่าการส่ือสารกบัผูป้ระกอบการ ชาวบา้นยาก แต่สามารถท า
ได้ การหาและสร้างเครือข่ายไม่ยากเพราะเคยท างานร่วมกับภาคเอกชนอยู่ก่อนแล้ว และ
ประสบการณ์การท างานร่วมกับภาคเอกชนก่อนหน้าท าให้นักวิจยักลุ่มน้ี มีความเช่ือมัน่ว่าเขามี
ความรู้ความสามารถท่ีจะช่วยแกปั้ญหา ท าวิจยัให้ภาคเอกชนได ้ในขณะท่ีนักวิจยักลุ่มท่ีไม่เคยเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility จะมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชนน้อยกว่า เช่นกลวัว่าจะไม่สามารถปิดโครงการท่ีท าร่วมกบัภาคเอกชนได ้กลวัไม่มีเวลา
เขา้ไปท างานร่วมกบัภาคเอกชน มองว่าการส่ือสารกบัผูป้ระกอบการ ชาวบา้นค่อนยาก และยงัไม่
ค่อยมีเครือข่ายร่วมกับภาคเอกชนมากนัก อีกทั้ งไม่ทราบว่าจะมีแนวทางในการหาและสร้าง
เครือข่ายร่วมกบัภาคเอกชนไดอ้ยา่งไร 

ผู ้วิจัยได้น าประเด็น ท่ีพบจากการสัมภาษณ์  และนิยามของตัวแปรการรับ รู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ตามแนวคิด ทฤษฎี มาพฒันาเป็นนิยาม
เชิงปฏิบัติการของการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน คือ การ
ประเมินความสามารถของตนเอง ของอาจารย/์นักวิจยั ในการท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใต้
โครงการ Talent Mobility ในดา้นต่าง ๆ เช่น การส่ือสารถ่ายทอดความรู้ใหผู้ป้ระกอบการ การสร้าง
เครือข่ายกบัภาคเอกชน การน าผลงานวิจยัเชิงพื้นฐานไปต่อยอดในเชิงพาณิชย ์การมีความรู้ความ
เช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะช่วยแก้ปัญหา/ท าวิจยัให้ภาคเอกชน ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
คือ การมีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขา และน าไปพฒันาเป็นข้อค าถามในเคร่ืองมือวิจยัเชิง
ปริมาณต่อไป 

4.1.5 กรอบความคิดแบบเติบโต 

ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโต ท่ีพบจากการสัมภาษณ์ 
ประกอบด้วย 1)  การเช่ือว่า ความเช่ียวชาญ (ความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการ
แก้ปัญหา) ในวิชาชีพของเขา สามารถพัฒนาให้เพิ่มขึ้ นได้ จากการแลกเปล่ียนองค์ความรู้กับ
ภาคเอกชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 2) การเช่ือว่า โครงการ Talent Mobility จะมีส่วนช่วย
ให้เขามีความรู้ มีประสบการณ์ มีความสามารถในการแก้ปัญหา ในวิชาชีพเพิ่มขึ้น 3) การเช่ือว่า 
โจทยท่ี์ยากและทา้ทาย จากการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
จะท าให้เขาพฒันาความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการแกปั้ญหา ในวิชาชีพของเขาเพิ่ม
มากขึ้น 4) ความรู้สึกสนุกท่ีจะไดเ้รียนรู้ หากมีประเด็น/โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถาน
ประกอบการ ภายใต้โครงการ Talent Mobility 5)  การมองว่า การส่ือสาร ถ่ายทอดความรู้ทาง
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วิชาการให้ผูป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility เขา้ใจ ถือเป็นโอกาสให้เขาได้ฝึกฝน
ศิลปะในการส่ือสารให้ดีขึ้น 6) การมองว่า การแก้ปัญหา การท าวิจัยและพัฒนา และถ่ายทอด
เทคโนโลยีให้ผูป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility จะประสบความส าเร็จ หากไม่ละ
ความพยายาม 7) ความชอบท่ีจะไดรั้บค าแนะน าและค าวิจารณ์ทั้งทางบวกและทางลบ เพราะมนัท า
ให้ไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองมากขึ้น 8) การเช่ือว่า การเรียนรู้จากความส าเร็จของอาจารย/์นกัวิจยั
ท่านอ่ืน ๆ ช่วยให้นักวิจยัประสบความส าเร็จในการถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กบัภาคเอกชน ชุมชน 
ภายใต้โครงการ Talent Mobility ได้ และ 9) การเช่ือว่า ความส าเร็จในการออกไปถ่ายทอด
เทคโนโลยีให้กบัภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ของอาจารย/์นักวิจยัท่านอ่ืน 
ๆ ท าใหเ้ขาเกิดแรงบนัดาลใจในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility  

 
ตารางท่ี 4.5 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบความคิดแบบเติบโตท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และตวัอย่าง

ค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

กรอบความคิดแบบเติบโต   

1.  การเช่ือว่า ความ
เช่ี ยวชาญ  (ความ รู้ 
ประสบการณ์ และ
ความสามารถในการ
แ ก้ ปั ญ ห า )  ใ น
วิ ช า ชี พ ข อ ง เข า 
สามารถพัฒนาให้
เพิ่มขึ้ นได้ จากการ
แ ล ก เป ล่ี ย น อ ง ค์
ค ว า ม รู้ กั บ
ภาคเอกชน  ภายใต้
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility 

 "การท างานของภาคเอกชนท่ีต่าง
จากงานวิจยัพื้นฐานตรงท่ี เขาอยาก
ได ้ของท่ีใชง้านไดจ้ริง ของท่ีใชง้าน
ได้เลย ได้เร็ว ท าให้เราต้องพัฒนา
ตวัเองขึ้นมาระดบัหน่ึง" 

"ห า ก เร า อ ยู่ ท่ี เ ดิ ม  จ ะ ต า ม
ภาคอุตสาหกรรมไม่ทนั เช่นการ
น าหุ่นยนต์เช่ือม เราก็มาท างาน
วิจยัเพิ่ม หากเราจะเขา้ไปท างาน
กบัภาคอุตสาหกรรม ตวัเราเองก็
ตอ้งพฒันาตวัเองเพิ่มขึ้น"  
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ตารางท่ี 4.5 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบความคิดแบบเติบโตท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และตวัอย่าง
ค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

2.  ก า ร เ ช่ื อ ว่ า 
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility จ ะ มี ส่ วน
ช่วยให้เขามีความรู้ 
มีประสบการณ์  มี
ความสามารถในการ
แกปั้ญหา ในวิชาชีพ
เพิ่มขึ้น 

"อนาคต  ของอาจารย์ มุมมองการ
เป็นนักวิชาการ ไม่ใช่แค่การสอน
หนงัสือ นศ. ตรี โท เอก หรือในการ
ท างานวิจยั ก็เป็นองคค์วามรู้ท่ีจะไป
ต่อยอด ยงัไม่เสร็จสมบูรณ์ ในการ
เป็นนักวิชาการ จะสมบูรณ์ ต้องมี
การให้ความ รู้กับ ชุมชน  บ ริการ
วิชาการ"  

" ไม่ใช่ว่าเราจะไปให้เขาอย่าง
เดียว เราเข้าไป เราก็ได้ความรู้
กลบัมา ไดไ้ปเรียนรู้ และท่ีส าคญั 
การเขา้โรงงานท าให้ไดโ้จทยม์า
คุยกับนักศึกษา การแก้ปัญหา
อย่างไร ท าให้เห็นหน้างานจริง 
ปัญหาเป็นอยา่งไร" 

3.  การเช่ือว่า โจทย์
ท่ี ย าก และท้ าท าย 
จ า ก ก า ร ท า ง า น
ร่วมกับภาคเอกชน 
ชุ ม ช น  ภ า ย ใ ต้
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility จ ะ ท า ใ ห้
เข าพัฒ น าค ว าม รู้ 
ประสบการณ์ และ
ความสามารถในการ
แกปั้ญหา ในวิชาชีพ
ของเขาเพิ่มมากขึ้น 

"อาจารย์เห น่ื อย  แต่ท้ าท าย  เม่ื อ
ท างานช้ินหน่ึงเสร็จ อาจารยจ์ะรู้สึก
วา่อาจารยแ์กร่งขึ้น" 

"ความท้าท าย  คือการน าองค์
ความ รู้ ท่ี อยู่ ในตัวอาจารย์ไป
ถ่ายทอดให้ชาวบ้าน ได้อย่างไร 
ศาสตร์ ของผม เป็นศาสตร์เฉพาะ 
เ ป็ น ก า ร แ ก้ ปั ญ ห า ใ ห้
ภาคอุตสาหกรรมเป็นส่วนใหญ่ 
ถา้เป็นชีวิตประจ าวนั คนกิน คน
ใช้ คนยงัเขา้ไม่ถึง หากมีโอกาส 
จะเขา้แน่นอน" 
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ตารางท่ี 4.5 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบความคิดแบบเติบโตท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และตวัอย่าง
ค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นทีพ่บจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

4. ความรู้สึกสนุกท่ี
จะได้เรียนรู้  หากมี
ป ร ะ เด็ น /โ จ ท ย์
ปัญหาใหม่  ๆ  จาก
การท างานกับสถาน
ประกอบการ ภายใต้
โ ค ร ง ก า ร  Talent 
Mobility 

"มันสนุก  เลยไม่ยาก และก็ท าอยู่
แล้ว ท ามาตลอด ท าแล้วท าอีก ท า
ทุกวนัเลย ไม่ยาก หลบัตาท าก็ได ้ท า
จนช านาญ และก็เปล่ียนเร่ือง ขยาย
ต่อยอดงานไป เร่ือย  ๆ  ความ รู้ก็
พฒันา สะสม"   

"ส นุ กกับ มัน  อย าก เห็ น ก าร
ท างานระหว่างด้านวิชาการกับ
ดา้นเอกชน เป็นแบบไหน" 

5.   การมองว่า  การ
ส่ื อ ส าร  ถ่ า ยท อด
ความรู้ทางวิชาการ
ให้ ผู ้ป ระกอบก าร 
ภ า ย ใ ต้ โ ค ร ง ก า ร 
Talent Mobility 
เขา้ใจ ถือเป็นโอกาส
ใ ห้ เข า ไ ด้ ฝึ ก ฝ น
ศิลปะในการส่ือสาร
ใหดี้ขึ้น 

"มี mindset ท่ีจะคุยกับพนักงาน ให้
เข้าใจส่ิงท่ีอาจารย์จะช่วยปรับปรุง
พฒันาบริษทั เราไม่ไดไ้ปสั่งเขา ตอ้ง
มีวิธีการพูด ใชศ้าสตร์และศิลป์ ตอ้ง
เขา้ใจคน มีทกัษะการบริหารคน ดร. 
ทุกคนท างานเก่ง แต่กระบวนการ
ส่ือสาร เป็นทักษะท่ีแต่ละคนมีไม่
เหมือนกนั การพูดชกัจูง โนม้นา้วให้
คนอยากท างานใหเ้รา" 

"จ า ก ท่ี ท า ง า น ม า  เ จ อ
ผูป้ระกอบการท่ีหลากหลาย ก็คิด
ว่า ท้าทาย เพราะมันไม่ใช่เร่ือง
งานอย่างเดียว มันเป็นเร่ืองของ
การประสานงาน เร่ืองของคน
ดว้ย ศิลปะการพูดคุยกับคน การ
จะข อข้ อ มู ล จ าก ใค ร  จ ะท า
อ ย่ า ง ไ ร  ท่ า ที ก า ร ตั้ ง รั บ ไ ม่
เหมือนกัน  ท้าทายทั้ งทางด้าน
วิชาการ และคน" 
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ตารางท่ี 4.5 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบความคิดแบบเติบโตท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และตวัอย่าง
ค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มที่เคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

6.  การมองว่า  การ
แกปั้ญหา การท าวิจยั
แ ล ะ พั ฒ น า  แ ล ะ
ถ่ายทอดเทคโนโลยี
ให้ ผู ้ป ระกอบการ 
ภ า ย ใ ต้ โ ค ร ง ก า ร 
Talent Mobility จ ะ
ประสบความส าเร็จ 
ห าก ไ ม่ ล ะ ค ว า ม
พยายาม 

"อ าจ าร ย์  ก็ จ ะ พ ย าย าม เรี ย น รู้
ตลอด เวล า อะไร ท่ี ย ังไม่ รู้ ก็ จ ะ
พยายามหามาเพิ่ม Talent Mobility ก็
ตอบโจทยอ์าจารยไ์ดร้ะดบัหน่ึง มอง
วา่การสอนหรือวิจยัใน ม. อย่างเดียว
ยงัไม่ตอบโจทย์ ต้องมีการพัฒนา
ตัวเองในรูปแบบอย่างอ่ืนด้วย การ
บริการวิชาการ ก็เป็นรูปแบบหน่ึงท่ี
น ามาพัฒนาตน เอง องค์ความ รู้ 
มุมมอง รูปแบบการท างานของเรา
ใหม้นัดีขึ้นได"้  

"ประเด็นหลกั ๆ ท่ีไม่เขา้ร่วม เคย
ได้ยิน จากเพื่อน กว่าจะได้ ต้อง
เขียน proposal ร้อยกว่าหน้า และ
มองว่า เง่ือนไขของภาคเอกชนก็
มาก  ไปท า ผลงานวิจัย  สิท ธิ
ประโยชน์ ใครจะได้ประโยชน์ 
รายงานท่ีจะส่ง มีความลับไหม 
เปิดเผยได้ไหม  มีความยุ่งยาก
หลายอยา่ง" 

7. คว ามช อบ ท่ี จ ะ
ไดรั้บค าแนะน าและ
ค า วิ จ า ร ณ์ ทั้ ง
ทางบวกและทางลบ 
เพราะมันท าให้ได้
เรี ยน รู้และพัฒ น า
ตนเองมากขึ้น 

"การลงทุนท าในส่ิงท่ีบริษทัตอ้งการ
อยากรู้ เราก็อยากรู้ ร่วมกัน เวลาจะ
ท าต้องคุยกันก่อน เราเสนอแบบน้ี 
เขาคิดอย่างไร ไม่ใช่การบงัคบัใหท้ า 
มนัตอ้งปรับหากนั มุมมองของคนท่ี
ท าอยู ่ตอ้งใจกวา้ง บริษทัเขารู้ปัญหา
ดีท่ีสุด เขาจะเอาส่ิงท่ีเราบอกเราท า 
ไปใช้ได้ไหม ท าจริง อาจไม่ เป็น
อยา่งท่ีเราบอก" 

"หากท้ าท ายด้วย เน้ื อห าท าง
วิชาการ น่ีชอบ แต่หากท้าทาย
ด้วย คนน่ี  คนท่ี  ทัศนคติไม่ ดี 
อาจารย์จะไม่ชอบเลย ไม่อยาก
เขา้ไป เราก็ตอ้งเลือก คนท่ีคุยกนั
รู้เร่ือง มนัจะประสบความส าเร็จ" 
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ตารางท่ี 4.5 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบักรอบความคิดแบบเติบโตท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และตวัอย่าง
ค าพูดของผูใ้หส้ัมภาษณ์ (ต่อ) 

ประเด็นท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ 

ตัวอย่างค าพูดของผู้ให้ข้อมูล 

กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วม (18 คน) กลุ่มท่ีไม่เคยเข้าร่วม (12 คน) 

8.  การ เช่ื อว่ า  ก าร
เ รี ย น รู้ จ า ก
ค ว าม ส า เ ร็ จ ข อ ง
อาจารย/์นักวิจยัท่าน
อ่ืน ๆ ช่วยให้นักวิจยั
ประสบความส าเร็จ
ใ น ก า ร ถ่ า ย ท อ ด
เทคโนโลยี ให้ กับ
ภาคเอกชน ชุมชน 
ภ า ย ใ ต้ โ ค ร ง ก า ร 
Talent Mobility ได ้

"การเรียนรู้จากคนท่ีท าส าเร็จ หาก
อาจารยเ์ก่งไปพูด ในท่ีประชุม บางที
เขาไม่ฟัง แต่หากเขาตกลงท่ีจะไป
ท างานกบัเรา เขาจะตอ้งท าการบา้น 
คือมีอาจารย์ผู ้ใหญ่  พาอาจารย์เด็ก
นอ้ยไปท างานดว้ยกัน อาจารยเ์ก่ง ๆ 
เขาจะมีวิธีการท างานท่ีดี ท่ีสามารถ
น าไปเลียนแบบ ประยกุตใ์ชไ้ด ้" 

"อาจารย์จะมี  comfortable zone 
ของตวัเอง ท่ีอยากเรียนรู้อะไร ก็
จะไปเรียน ไปศึกษามาให้ได้ ไม่
จ าเป็นต้องได้จากการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility อย่าง
เดียว" 

9.  ก า ร เ ช่ื อ ว่ า 
ความส าเร็จ ในการ
อ อ ก ไป ถ่ า ย ท อ ด
เทคโนโลยี  ให้กับ
ภาคเอกชน ชุมชน 
ภ า ย ใ ต้ โ ค ร ง ก า ร 
Talent Mobility ของ
อาจารย/์นักวิจยัท่าน
อ่ืน ๆ  ท าให้ เขาเกิด
แรงบนัดาลใจในการ
เข้ า ร่ วม โค ร งก าร 
Talent Mobility 

"อาจารย์ท่ีอายุยงัน้อยต้องปรับตัว 
ปรับความคิด  มี เวที  ให้ อ าจารย์
เหล่าน้ี ไดอ้อกส่ือ ให้คนท่ียงัไม่กลา้ 
จะไดดู้คนท่ีเคยท า อาจารยดู์ตวัอย่าง
อาจารย ์โมเดลคนท่ีเก่ง ไปคุยกบัเขา 
อาจารยช์อบท่ีจะคุยกบัคนเก่ง เรียนรู้
จากคนเก่ง เขาจะไห้วิธีคิดท่ีดีกบัเรา 
มองคนเก่งมาเป็นแรงบนัดาลใจให ้
มีคนเก่งคอยส่ือสารให้ก าลังใจ ว่า
เราก็มีโอกาสท่ีจะท าไดน้ะ มีลู่ทางท่ี
จะท าไดน้ะ"  

"ท าอย่างไรให้คนท่ีไม่ เคยเข้า
ร่วมเขา้ถึง คนท่ีเป็นแบบอย่างได ้
อาจเป็น วีดิโอ ท่ีมันจะส่ือสาร
ง่าย ๆ  ว่าโครงการน้ีท าแล้วได้
อะไร ตอบ  อาจจะเป็น  social 
media ก็ ไ ด้ แ ต่ ต้ อ ง เ จ า ะ
กลุ่มเป้าหมายใหดี้ " 
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จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบว่า นกัวิจยัทั้งท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 

Mobility มีกรอบความคิดแบบเติบโตเช่นเดียวกัน เช่น ในประเด็นของการมองว่า การท างาน

ร่วมกบัภาคเอกชนท่ีมีความทา้ทาย และเป็นการแกปั้ญหาจริงจะช่วยท าให้เขาไดเ้รียนรู้ และพฒันา

ความเช่ียวชาญของตนเองให้มากขึ้น นกัวิจยักลุ่มท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีระดบั

ของกรอบความคิดแบบเติบโตค่อนขา้งน้อยในบางประเด็น เช่น หากเขาเจอปัญหาความยุ่งยากใน

การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility  เขาจะเร่ิมกลวัและไม่ค่อยอยากเขา้ร่วมโครงการ อีกทั้งเขายงั

มีความกงัวลในเร่ืองของการส่ือสาร การถ่ายทอดความรู้ให้ภาคเอกชน ว่าเป็นเร่ืองท่ีค่อนขา้งยาก 

และยงัไม่มีความมัน่ใจว่าตนเองจะสามารถฝึกฝนและพฒันาทกัษะในส่วนน้ีได้หรือไม่ อีกทั้งยงั

มองว่า ตนเองสามารถเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง โดยท่ีไม่จ าเป็นตอ้งเรียนรู้จากความส าเร็จของ

คนอ่ืนหรือจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ซ่ึงหากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งส่งเสริมกรอบ

ความคิดแบบเติบโตในบางประเด็นในกบันักวิจยักลุ่มท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ก็

จะช่วยให้นักวิจยัมีกรอบความคิดแบบเติบโตในการท างานร่วมกบักบัภาคเอกชนมากขึ้นและเขา้

ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้น 

ผูว้ิจยัไดน้ าประเด็นท่ีพบจากการสัมภาษณ์ และนิยามของตวัแปรกรอบความคิดแบบ
เติบโต ตามแนวคิด ทฤษฎี มาพฒันาเป็นนิยามเชิงปฏิบติัการของกรอบความคิดแบบเติบโต คือ 
ความเช่ือของอาจารย/์นักวิจยั ท่ีว่า การเรียนรู้จากการท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ 
Talent Mobility ท่ีมีความทา้ทาย จะช่วยให้เขามีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขาเพิ่มขึ้น เขาเช่ือว่า
ความพยายามเป็นเหมือนเส้นทางท่ีจะน าไปสู่ความเช่ียวชาญ เขาเรียนรู้จากค าวิจารณ์  ค้นหา
บทเรียนและแรงบนัดาลใจจากคนท่ีประสบความส าเร็จในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
และน าไปพฒันาเป็นขอ้ค าถามในเคร่ืองมือวิจยัเชิงปริมาณต่อไป 
 
4.2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล น าเสนอ จ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามภูมิภาค 
เพศ  อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานในต าแหน่ง และ
การท างานในต าแหน่งงานบริหาร ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.6 จ านวน ร้อยละของกลุ่มตวัอย่างนักวิจยัในมหาวิทยาลยั จ าแนกตามภูมิภาค เพศ  อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานในต าแหน่ง และ
ต าแหน่งงานบริหาร และการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

ข้อมูลท่ัวไป ท้ังหมด  ผู้เคยเข้าร่วม  ผู้ไม่เคยเข้าร่วม  

(n = 323) (n = 129) (n = 194) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

1. ภูมิภาคท่ีอาศัยอยู่        
  

 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 94 29.1 20 15.5 74 38.1 

 กรุงเทพฯ และปริมณฑล 93 28.8 35 27.1 58 29.9 

 ภาคเหนือ 74 22.9 54 41.9 20 10.3 

 ภาคใต ้ 46 14.2 12 9.3 34 17.5 

 ภาคกลางและภาคตะวนัตก 12 3.7 7 5.4 5 2.6 

 ภาคตะวนัออก 4 1.2 1 0.8 3 1.6 
2. เพศ   

        

 
ชาย 187 57.9 73 56.6 114 58.8 

 หญิง 136 42.1 56 43.4 80 41.2 
3. อายุของนักวิจัย          

 
40-49 ปี 151 46.7 71 55.0 80 41.2 

 30-39 ปี 109 33.7 44 34.1 65 33.5 

 50-59 ปี 53 16.4 14 10.9 39 20.1 

 20-29 ปี 5 1.5 0 0.0 5 2.6 

 ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป 5 1.5 0 0.0 5 2.6 
4. สถานภาพสมรสของนักวิจัย          

 
สมรส 193 59.8 80 62.0 113 58.2 

 โสด 122 37.8 45 34.9 77 39.7 

  อ่ืน ๆ 8 2.5 4 3.1 4 2.1 
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ตารางท่ี 4.6 จ านวน ร้อยละของกลุ่มตวัอย่างนักวิจยัในมหาวิทยาลยั จ าแนกตามภูมิภาค เพศ  อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานในต าแหน่ง และ
ต าแหน่งงานบริหาร และการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility (ต่อ) 

ข้อมูลท่ัวไป ท้ังหมด  ผู้เคยเข้าร่วม  ผู้ไม่เคยเข้าร่วม  

(n = 323) (n = 129) (n = 194) 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

5. ระดับการศึกษาสูงสุดของนักวิจัย          

 
ปริญญาเอก 253 78.3 102 79.1 151 77.8 

 ปริญญาโท 65 ขอ้ 26 20.2 39 20.1 

 ปริญญาตรี 5 1.5 1 0.8 4 2.1 
6. ต าแหน่งทางวิชาการ          

 
อาจารย ์ 151 46.7 60 46.5 91 46.9 

 ผศ. 103 31.9 48 37.2 55 28.4 

 รศ. 48 14.9 12 9.3 36 18.6 

 นกัวิจยั 19 5.9 8 6.2 11 5.7 

 ศ. 2 0.6 1 0.8 1 0.4 
7. อายุงานในต าแหน่งอาจารย์/
นักวิจัย          

 
5-10 ปี 92 28.5 48 37.2 44 22.7 

 11-15 ปี 76 23.5 29 22.5 47 24.2 

 นอ้ยกวา่ 5 ปี 58 18.0 19 14.7 39 20.1 

 มากกวา่ 20 ปี 57 17.6 22 17.1 35 18.1 

 16-20 ปี 40 12.4 11 8.5 29 14.9 

8. การท างานในต าแหน่งงานบริหาร          

Valid ไม่ท า 221 68.4 96 74.4 125 64.4 

  ท า 102 31.6 33 25.6 69 35.6 
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จากตารางท่ี  4.6  สรุปไดว้่ามีกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ผลการวิจยั ทั้งส้ิน 323 ราย 
ส่วนใหญ่เป็นคนท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ร้อยละ 60.1 โดยกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
อาศยัอยู่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ร้อยละ 29.1 และร้อย
ละ 28.8 ตามล าดบั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 57.9 ส่วนใหญ่มีอายุช่วง 40-49 ร้อยละ 46.7 ส่วนใหญ่มี 
สถานภาพสมรส ร้อยละ 59.8 ส่วนใหญ่มีการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาเอก ร้อยละ 78.3  ส่วนใหญ่
มีต าแหน่งทางวิชาการในระดบัอาจารย ์ร้อยละ 46.7 ส่วนใหญ่มีอายงุานในต าแหน่ง 5-10 ปี ร้อยละ 
28.5 และส่วนใหญ่ไม่ไดท้ างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั ละ 68.4  

ในส่วนของกลุ่มตวัอย่างท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility (129 คน) ส่วนใหญ่อาศยั
อยู่ในภาคเหนือ ร้อยละ 41.9 ส่วนใหญ่มีเพศชาย ร้อยละ 56.6 ส่วนใหญ่มีอายุช่วง  40-49 ปี ร้อยละ 
55.0 ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 62.0 ส่วนใหญ่มีการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาเอก ร้อยละ 
79.1 ส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางวิชาการในระดบัอาจารย ์ร้อยละ 46.5 ส่วนใหญ่มีอายุงานในต าแหน่ง 
5-10 ปี ร้อยละ 37.2 และส่วนใหญ่ไม่ไดท้ างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั ร้อยละ 74.4  

ในส่วนของกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility (194 คน) ส่วนใหญ่
อาศยัอยู่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ร้อยละ 38.1 ส่วนใหญ่มีเพศชาย ร้อยละ 58.8 ส่วนใหญ่มีอายุ
ช่วง  40-49 ปี ร้อยละ 41.2 ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 58.2 ส่วนใหญ่มีการศึกษาสูงสุด
ระดบัปริญญาเอก ร้อยละ 77.8  ส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางวิชาการในระดบัอาจารย ์ร้อยละ 46.9 ส่วน
ใหญ่มีอายุงานในต าแหน่ง 11-15 ปี ร้อยละ 24.2 และส่วนใหญ่ไม่ไดท้ างานในต าแหน่งบริหารของ
มหาวิทยาลยั ร้อยละ 64.4  
 

4.3  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับของปัจจัยจูงใจภายในของนักวิจัยในมหาวิทยาลยั 
 การส ารวจขอ้มูลพื้นฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจภายในของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั โดยใช้
ค่าเฉล่ียเลขคณิต และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงพิจารณาในภาพรวมทั้งผูท่ี้เคยเขา้ร่วมและไม่เคย
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และพิจารณาเปรียบเทียบระหว่างผูท่ี้เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility และผูท่ี้ไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility แสดงรายละเอียด ดงัน้ี 

4.3.1 ผลการวิเคราะห์ระดับของปัจจัยจูงใจภายในของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย เปรียบเทียบ
ระหว่างคนท่ีเคยและไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ตัวแปรในภาพรวม 

การวิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานของตวัแปรปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ตวัแปรในภาพรวม แสดงดงัตารางท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั เปรียบเทียบ
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ตวัแปรในภาพรวม 

ตัวแปร รวม (323 คน) คนที่เคยเข้า (129 คน) คนที่ไม่เคย (194 คน) t-test 

Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Sig. 

NFRT   5.35  0.59   มาก
ท่ีสุด  

  5.48  0.50   มาก
ท่ีสุด  

  5.27  0.63   มาก
ท่ีสุด  

  0.01**  

NFCT   5.30  0.62   มาก
ท่ีสุด  

  5.42  0.55   มาก
ท่ีสุด  

  5.21  0.65   มาก
ท่ีสุด  

   0.18  

GMT   5.16  0.65   มาก    5.39  0.50   มาก
ท่ีสุด  

  5.01  0.70   มาก    0.00**  

NFAT   4.92  0.64   มาก    5.02  0.59   มาก    4.88  0.70   มาก    0.01**  

SET   4.80  0.75   มาก    5.06  0.61   มาก   4.63  0.79   มาก     0.00 ** 

  

4.3.2 ผลการวิเคราะห์ระดับของปัจจัยจูงใจภายในของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย เปรียบเทียบ
ระหว่างนักวิจัยท่ีเคยและไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ในแต่ละตัวแปร 

ในส่วนน้ี เป็นการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ของกลุ่ม
ตวัอย่างในภาพรวม กลุ่มตวัอย่างท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และวิเคราะห์
เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับของปัจจยัจูงใจภายในแต่ละด้าน ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเคยเขา้ร่วม กับ
กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยมีผลการวิเคราะห์ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของความตอ้งการมีความสามารถของนกัวิจยัใน
มหาวิทยาลยั ระหวา่งนกัวิจยัท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility  

ตัวแปร รวม คนที่เคยเข้าร่วม คนที่ไม่เคยเข้าร่วม t-test 

Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Sig. 

NFCT   5.30  0.62   มาก
ที่สุด  

  5.42  0.55   มาก
ที่สุด  

  5.21  0.65   มาก
ที่สุด  

     0.18  

NFC3   5.50  0.68   มาก
ท่ีสุด  

  5.56  0.71   มาก
ท่ีสุด  

  5.46  0.66   มาก
ท่ีสุด  

     0.96  

NFC4   5.37  0.70   มาก
ท่ีสุด  

  5.53  0.61   มาก
ท่ีสุด  

  5.26  0.73   มาก
ท่ีสุด  

     0.24  

NFC2   5.32  0.76   มาก
ท่ีสุด  

  5.47  0.71   มาก
ท่ีสุด  

  5.22  0.78   มาก
ท่ีสุด  

      0.55  

NFC1   5.20  0.98   มาก
ท่ีสุด  

  5.44  0.81   มาก
ท่ีสุด  

  5.05  1.05   มาก      0.02*  

NFC5   5.08  1.00   มาก    5.10  0.99   มาก    5.07  1.01   มาก        0.93  

หมายเหตุ: NFC3 คือ ฉันต้องการน าองค์ความรู้/ทักษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ไปประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการสอน  

 NFC4 คือ ฉันอยากเพ่ิมทกัษะในดา้นการส่ือสาร การถ่ายทอดเทคโนโลยี องค์ความรู้ทางวิชาการ 
ให้ผูป้ระกอบการในภาคเอกชน ชุมชน 

 NFC2 คือ ฉันต้องการน าองค์ความรู้/ทักษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ไปต่อยอดงานวิจยัและความรู้เชิงทฤษฎีท่ีฉนัมี 

 NFC1 คือ ฉันตอ้งการน าผลงานวิจยัของฉนัท่ีท าในระดบัห้องปฏิบติัการ (lab scale) ไปต่อยอดใน
เชิงพาณิชย ์

 NFC5 คือ ฉนัอยากเพ่ิมทกัษะในเชิงการบริหารจดัการธุรกิจในสถานประกอบการจริง 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเองของ
นักวิจัยในมหาวิทยาลัย ระหว่างนักวิจัยท่ีเคยและไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility  

ตัวแปร รวม คนที่เคยเข้าร่วม คนที่ไม่เคยเข้าร่วม t-test 

Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Sig. 

NFAT   4.92  0.64   มาก    5.02  0.59   มาก    4.88  0.70   มาก    0.01**  

NFA2   5.42  0.71   มาก
ท่ีสุด  

 5.57  0.67   มาก
ท่ีสุด  

  5.33  0.72   มาก
ท่ีสุด  

     0.08  

NFA4   5.05  0.92   มาก    5.29  0.74   มาก
ท่ีสุด  

  4.89  0.99   มาก   0.00**  

NFA3   4.96  0.95   มาก    4.99  0.97   มาก    4.94  0.93   มาก       0.45  

NFA5   4.74  1.17   มาก    4.78  1.17   มาก   4.72  1.17   มาก       0.89  

NFA6   4.49  1.06   มาก    4.47  1.03   มาก    4.51  1.08   มาก       0.65  

หมายเหตุ: NFA2 คือ ฉนัตอ้งการท่ีจะมีอิสระ ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยไม่ไดถู้กบงัคบั 

 NFA4 คือ ฉันต้องการท่ีจะบริหารจดัการงานและเวลาในปัจจุบันของฉัน เพื่อเข้าร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

 NFA3 คือ ฉันต้องการด าเนินโครงการวิจัยร่วมกับภาคเอกชน ภายใต้โครงการ Talent Mobility 
เฉพาะโครงการวิจยัท่ีฉนัสนใจเท่านั้น 

 NFA5 คือ ฉันตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการชีวิตส่วนตวัและครอบครัวของฉัน เพื่อเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

 NFA6 คือ หากฉนัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ฉันตอ้งการทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ในการท าวิจยั 
และการแกปั้ญหาให้กบัผูป้ระกอบการเป็นหลกั 

 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นของนกัวิจยั
ในมหาวิทยาลยั ระหวา่งนกัวิจยัท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility  

ตัวแปร รวม คนที่เคยเข้าร่วม คนที่ไม่เคยเข้าร่วม t-test 

Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Sig. 

NFRT   5.35  0.59   มาก
ที่สุด  

  5.48  0.50   มาก
ที่สุด  

  5.27  0.63   มาก
ที่สุด  

  0.01**  
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นของนกัวิจยั
ในมหาวิทยาลยั ระหวา่งนกัวิจยัท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility (ต่อ) 

ตัวแปร รวม คนที่เคยเข้าร่วม คนที่ไม่เคยเข้าร่วม t-test 

Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Sig. 

NFR5   5.45  0.71   มาก
ท่ีสุด  

  5.57  0.64   มาก
ท่ีสุด  

  5.37  0.75   มาก
ท่ีสุด  

    0.02*  

NFR1   5.42  0.71   มาก
ท่ีสุด  

 5.58  0.58   มาก
ท่ีสุด  

  5.32  0.76   มาก
ท่ีสุด  

  0.01**  

NFR2   5.41  0.69   มาก
ท่ีสุด  

  5.48  0.64   มาก
ท่ีสุด  

  5.37  0.72   มาก
ท่ีสุด  

     0.26  

NFR3   5.27  0.73   มาก
ท่ีสุด  

  5.33  0.68   มาก
ท่ีสุด  

 5.23  0.76   มาก
ท่ีสุด  

     0.44  

NFR4   5.21  0.87   มาก
ท่ีสุด  

  5.43  0.83   มาก
ท่ีสุด  

  5.06  0.87   มาก       0.54  

หมายเหตุ: NFR5 คือ ฉันอยากมีนักศึกษา ผูช่้วยวิจยั ท่ีมาช่วยท าวิจยัและท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนัอย่าง
ต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

 NFR1 คือ ฉันอยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อวิจยัและพฒันาอย่างต่อเน่ืองใน
อนาคต ภายหลงัจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

 NFR2 คือ ฉนัอยากท างานร่วมกบัเพื่อนอาจารย/์นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมีความรู้ความสามารถ ทั้งใน
สาขาวิชาของฉนัและขา้มสาขาวิชา จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

 NFR3 คือ ฉันอยากมีเครือข่ายกบัศิษยเ์ก่า ท่ีท างานอยู่ในภาคเอกชน ชุมชน เพื่อให้สามารถท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชนอยา่งต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

 NFR4 คือ ฉันอยากท างานร่วมกับศูนยอ์  านวยความสะดวก (Clearing House) ท่ีมีความเป็นมือ
อาชีพ จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกับภาคเอกชนของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั ระหว่างนักวิจยัท่ีเคยและไม่เคยเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility  

ตัวแปร รวม คนที่เคยเข้าร่วม คนที่ไม่เคยเข้าร่วม t-test 

Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Sig. 

SET   4.80  0.75   มาก    5.06  0.61   มาก    4.63  0.79   มาก    0.00**  

SE5   5.01  0.86   มาก    5.32  0.63   มาก
ท่ีสุด  

  4.80  0.93   มาก    0.00**  

SE3   4.89  0.95   มาก    5.21  0.70   มาก
ท่ีสุด  

  4.67  1.03   มาก    0.00**  

SE1   4.86  1.12   มาก    4.98  1.17   มาก    4.78  1.07   มาก       0.42  

SE6  4.76  0.99   มาก    5.12  0.82   มาก    4.52  1.01   มาก    0.00**  

SE4   4.71  0.89   มาก    4.92  0.82   มาก    4.56  0.92   มาก    0.00**  

SE2   4.60  1.12   มาก   4.83  1.00   มาก    4.45  1.17   มาก    0.01**  

หมายเหตุ: SE5 คือ ฉันเช่ือว่า ฉันมีความรู้ความเช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะช่วยแกปั้ญหา/ท างานวิจยั และถ่ายทอด
เทคโนโลยีให้กบัผูป้ระกอบการได ้

 SE3 คือ ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถน าผลงานวิจยัเชิงพ้ืนฐานของฉันไปพฒันาต่อยอดในเชิงพาณิชย ์
จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

 SE1 คือ ฉันเช่ือว่า การส่ือสาร ถ่ายทอดองคค์วามรู้ทางวิชาการให้ผูป้ระกอบการ เขา้ใจ เป็นเร่ืองท่ี
ไม่ยาก จนเกินท่ีฉนัจะท าได ้

 SE6 คือ ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถบริหารจัดการเวลาการท างานปัจจุบัน และเวลาส่วนตวั เพื่อให้
สามารถเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ได ้

 SE4 คือ ฉันเช่ือว่า ฉันสามารถจัดการปัญหาหรือความยุ่งยากจากการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility ท่ีอาจจะเกิดขึ้นได ้

SE2 คือ ฉันเช่ือว่า การหา และ/หรือ สร้างเครือข่ายกับภาคเอกชน ชุมชน เป็นส่ิงท่ีไม่ยากเกิน
ความสามารถของฉนั 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับของกรอบความคิดแบบเติบโตของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยั ระหวา่งนกัวิจยัท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

 ตัวแปร รวม คนที่เคยเข้าร่วม คนที่ไม่เคยเข้าร่วม t-test 

Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Mean SD แปลผล Sig. 

GMT   5.16  0.65   มาก    5.39  0.50   มาก
ที่สุด  

  5.01  0.70   มาก   0.00**  

GM7   5.31  0.72   มาก
ท่ีสุด  

  5.52  0.64   มาก
ท่ีสุด  

  5.17  0.74   มาก
ท่ีสุด  

     0.42  

GM6   5.24  0.75   มาก
ท่ีสุด  

  5.48  0.60   มาก
ท่ีสุด  

  5.08  0.80   มาก       0.07  

GM3   5.20  0.78   มาก
ท่ีสุด  

  5.47  0.59   มาก
ท่ีสุด  

  5.02  0.84   มาก       0.24  

GM4   5.20  0.83   มาก
ท่ีสุด  

  5.53  0.57   มาก
ท่ีสุด  

  4.97  0.89   มาก     0.03*  

GM5   5.20  0.81   มาก
ท่ีสุด  

  5.40  0.73   มาก
ท่ีสุด  

  5.07  0.83   มาก       0.90  

GM8   5.18  0.77   มาก
ท่ีสุด  

  5.33  0.74   มาก
ท่ีสุด  

  5.08  0.78   มาก       0.28  

GM1   5.17  0.80   มาก
ท่ีสุด  

  5.43  0.58   มาก
ท่ีสุด  

  5.00  0.88   มาก       0.19  

GM9   4.99  0.97   มาก    5.19  0.86   มาก
ท่ีสุด  

  4.86  1.01   มาก       0.35  

GM2   4.96  0.96   มาก    5.14  0.97   มาก    4.84  0.94   มาก       0.97  

หมายเหตุ: GM7 คือ ฉนัชอบที่จะไดรั้บค าแนะน าและค าวิจารณ์ทั้งทางบวกและทางลบ เพราะมนัท าให้ฉันได้
เรียนรู้และพฒันาตนเองมากขึ้น 

GM6 คอื ฉนัมองว่า การแกปั้ญหา การท าวิจยัและพฒันา และถ่ายทอดเทคโนโลยีให้ผูป้ระกอบการ 
ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility จะประสบความส าเร็จ หากฉนัไม่ละความพยายาม 

GM3 คือ ฉันเช่ือว่า โจทยท่ี์ยากและท้าทาย จากการท างานร่วมกับภาคเอกชน ชุมชน ภายใต้
โครงการ Talent Mobility จะท าให้ฉันพัฒนาความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการ
แกปั้ญหา ในวิชาชีพของฉนัเพ่ิมมากขึ้น 
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 GM4 คือ ฉันรู้สึกสนุกท่ีจะไดเ้รียนรู้ หากมีประเด็น/โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถาน
ประกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 

 GM5 คือ ฉันมองว่า การส่ือสาร ถ่ายทอดความรู้ทางวิชาการให้ผูป้ระกอบการ ภายใต้โครงการ 
Talent Mobility เขา้ใจ ถือเป็นโอกาสให้ฉนัไดฝึ้กฝนศิลปะในการส่ือสารให้ดีขึ้น 

 GM8 คือ ฉันเช่ือว่า การเรียนรู้จากความส าเร็จของอาจารย/์นักวิจยัท่านอื่น ๆ ช่วยให้ฉันประสบ
ความส าเร็จในการถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กบัภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
ได ้

GM1 คือ ฉนัเช่ือว่า ความเช่ียวชาญ (ความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการแกปั้ญหา) ใน
วิชาชีพของฉัน สามารถพฒันาให้เพ่ิมขึ้นได ้จากการแลกเปล่ียนองคค์วามรู้กบัภาคเอกชน ภายใต้
โครงการ Talent Mobility 

GM9 คือ ความส าเร็จ ในการออกไปถ่ายทอดเทคโนโลย ีให้กบัภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ 
Talent Mobility ของอาจารย/์นกัวิจยัท่านอื่น ๆ ท าให้ฉันเกิดแรงบนัดาลใจในการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

GM2 คือ ฉันมองว่า มนัไม่ส าคญัว่าฉนัจะเป็นใคร เรียนจบและมีประสบการณ์ในสาขาวิชาไหนมา 
โครงการ Talent Mobility จะมีส่วนช่วยให้ฉันมีความรู้ มีประสบการณ์ มีความสามารถในการ
แกปั้ญหา ในวิชาชีพของฉนัเพ่ิมขึ้น 

4.3.3 ผลการวิเคราะห์ระดับของปัจจัยจูงใจภายในของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย เปรียบเทียบ
ระหว่างนักวิจัยท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนั จ าแนกรายตัวแปรย่อย 

ในส่วนน้ี เป็นการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และค่า f-test  เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับ
ของปัจจยัจูงใจภายในแต่ละดา้น ในกลุ่มตวัอย่างนกัวิจยัท่ีมีอายุแตกต่างกนั โดยมีผลการวิเคราะห์
ดงัน้ี  

 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั  
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายแุตกต่างกนั  

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

NFCT 20-29 ปี 30-39 ปี -.572* 0.28 0.04 

  
40-49 ปี -.611* 0.28 0.03 

  
50-59 ปี -0.529 0.29 0.07 

    ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.640 0.39 0.10 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายแุตกต่างกนั (ต่อ) 

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

NFCT 30-39 ปี 20-29 ปี .572* 0.28 0.04 

  
40-49 ปี -0.039 0.08 0.61 

  
50-59 ปี 0.043 0.10 0.68 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.068 0.28 0.81 

 40-49 ปี 20-29 ปี .611* 0.28 0.03 

  
30-39 ปี 0.039 0.08 0.61 

  
50-59 ปี 0.082 0.10 0.41 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.029 0.28 0.92 

 50-59 ปี 20-29 ปี 0.529 0.29 0.07 

  
30-39 ปี -0.043 0.10 0.68 

  
40-49 ปี -0.082 0.10 0.41 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.111 0.29 0.70 

 60 ปีขึ้นไป 20-29 ปี 0.64 0.39 0.10 

  
30-39 ปี 0.068 0.28 0.81 

  
40-49 ปี 0.029 0.28 0.92 

    50-59 ปี 0.111 0.29 0.70 

NFAT 20-29 ปี 30-39 ปี -0.539 0.30 0.08 

  
40-49 ปี -.595* 0.30 0.05 

  
50-59 ปี -.651* 0.31 0.04 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.400 0.42 0.34 

 30-39 ปี 20-29 ปี 0.539 0.30 0.08 

  
40-49 ปี -0.056 0.08 0.50 

  
50-59 ปี -0.112 0.11 0.31 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป 0.139 0.30 0.65 



 
98 

 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายแุตกต่างกนั (ต่อ) 

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

NFAT 40-49 ปี 20-29 ปี .595* 0.30 0.05 

  
30-39 ปี 0.056 0.08 0.50 

  
50-59 ปี -0.056 0.11 0.59 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป 0.195 0.30 0.52 

 50-59 ปี 20-29 ปี .651* 0.31 0.04 

  
30-39 ปี 0.112 0.11 0.31 

  
40-49 ปี 0.056 0.11 0.59 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป 0.251 0.31 0.42 

 60 ปีขึ้นไป 20-29 ปี 0.400 0.42 0.34 

  
30-39 ปี -0.139 0.30 0.65 

  
40-49 ปี -0.195 0.30 0.52 

    50-59 ปี -0.251 0.31 0.42 

NFRT 20-29 ปี 30-39 ปี -.723* 0.27 0.01 

  
40-49 ปี -.787* 0.27 0.00 

  
50-59 ปี -.758* 0.27 0.01 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -1.120* 0.37 0.00 

 30-39 ปี 20-29 ปี .723* 0.27 0.01 

  
40-49 ปี -0.064 0.07 0.39 

  
50-59 ปี -0.036 0.10 0.72 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.397 0.27 0.14 

 40-49 ปี 20-29 ปี .787* 0.27 0.00 

  
30-39 ปี 0.064 0.07 0.39 

  
50-59 ปี 0.028 0.09 0.76 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.333 0.27 0.21 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายแุตกต่างกนั (ต่อ) 

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

 50-59 ปี 20-29 ปี .758* 0.27 0.01 

  
30-39 ปี 0.036 0.10 0.72 

  
40-49 ปี -0.028 0.09 0.76 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.362 0.27 0.19 

 60 ปีขึ้นไป 20-29 ปี 1.120* 0.37 0.00 

  
30-39 ปี 0.397 0.27 0.14 

  
40-49 ปี 0.333 0.27 0.21 

    50-59 ปี 0.362 0.27 0.19 

SET 20-29 ปี 30-39 ปี -0.371 0.34 0.28 

  
40-49 ปี -0.36 0.34 0.29 

  
50-59 ปี -0.591 0.35 0.09 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.867 0.47 0.07 

 30-39 ปี 20-29 ปี 0.371 0.34 0.28 

  
40-49 ปี 0.01 0.09 0.91 

  
50-59 ปี -0.22 0.13 0.08 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.496 0.34 0.15 

 40-49 ปี 20-29 ปี 0.36 0.34 0.29 

  
30-39 ปี -0.01 0.09 0.91 

  
50-59 ปี -0.23 0.12 0.06 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.506 0.34 0.14 

 50-59 ปี 20-29 ปี 0.591 0.35 0.09 

  
30-39 ปี 0.22 0.13 0.08 

  
40-49 ปี 0.23 0.12 0.06 

    ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.276 0.35 0.43 



 
100 

 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายแุตกต่างกนั (ต่อ) 

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

 60 ปีขึ้นไป 20-29 ปี 0.867 0.47 0.07 

  
30-39 ปี 0.496 0.34 0.15 

  
40-49 ปี 0.506 0.34 0.14 

    50-59 ปี 0.276 0.35 0.43 

GMT 20-29 ปี 30-39 ปี -.746* 0.296 0.012 

  
40-49 ปี -.692* 0.294 0.019 

  
50-59 ปี -.628* 0.303 0.039 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -.911* 0.409 0.027 

 30-39 ปี 20-29 ปี .746* 0.296 0.012 

  
40-49 ปี 0.054 0.081 0.506 

  
50-59 ปี 0.119 0.108 0.274 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.165 0.296 0.578 

 40-49 ปี 20-29 ปี .692* 0.294 0.019 

  
30-39 ปี -0.054 0.081 0.506 

  
50-59 ปี 0.065 0.103 0.532 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.219 0.294 0.458 

 50-59 ปี 20-29 ปี .628* 0.303 0.039 

  
30-39 ปี -0.119 0.108 0.274 

  
40-49 ปี -0.065 0.103 0.532 

  
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป -0.283 0.303 0.35 

 60 ปีขึ้นไป 20-29 ปี .911* 0.409 0.027 

  
30-39 ปี 0.165 0.296 0.578 

  
40-49 ปี 0.219 0.294 0.458 

    50-59 ปี 0.283 0.303 0.35 
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4.3.4 ผลการวิเคราะห์ระดับของปัจจัยจูงใจภายในของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย เปรียบเทียบ
ระหว่างนักวิจัยท่ีมีช่วงอายุการท างานแตกต่างกนั จ าแนกรายตัวแปรยอ่ย 

ในส่วนน้ี เป็นการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย และค่า f-test  เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบั
ของปัจจยัจูงใจภายในแต่ละดา้น ในกลุ่มตวัอยา่งนกัวิจยัท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั โดยมีผลการ
วิเคราะหด์งัน้ี  

 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 

ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั  
ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

NFCT นอ้ยกวา่ 5 ปี 5-10 ปี 0.013 0.105 0.901 

  
11-15 ปี -0.028 0.110 0.802 

  
16-20 ปี 0.005 0.129 0.969 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.015 0.117 0.896 

 5-10 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี -0.013 0.105 0.901 

  
11-15 ปี -0.041 0.097 0.677 

  
16-20 ปี -0.008 0.119 0.946 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.029 0.106 0.788 

 11-15 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.028 0.110 0.802 

  
5-10 ปี 0.041 0.097 0.677 

  
16-20 ปี 0.033 0.123 0.791 

  
มากกวา่ 20 ปี 0.012 0.110 0.912 

 16-20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี -0.005 0.129 0.969 

  
5-10 ปี 0.008 0.119 0.946 

  
11-15 ปี -0.033 0.123 0.791 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.020 0.130 0.875 

 มากกวา่ 20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.015 0.117 0.896 

  
5-10 ปี 0.029 0.106 0.788 

  
11-15 ปี -0.012 0.110 0.912 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั (ต่อ) 

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

    16-20 ปี 0.020 0.130 0.875 
NFAT นอ้ยกวา่ 5 ปี 5-10 ปี -0.045 0.110 0.684 

  
11-15 ปี -.24488* 0.114 0.033 

  
16-20 ปี -0.142 0.135 0.292 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.062 0.122 0.611 

 5-10 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.045 0.110 0.684 

  
11-15 ปี -.20011* 0.101 0.049 

  
16-20 ปี -0.097 0.124 0.433 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.017 0.110 0.875 

 11-15 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี .24488* 0.114 0.033 

   5-10 ปี .20011* 0.101 0.049 

  
16-20 ปี 0.103 0.128 0.422 

  
มากกวา่ 20 ปี 0.183 0.115 0.112 

 16-20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.142 0.135 0.292 

  
5-10 ปี 0.097 0.124 0.433 

  
11-15 ปี -0.103 0.128 0.422 

  
มากกวา่ 20 ปี 0.080 0.135 0.554 

 มากกวา่ 20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.062 0.122 0.611 

  
5-10 ปี 0.017 0.110 0.875 

  
11-15 ปี -0.183 0.115 0.112 

    16-20 ปี -0.080 0.135 0.554 

NFRT นอ้ยกวา่ 5 ปี 5-10 ปี -0.014 0.099 0.888 

  
11-15 ปี -0.032 0.103 0.759 

  
16-20 ปี -0.094 0.121 0.436 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.162 0.110 0.142 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั (ต่อ) 

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

 5-10 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.014 0.099 0.888 

  
11-15 ปี -0.018 0.091 0.847 

  
16-20 ปี -0.080 0.112 0.472 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.148 0.099 0.138 

 11-15 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.032 0.103 0.759 

  
5-10 ปี 0.018 0.091 0.847 

  
16-20 ปี -0.063 0.115 0.586 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.130 0.103 0.209 

 16-20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.094 0.121 0.436 

  
5-10 ปี 0.080 0.112 0.472 

  
11-15 ปี 0.063 0.115 0.586 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.067 0.121 0.580 

 มากกวา่ 20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.162 0.110 0.142 

  
5-10 ปี 0.148 0.099 0.138 

  
11-15 ปี 0.130 0.103 0.209 

    16-20 ปี 0.067 0.121 0.580 

SET นอ้ยกวา่ 5 ปี 5-10 ปี -0.066 0.127 0.604 

  
11-15 ปี -0.140 0.132 0.289 

  
16-20 ปี -0.075 0.156 0.631 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.125 0.141 0.376 

 5-10 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.066 0.127 0.604 

  
11-15 ปี -0.074 0.117 0.527 

  
16-20 ปี -0.009 0.144 0.950 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.060 0.128 0.642 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั (ต่อ) 

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

 11-15 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.140 0.132 0.289 

  
5-10 ปี 0.074 0.117 0.527 

  
16-20 ปี 0.065 0.148 0.659 

  
มากกวา่ 20 ปี 0.015 0.133 0.910 

 16-20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.075 0.156 0.631 

  
5-10 ปี 0.009 0.144 0.950 

  
11-15 ปี -0.065 0.148 0.659 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.050 0.156 0.747 

 มากกวา่ 20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.125 0.141 0.376 

  
5-10 ปี 0.060 0.128 0.642 

  
11-15 ปี -0.015 0.133 0.910 

    16-20 ปี 0.050 0.156 0.747 

GMT นอ้ยกวา่ 5 ปี 5-10 ปี -0.042 0.111 0.703 

  
11-15 ปี -0.063 0.115 0.584 

  
16-20 ปี -0.035 0.136 0.799 

  
มากกวา่ 20 ปี -0.005 0.123 0.970 

 5-10 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.042 0.111 0.703 

  
11-15 ปี -0.021 0.102 0.838 

  
16-20 ปี 0.008 0.125 0.952 

  
มากกวา่ 20 ปี 0.037 0.111 0.736 

 11-15 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.063 0.115 0.584 

  
5-10 ปี 0.021 0.102 0.838 

  
16-20 ปี 0.028 0.129 0.825 

  
มากกวา่ 20 ปี 0.058 0.116 0.614 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
ระหวา่งนกัวิจยัท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั (ต่อ) 

ตัวแปร อายุ เปรียบเทียบกบั Mean Diff  Std. Error Sig. 

 16-20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.035 0.136 0.799 

  
5-10 ปี -0.008 0.125 0.952 

  
11-15 ปี -0.028 0.129 0.825 

  
มากกวา่ 20 ปี 0.030 0.136 0.826 

 มากกวา่ 20 ปี นอ้ยกวา่ 5 ปี 0.005 0.123 0.970 

  
5-10 ปี -0.037 0.111 0.736 

  
11-15 ปี -0.058 0.116 0.614 

    16-20 ปี -0.030 0.136 0.826 
 

4.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ  
 4.4.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วม
โคงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลยั 

ในส่วนน้ี เพื่อด าเนินการหาน ้าหนกัขององคป์ระกอบและการเกาะกลุ่มองคป์ระกอบ 
จากกลุ่มตวัอยา่งนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั จ านวน 323 คน จึงวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจอีกคร้ัง
ภายหลงัจากการด าเนินการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อพฒันาตวับ่งช้ีของเคร่ืองมือวิจยัในบทท่ี 3 
โดยน าตวับ่งช้ีจ านวน 30 ตวับ่งช้ี มาวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยสกดัองค์ประกอบขั้นตน้ด้วยวิธี
วิเคราะห์องค์ประกอบหลกั (Principal Component Analysis) และหมุนแกนองค์ประกอบแบบมุม
แหลมดว้ยวิธีแวร์ริแมก็ (Varimax) ผลการวิเคราะห์พิจารณาค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ จ านวนตวัแปร
ท่ีร่วมกันช้ีวดัและค่าความแปรปรวนของแต่ละองค์ประกอบตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ได้จ านวน
องคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดได้
ดว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกับภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต เน่ืองจากพิจารณาตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไวค้ือ 
องค์ประกอบจะตอ้งมีความแปรปรวนมากกว่า 1 ขึ้นไป ค่าของตวัแปรแต่ละตวัในองค์ประกอบ
จะตอ้งมีน ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) มากกว่า 0.35 ขึ้นไป และองค์ประกอบแต่ละตวั
จะต้องมีตัวแปรนั้ น ๆ ร่วมอธิบายตั้ งแต่ 3 ตัวแปรขึ้ นไป การพิจารณาตัวแปรมีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบต ่ากว่า 0.35 ถูกตดัออกไป และตวัแปรท่ีไม่สามารถช้ีวดัองคป์ระกอบใดองค์ประกอบ
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หน่ึงตดัออกไป ซ่ึงท าให้จ านวนองค์ประกอบและจ านวนตวัแปรในองค์ประกอบแต่ละด้านท่ีได้
ลดลงจากกรอบแนวคิดท่ีมีการปรับปรุงแกไ้ขแต่ยงัครอบคลุมตามองคป์ระกอบ ซ่ึงองคป์ระกอบแต่
ละตวัแปรสามารถสรุปไดด้งัตาราง 

 
ตารางท่ี 4.15 จ านวนองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 

Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ในภาพรวม (n=323)  

  ตัวบ่งชี้ 
น ้าหนัก

องค์ประกอบ 

องค์ประกอบที่ 1 ความต้องการมีความสามารถ   

NFC1 ฉนัตอ้งการน าผลงานวิจยัของฉนัท่ีท าในระดบัห้องปฏิบติัการ (lab 
scale) ไปต่อยอดในเชิงพาณิชย ์

0.704 

NFC2 ฉนัตอ้งการน าองคค์วามรู้/ทกัษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไปต่อยอดงานวิจยัและความรู้เชิงทฤษฎี
ท่ีฉนัมี 

0.699 

NFC5 ฉนัอยากเพิ่มทกัษะในเชิงการบริหารจดัการธุรกิจในสถาน
ประกอบการจริง  

0.654 

NFC3 ฉนัตอ้งการน าองคค์วามรู้/ทกัษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไปประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการสอน 

0.588 

NFC4 ฉนัอยากเพิ่มทกัษะในการถ่ายทอดเทคโนโลย ีองคค์วามรู้ทาง
วิชาการ ใหผู้ป้ระกอบการในภาคเอกชน ชุมชน  

0.571 

องค์ประกอบที่ 2 ความต้องการมีอสิระก าหนดได้ด้วยตนเอง   

NFA6 หากฉนัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ฉนัตอ้งการทุ่มเทเวลา
ส่วนใหญ่ในการท าวิจยั และการแกปั้ญหาใหก้บัผูป้ระกอบการเป็น
หลกั 

0.740 

NFA2 ฉนัตอ้งการท่ีจะมีอิสระ ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
โดยไม่ไดถู้กบงัคบั 

0.733 

NFA3 ฉนัตอ้งการด าเนินโครงการวิจยัร่วมกบัภาคเอกชน ภายใต้
โครงการ Talent Mobility เฉพาะโครงการวิจยัท่ีฉนัสนใจเท่านั้น 

0.733 
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ตารางท่ี 4.15 จ านวนองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั (n=323) (ต่อ) 

  ตัวบ่งชี้ 
น ้าหนัก

องค์ประกอบ 

NFA5 ฉนัตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการชีวิตส่วนตวัและครอบครัวของฉนั 
เพื่อเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

0.718 

NFA4 ฉนัตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการงานและเวลาในปัจจุบนัของฉนั เพื่อ
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

0.577 

องค์ประกอบที่ 3 ความต้องการความสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน   

NFR2 ฉนัอยากท างานร่วมกบัเพื่อนอาจารย/์นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมี
ความรู้ความสามารถ ทั้งในสาขาวิชาของฉนัและขา้มสาขาวิชา จาก
การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

0.725 

NFR3 ฉนัอยากมีเครือข่ายกบัศิษยเ์ก่า ท่ีท างานอยูใ่นภาคเอกชน ชุมชน 
เพื่อใหส้ามารถท างานร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชนอยา่งต่อเน่ืองใน
อนาคต จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

0.713 

NFR1 ฉนัอยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อวิจยัและ
พฒันาอยา่งต่อเน่ืองในอนาคต ภายหลงัจากการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

0.700 

NFR5 ฉนัอยากมีนกัศึกษา ผูช่้วยวิจยั ท่ีมาช่วยท าวิจยัและท างานใน
สถานท่ีจริงร่วมกนัอยา่งต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility 

0.653 

NFR4 ฉนัอยากท างานร่วมกบัศูนยอ์  านวยความสะดวก (Clearing House) 
ท่ีมีความเป็นมืออาชีพ จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

0.518 

องค์ประกอบที่ 4 การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนฯ 
SE2 ฉนัเช่ือวา่ การหา และ/หรือ สร้างเครือข่ายกบัภาคเอกชน ชุมชน 

เป็นส่ิงท่ีไม่ยากเกินความสามารถของฉนั 
0.761 

SE4 ฉนัเช่ือวา่ ฉนัสามารถจดัการปัญหาหรือความยุง่ยากจากการเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีอาจจะเกิดขึ้นได ้

0.713 
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ตารางท่ี 4.15 จ านวนองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั (n=323) (ต่อ) 

  ตัวบ่งชี้ 
น ้าหนัก

องค์ประกอบ 

SE3 ฉนัเช่ือวา่ ฉนัสามารถน าผลงานวิจยัเชิงพื้นฐานของฉนัไปพฒันา
ต่อยอดในเชิงพาณิชย ์จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

0.684 

SE1 ฉนัเช่ือวา่ การส่ือสาร ถ่ายทอดองคค์วามรู้ทางวิชาการให้
ผูป้ระกอบการ เขา้ใจ เป็นเร่ืองท่ีไม่ยากเกินกวา่ท่ีฉนัจะท าได ้

0.681 

SE5 ฉนัเช่ือวา่ ฉนัมีความรู้ความเช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะช่วยแกปั้ญหา/
ท างานวิจยั และถ่ายทอดเทคโนโลยใีหก้บัผูป้ระกอบการได ้

0.655 

SE6 ฉนัเช่ือวา่ ฉนัสามารถบริหารจดัการเวลาการท างานปัจจุบนั และ
เวลาส่วนตวั เพื่อใหส้ามารถเขา้ร่วมโครงการ  Talent Mobility ได ้

0.649 

องค์ประกอบที่ 5 กรอบความคิดแบบเติบโต  

GM8 ฉนัเช่ือวา่ การเรียนรู้จากความส าเร็จของอาจารย/์นกัวิจยัท่านอ่ืน ๆ 
ช่วยใหฉ้นัประสบความส าเร็จในการถ่ายทอดเทคโนโลยใีหก้บั
ภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ได ้ 

0.767 

GM5 ฉนัมองวา่ การส่ือสาร ถ่ายทอดความรู้ทางวิชาการให้
ผูป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility เขา้ใจ ถือเป็น
โอกาสใหฉ้นัไดฝึ้กฝนศิลปะในการส่ือสารใหดี้ขึ้น 

0.727 

GM9 ความส าเร็จ ในการออกไปถ่ายทอดเทคโนโลย ีใหก้บัภาคเอกชน 
ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ของอาจารย/์นกัวิจยัท่าน
อ่ืน ๆ ท าใหฉ้นัเกิดแรงบนัดาลใจในการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility 

0.724 

GM3 ฉนัเช่ือวา่ โจทยท่ี์ยากและทา้ทาย จากการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility จะท าใหฉ้นั
พฒันาความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการแกปั้ญหา ใน
วิชาชีพของฉนัเพิ่มมากขึ้น 

0.708 
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ตารางท่ี 4.15 จ านวนองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั (n=323) (ต่อ) 

  ตัวบ่งชี้ 
น ้าหนัก

องค์ประกอบ 

GM6 ฉนัมองวา่ การแกปั้ญหา การท าวิจยัและพฒันา และถ่ายทอด
เทคโนโลยใีหผู้ป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility จะ
ประสบความส าเร็จ หากฉนัไม่ละความพยายาม 

0.682 

GM4 ฉนัรู้สึกสนุกท่ีจะไดเ้รียนรู้ หากมีประเด็น/โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จาก
การท างานกบัสถานประกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility  

0.678 

GM2 ฉนัมองวา่ มนัไม่ส าคญัวา่ฉนัจะเป็นใคร เรียนจบและมี
ประสบการณ์ในสาขาวิชาไหนมา โครงการ Talent Mobility จะมี
ส่วนช่วยใหฉ้นัมีความรู้ มีประสบการณ์ มีความสามารถในการ
แกปั้ญหา ในวิชาชีพของฉนัเพิ่มขึ้น 

0.623 

GM7 ฉนัชอบท่ีจะไดรั้บค าแนะน าและค าวิจารณ์ทั้งทางบวกและทางลบ 
เพราะมนัท าใหฉ้นัไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองมากขึ้น  

0.585 

GM1 ฉนัเช่ือวา่ ความเช่ียวชาญ (ความรู้ ประสบการณ์ และ
ความสามารถในการแกปั้ญหา) ในวิชาชีพของฉัน สามารถพฒันา
ใหเ้พิ่มขึ้นได ้จากการแลกเปล่ียนองคค์วามรู้กบัภาคเอกชน ภายใต้
โครงการ Talent Mobility 

0.459 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า องค์ประกอบท่ี  1 ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งช้ี มีน ้ าหนัก
องคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.571 ถึง 0.704 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีว่า ความตอ้งการมีความสามารถ 
องค์ประกอบท่ี  2 ประกอบด้วย 5 ตวับ่งช้ี มีน ้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.577 ถึง 0.740 ซ่ึง
เรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง องค์ประกอบท่ี  3 
ประกอบดว้ย 5 ตวับ่งช้ี มีน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.518 ถึง 0.725 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบ
น้ีว่า ความต้องการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น องค์ประกอบท่ี 4 ประกอบด้วย 6  ตัวบ่งช้ี มีน ้ าหนัก
องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.649 ถึง 0.761 ซ่ึงเรียกช่ือองค์ประกอบน้ีว่า การรับรู้ความสามารถของ
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ตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และ องค์ประกอบท่ี 5 ประกอบดว้ย 9 ตวับ่งช้ี มีน ้ าหนัก
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.459 ถึง 0.767 ซ่ึงเรียกช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ กรอบความคิดแบบเติบโต 

ผูว้ิจยัได้น าค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของแต่ละตวับ่งช้ีย่อยมาใช้ในการพฒันาเป็น
องค์ประกอบหลกัแบบถ่วงน ้ าหนักทั้ง 5 องค์ประกอบเพื่อให้ได้องค์ประกอบหลกัท่ีสะทอ้นค่า
น ้ าหนักของตัวบ่งช้ีย่อยมากยิ่งขึ้น ได้แก่ ความต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีอิสระ
ก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต และไดน้ าตวัแปรหลกัท่ีมีการถ่วงน ้าหนกั
แลว้ไปใชใ้นการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกส์ต่อไป โดยมีการค านวณตวัแปรดงัน้ี 

ตวัแปรความตอ้งการมีความสามารถ (NFCT) พฒันามาจาก  

NFCT = (NFC1*.704+NFC2*.699+ NFC3*.588+ NFC4*.571+ NFC5*.654) /         (4.1) 

(.704+.699+.588+.571+.654) 

ตวัแปรความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง (NFAT) พฒันามาจาก 

NFAT = (NFA2*.733+ NFA3*.733+ NFA4*.577+ NFA5*.718+ NFA6*.740) /       (4.2) 

(.733+.733+.577+.718+.740) 

ตวัแปรความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (NFRT) พฒันามาจาก 

NFRT = (NFR1*.700+ NFR2*.725+ NFR3*.713+ NFR4*.518+ NFR5*.653) /        (4.3) 

(.700+.725+.713+.518+.653) 

ตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน (SET)  

พฒันามาจาก   

SET = (SE1*.681+ SE2*.761+ SE3*.684+ SE4*.713+ SE5*.655+ SE6*.649) /        (4.4) 

(.681+.761+.684+.713+.655+.649) 

ตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโต (GMT) พฒันามาจาก 

GMT = (GM1*.459+ GM2*.623+ GM3.708+ GM4*.678+ GM5*.727           (4.5) 

+ GM6*682+ GM7*.585+ GM8*.767+ GM9*.724) / 
(.459+.623+.708+.678+.727+.682+.585+.767+.724) 
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4.5   แบบจ าลองปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัย
ในมหาวิทยาลยั 

4.5.1 ตัวแปรท่ีใช้ในแบบจ าลอง 
การศึกษาคร้ังน้ีไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย โดยใช้แบบจ าลองโลจิตแบบสองทางเลือก (Binary logit model) 
วิเคราะห์ความถดถอยโลจิสติกส์ทวิ (Binary logistic regression) ตวัแปรตามมี 2 ค่า คือ 0 กบั 1 ใน
แบบจ าลองน้ีก าหนดให้ 1 คือ การเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility และ 0 คือ การไม่เข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility มีตวัแปรอิสระ 10 ตวั ซ่ึงเป็นตวัแปรคุณลกัษณะทัว่ไปของนักวิจยัใน
มหาวิทยาลยั ไดแ้ก่  อายุของนักวิจยั สถานภาพสมรส ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานในต าแหน่ง 
การท างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั และตวัแปรวดัปัจจยัจูงใจภายในของนักวิจยัใน
มหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน 
และกรอบความคิดแบบเติบโต ซ่ึงขอ้ค าถามใชม้าตรวดัแบบประมาณค่า 6 ระดบั (6 = เห็นดว้ยอยา่ง
ยิง่, 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) แสดงรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.16 

 
ตารางท่ี 4.16 ตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นแบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ตัวแปรอสิระ สัญลกัษณ์ ค าอธิบาย ประเภทตัว

แปร 

อายขุอง
นกัวิจยั 

AGE (ก าหนดให ้ช่วงอาย ุ20-29 ปี = 1 ช่วงอาย ุ
30-39 ปี = 2 ช่วงอาย ุ40-49 ปี = 3 ช่วงอาย ุ
50-59 ปี = 4 อายตุั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป = 5) 

อนัดบั 

สถานภาพ
สมรส 

STATUS (ก าหนดให ้โสด = 1 สมรส = 2 และอ่ืน ๆ 
= 3) 

นาม
บญัญติั 

ต าแหน่งทาง
วิชาการ 

ACADEMIC_POS (ก าหนดให ้อาจารย ์= 1 ผูช่้วย
ศาสตราจารย ์= 2 รองศาสตราจารย ์= 3 
ศาสตราจารย ์= 4 และ นกัวิจยั = 5) 

นาม
บญัญติั 

อายงุานใน
ต าแหน่ง 

WORK_YEAR (ก าหนดให ้นอ้ยกวา่ 5 ปี = 1 5-10 ปี = 2 
11-15 ปี = 3 16-20 ปี   = 4 และ มากกวา่ 
20 ปี = 5) 

อตัราส่วน 
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ตารางท่ี 4.16 ตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นแบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility (ต่อ) 
ตัวแปรอสิระ สัญลกัษณ์ ค าอธิบาย ประเภทตัว

แปร 

การท างานใน
ต าแหน่งบริหาร 

ADMIN_POS (ก าหนดให ้ท า = 1 ไม่ท า = 0) นามบญัญติั 

ความตอ้งการมี
ความสามารถ  

NFCT ความตอ้งการของอาจารย/์นกัวิจยั ท่ีจะ
ประสบความส าเร็จหรือบรรลุผลท่ีตอ้งการ 
ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชน 
ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility เพื่อขยาย
ทกัษะในการส่ือสาร การถ่ายทอดเทคโนโลย ี
และการบริหารจดัการธุรกิจ ของเขา 

อนัตรภาค 

ความตอ้งการมี
อิสระก าหนด
ไดด้ว้ยตนเอง 

NFAT ความตอ้งการของอาจารย/์นกัวิจยั ท่ีจะมี
ทางเลือก ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility และมีอิสระในการบริหารจดัการ
เวลาการท างานปัจจุบนั และเวลาส่วนตวั  

อนัตรภาค 

ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น 

NFRT ความตอ้งการของอาจารย/์นกัวิจยั ท่ีอยาก
เช่ือมโยงกบัคนอ่ืน จากการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility เช่น การมีเครือข่ายสถาน
ประกอบการ อาจารย/์นกัวิจยั  ศิษยเ์ก่า ศูนย์
อ านวยความสะดวก (Clearing House) และ
การเช่ือมโยงกบันกัศึกษาในการท าวิจยัและ
การท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนั  

อนัตรภาค 

การรับรู้
ความสามารถ
ของตนเองใน
การท างาน
ร่วมกบั
ภาคเอกชนฯ 

SET การประเมินความสามารถของตนเอง ของ
อาจารย/์นกัวิจยั ในการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้คือ การมี
ความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขา 

อนัตรภาค 
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ตารางท่ี 4.16 ตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นแบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility (ต่อ) 
ตัวแปรอสิระ สัญลกัษณ์ ค าอธิบาย ประเภทตัว

แปร 

กรอบความคิด
แบบเติบโต 

GMT ความเช่ือของอาจารย/์นกัวิจยั ท่ีวา่ การเรียนรู้
จากการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใต้
โครงการ Talent Mobility ท่ีมีความทา้ทาย จะ
ช่วยใหเ้ขามีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขา
เพิ่มขึ้น เขาเช่ือวา่ความพยายามเป็นเหมือน
เส้นทางท่ีจะน าไปสู่ความเช่ียวชาญ เขาเรียนรู้
จากค าวิจารณ์ คน้หาบทเรียนและแรงบนัดาลใจ
จากคนท่ีประสบความส าเร็จในการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility  

อนัตรภาค 

 
4.5.2 การตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตัวแปรอสิระ 

ในการศึกษาน้ีได้วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวอิสระใน
แบบจ าลองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั 
โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระด้วยวิธีของเพียร์สัน (Pearson 
Correlation Coefficients) ซ่ึงมีตวัแปรอิสระทั้งหมด 5 ตวัแปร คือตวัแปรวดัทศันคติของนกัวิจยัใน
มหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนฯ 
และกรอบความคิดแบบเติบโต แสดงดงัตารางท่ี 4.17 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระในแบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility (n=323) 

  NFCT NFAT NFRT SET GMT 

NFCT 1     

NFAT 0.428** 1    

NFRT 0.607** 0.478** 1   

SET 0.460** 0.370** 0.489** 1  
GMT 0.626** 0.468** 0.736** 0.651** 1 

*มีความสัมพนัธท่ี์ระดบันยัส าคญั 0.05  **มีความสัมพนัธ์ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 

 

จากการตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระพบว่า ส่วนใหญ่มีค่าความสัมพันธ์ 
(Correlation) ไม่เกิน 0.50 ซ่ึงถือว่ามีความสัมพนัธ์ปานกลาง ส่วนตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์
ระหว่างตัวแปรค่อนข้างสูง คือ อายุ มีความสัมพนัธ์กับ อายุการท างานในต าแหน่ง เท่ากับ .695 
ความต้องการมีความสามารถ มีความสัมพนัธ์กับ ความต้องการมีความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น กรอบ
ความคิดแบบเติบโต เท่ากับ .607 และ .626 ตามล าดับ ความต้องการมีความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น มี
ความสัมพนัธ์กบั กรอบความคิดแบบเติบโต และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน เท่ากบั .736 และเท่ากบั .651 เน่ืองจากตวัแปรอิสระไม่ควรมีความสัมพนัธ์กนั 
จึงได้เพิ่มการทดสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Multi-collinearity) โดยพิจารณาค่า VIF (Variance 
Inflation Factor) และค่า Tolerance แสดงดงั ตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18 ค่า VIF (Variance Inflation Factor) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 

ตัวแปร ช่ือตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย Collinearity Statistics 

    Tolerance VIF 
Age อาย ุ 0.474 2.111 

Status สถานภาพสมรส 0.845 1.184 

Academic ต าแหน่งทางวิชาการ 0.931 1.074 

Work_year อายงุานต าแหน่ง 0.505 1.980 
Adminis การท างานในสต าแหน่งบริหาร 0.945 1.058 
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ตารางท่ี 4.18 ค่า VIF (Variance Inflation Factor) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ 
(ต่อ) 

ตัวแปร ช่ือตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย Collinearity Statistics 

    Tolerance VIF 
NFCT ความตอ้งการมีความสามารถ 0.544 1.837 

NFAT ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 0.717 1.396 
NFRT ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  0.390 2.562 

SET การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน 

0.546 1.831 

GMT กรอบความคิดแบบเติบโต  0.311 3.214 

  

จากตารางท่ี 4.18 พบว่าตวัแปรอิสระมีค่า VIF อยู่ระหว่าง 1.058 ถึง 3.214 ซ่ึงส่วน
ใหญ่มีค่านอ้ยกวา่ 2.5 ยกเวน้ ตวัแปรความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และตวัแปรกรอบความคิด
แบบเติบโต ดงันั้น ถือว่าตวัแปรอิสระส่วนใหญ่ไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (Midi, Sarkar, & 
Rana, 2010) ส่วนค่า Tolerance ถ้าค่าต ่ากว่า 0.10 แสดงว่ามีปัญหา Multi-collinearity ขั้นรุนแรง 
(Menard, 1995 อา้งถึงใน (Midi et al., 2010) ซ่ึงค่า Tolerance ของตวัแปรอิสระทุกตวัในการวิจยัน้ี 
มีค่ามากกว่า 0.10 แสดงว่าตวัแปรอิสระต่าง ๆ ไม่ก่อให้เกิดภาวะ Multi-collinearity ดงันั้นในการ
วิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั จึง
ไม่จ าเป็นตอ้งคดัเลือกตวัแปรอิสระทิ้ง 

4.5.3 โครงสร้างของแบบจ าลอง 
ในการศึกษาน้ีใชแ้บบจ าลองโลจิตแบบสองทางเลือก (Binary Logit model) ส าหรับ

ท านายพฤติกรรมการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ใชก้ารวิเคราะห์
ความถดถอยโลจิสติกส์มาอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม และพยากรณ์
โอกาสท่ีจะเกิดเหตุการณ์ท่ีสนใจ โดยมีฟังกช์นัอรรถประโยชน์ เป็นองคป์ระกอบส าคญั ซ่ึงตวัแปร
ตาม (y) ในการศึกษาน้ีเป็นตวัแปรเชิงคุณภาพมี 2 ค่า คือ y=1 การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
และ y=0 การไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility สามารถน ามาเขยีนสมการไดด้งัน้ี 

  P(Paticipate) =   eZU /  1+ eZU         (4.6)  
   P(No) =  1 - P(Paticipate) 
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 เม่ือ  P(paticipate) = ความน่าจะเป็นท่ีนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัจะเขา้ร่วม 
โครงการ Talent Mobility  

  e  = ฟังกช์นัเอกซ์โพเนนเชียล (2.71828) 
 zu  = ฟังกช์นัอรรถประโยชน์ของนกัวิจยัในการเลือกเขา้ 

ร่วมโครงการ Talent Mobility 
  P(No)  = ความน่าจะเป็นท่ีนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัจะไม่เขา้ร่วม 

โครงการ Talent Mobility 

ในการพฒันาแบบจ าลองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย ได้ท ารูปแบบแบบจ าลองไว ้2 ทางเลือก ซ่ึงสามารถเขียนฟังก์ชัน
อรรถประโยชน์ ไดด้งัน้ี 
 รูปแบบท่ี 1 พิจารณาเฉพาะตวัแปรปัจจยัจูงใจภายใน 
 

zu = β0 + β6 NFCT +β7 NFAT +β8 NFRT + β9 SET + β10 GMT                (4.7) 
 

 รูปแบบท่ี 2 พิจารณาตวัแปรปัจจยัจูงใจภายใน ร่วมกบัตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

zu = β0 +β1 AGE +β2 STATUS + β3 ACADEMIC_POS + β4 WORK_YEAR       (4.8) 
+ β5 ADMIN_POS+ β6 NFCT +β7 NFAT +β8 NFRT + β9 SET + β10 GMT 

 

4.5.4 ผลการพฒันาแบบจ าลอง  
ผลการพฒันาแบบจ าลองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั ทั้ ง 2 รูปแบบ ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย ได้แก่ อายุของนักวิจัย สถานภาพสมรส 
ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานในต าแหน่ง การท างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั ความ
ตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนฯ และกรอบความคิดแบบ
เติบโต โดยเป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองโลจิตแบบสองทางเลือก (Binary logit model) วิเคราะห์
ด้วยความถดถอยโลจิสติกส์ทวิ (Binary logistic regression) น าตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอย      
โลจิสติกส์ดว้ยวิธี Enter แสดงผลในแต่ละแบบจ าลองดงัน้ี 
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1) แบบจ าลองการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility รูปแบบท่ี 1 
แบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility รูปแบบท่ี 1 จะท าการพิจารณา

ตัวแปรอิสระในเชิงตัวแปรวัดทัศนคติในส่วนของปัจจัยจูงใจภายใน ได้แก่ ความต้องการมี
ความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การ
รับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต 
ทั้ งหมด 5 ตัว ในการทดสอบความเหมาะสมของแบบจ าลอง (goodness of fit) พบว่าในการ
พิจารณาค่าความเป็นไปได้ (likelihood value) มีค่า -2Log likelihood เท่ากับ 398.903 และหาก
พิจารณาสถิติทดสอบ Hosmer and Lemeshow Test ส าหรับตรวจสอบความเหมาะสมของ
แบบจ าลองมีค่า Chi-square = 35.700 ค่า p-value = 0.000 ค่าสัมประสิทธ์ิทุกค่าในสมการถดถอย 
โลจิสติกส์มีค่าแตกต่างจาก 0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าสมการถดถอยโลจิสติกส์ของ
แบบจ าลองน้ีมีความเหมาะสม หากพิจารณาสถิติทดสอบระดบัความสัมพนัธ์จากค่า R2 ของ Cox & 
Snell และ Nagelkerke หรือท่ีเรียกว่า Pseduo R2 พบว่ามีค่า Nagelkerke R2 = .141 กล่าวคือร้อยละ 
14.1 ของความผันแปรอธิบายได้โดยสมการโลจิสติกส์  และการประเมินความแม่นย  าของ
แบบจ าลองจากค่าเปอร์เซ็นต์ของการพยากรณ์ถูก (Percentage correct) เท่ากับ 64.1 แสดงว่า
แบบจ าลองน้ีสามารถท านายจ านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ Talent Mobilityไดถู้กตอ้งถึงร้อยละ 64.1 ดงั
ตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.19 แบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility รูปแบบท่ี 1  

รหัส ช่ือตัวแปรอสิระ Coefficient S E P-value Exp(B) 

Constant 
 

-5.165 1.357 0.000 0.006 

NFCT ความตอ้งการมีความสามารถ  -0.013 0.269 0.961 0.987 
NFAT ความตอ้งการมีอิสระก าหนดได้

ดว้ยตนเอง 
-0.181 0.218 0.407 0.834 

NFRT ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น 

-0.337 0.334 0.314 0.714 

SET การรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน 

0.566* 0.220 0.010 1.760 

GMT กรอบความคิดแบบเติบโต 0.920** 0.340 0.007 2.509 
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ตารางที่ 4.19 แบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility รูปแบบท่ี 1 (ต่อ) 

รหัส ช่ือตัวแปรอสิระ Coefficient S E P-
value 

Exp(B) 

 
Method Enter 

   

 

 -2Loglikelihood 398.903 
   

 

Cox & Snell R2 0.105 
   

 

Nagelkerke R2 0.141 
   

 

Percentage Correct 64.1 
   

  N 323       
* หมายถึง มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
** หมายถึง มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 

จากผลการวิเคราะห์ แบบจ าลองท่ี 1 มีสมการดงัน้ี 

zu = -5.165 -.013NFCT -.181NFAT -.337NFRT +.566SET* +.920GMT**         (4.9) 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโตมีอิทธิพลต่อการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิ (coefficient) เพิ่มขึ้นมากท่ีสุดเท่ากบั 0.920 (p = 0.007) รองลงมาคือตวัแปรการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อการ
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ (coefficient) ของการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั เพิ่มขึ้นเท่ากบั 0.566 (p = 0.012)  

เม่ือพิจารณาค่า Odd ratio จากค่า Exp (B) พบว่า หากนักวิจัยในมหาวิทยาลัยมี
กรอบความคิดแบบเติบโต เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้โอกาสท่ีนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัจะเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้นมากท่ีสุด 2.509 เท่า ในขณะท่ี โอกาสท่ีนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัท่ี
มีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนฯ จะเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility เพิ่มขึ้นเท่ากบั 1.760 เท่า  

2) แบบจ าลองการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility รูปแบบท่ี 2 
แบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility รูปแบบท่ี 2 จะท าการพิจารณาตวั

แปรอิสระ ไดแ้ก่ อายุของนักวิจยั สถานภาพสมรส ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานในต าแหน่ง การ
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ท างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระ
ก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชนฯ และกรอบความคิดแบบเติบโต ทั้งหมด 10 ตวั ในการทดสอบความ
เหมาะสมของแบบจ าลอง (goodness of fit) พบว่าในการพิจารณาค่าความเป็นไปได้ (likelihood 
value) มีค่า -2Log likelihood เท่ากบั 358.41 และหากพิจารณาสถิติทดสอบ Hosmer and Lemeshow 
Test ส าหรับตรวจสอบความเหมาะสมของแบบจ าลองมีค่า Chi-square = 76.193 ค่า p-value = 
0.000 ค่าสัมประสิทธ์ิทุกค่าในสมการถดถอยโลจิสติกส์มีค่าแตกต่างจาก 0 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
แสดงว่าสมการถดถอยโลจิสติกส์ของแบบจ าลองน้ีมีความเหมาะสม หากพิจารณาสถิติทดสอบ
ระดบัความสัมพนัธ์จากค่า R2 ของ Cox & Snell และ Nagelkerke หรือท่ีเรียกวา่ Pseduo R2 พบวา่มี
ค่า Nagelkerke R2 = .284 กล่าวคือร้อยละ 28.4 ของความผนัแปรอธิบายไดโ้ดยสมการโลจิสติกส์ 
และการประเมินความแม่นย  าของแบบจ าลองจากค่าเปอร์เซ็นต์ของการพยากรณ์ถูก (Percentage 
correct) เท่ากับ 69.3 แสดงว่าแบบจ าลองน้ีสามารถท านายจ านวนผู ้เข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobilityไดถู้กตอ้งไดถึ้งร้อยละ 69.3 แสดงดงัตารางท่ี 4.20 

 

ตารางท่ี 4.20 แบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility รูปแบบท่ี 2  

รหัส ช่ือตัวแปรอสิระ Coefficient S E P-value Exp(B) 

Constant 
 

-42.720 2.151 0.998 0.000 

Age(1) ช่วงอาย ุ20-29 ปี 19.333 2.780 0.999     2.490  
Age(2) ช่วงอาย ุ30-39 ปี  38.907 2.151 0.999     7.892  

Age(3) ช่วงอาย ุ40-49 ปี 39.404 2.151 0.999     1.297  

Age(4) ช่วงอาย ุ50-59 ปี  37.989 2.151 0.999     3.150  

Status(1) โสด -1.538 0.899 0.084     0.215  
Status(2) สมรส -1.185 0.872 0.164     0.306  

Academic(1) อาจารย ์ 0.191 0.585 0.764     1.210  

Academic(2) ผูช่้วยศาสตราจารย ์ 0.575 0.631 0.379     1.778  

Academic(3) รองศาสตราจารย ์ 0.111 0.718 0.905    1.118  

Academic(4) ศาสตราจารย ์ 20.317 1.521 0.999    6.660  
Work_year(1) นอ้ยกวา่ 5 ปี  -0.467 0.595 0.422     0.627  
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ตารางท่ี 4.20 แบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility รูปแบบท่ี 2 (ต่อ) 

รหัส ช่ือตัวแปรอสิระ Coefficient S E P-value Exp(B) 

Work_year(2) 5-10 ปี 0.064 0.503 0.897     1.067  

Work_year(3) 11-15 ปี  -0.774 0.462 0.092     0.461  

Work_year(4) 16-20 ปี -1.176* 0.549 0.031     0.309  

Administration ท างานในต าแหน่งบริหาร -0.523 0.296 0.077     0.592  

NFCT ความตอ้งการมี
ความสามารถ  

-0.119 0.295 0.557     0.888  

NFAT ความตอ้งการมีอิสระ
ก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 

-0.180 0.241 0.502     0.835  

NFRT ความตอ้งการความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น 

-0.350 0.363 0.382     0.704  

SET การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองในการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน 

0.741** 0.247 0.003     2.098  

GMT กรอบความคิดแบบเติบโต 0.902* 0.374 0.013     2.464  
 

Method Enter 
   

 

 -2Loglikelihood 358.41 
   

 

Cox & Snell R2 0.21 
   

 

Nagelkerke R2 0.284 
   

 

Percentage Correct 69.3 
   

  N 323       
 * หมายถึง มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05   
** หมายถึง มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 

จากผลการวิเคราะห์ แบบจ าลองท่ี 2 มีสมการดงัน้ี 
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zu = -42.720 +19.333AGE1 + 38.907AGE2 + 39.404AGE3          (4.10) 
+ 37.989AGE4 -1.538STATUS1 -1.185STATUS2 +0.191ACADEMIC1 
+0.575ACADEMIC2 +0.111ACADEMIC3 + 20.317ACADEMIC4                          
-0.467WORK_YEAR1 +0.064WORK_YEAR2 -0.774WORK_YEAR3  
-1.176 WORK_YEAR4* -0.523ADMIN_POS -0.119NFCT -0.180NFAT  
-0.350NFRT +0.741SET** +0.902GMT*      

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโตมีอิทธิพลต่อการเขา้ร่วม

โครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิ (coefficient) เพิ่มขึ้นมากท่ีสุดเท่ากบั 0.902 (p = 0.013) รองลงมาคือตวัแปรการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อการ
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ (coefficient) ของการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั เพิ่มขึ้นเท่ากบั 0.741 (p = 0.003) ในขณะท่ี
ตวัแปรอายุการท างานในต าแหน่งอาจารย/์นกัวิจยั ช่วง 16-20 ปี มีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ (coefficient) ของการ
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ลดลงท่ากบั 1.176 (p = 0.031)  

เม่ือพิจารณาค่า Odd ratio จากค่า Exp (B) พบว่า หากนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัมีกรอบ
ความคิดแบบเติบโต เพิ่มขึ้ น 1 หน่วย จะส่งผลให้โอกาสท่ีนักวิจัยในมหาวิทยาลัยจะเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้น 2.464 เท่า ในขณะท่ีโอกาสท่ีนักวิจยัในมหาวิทยาลยัท่ีมีการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน จะเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
เพิ่มขึ้นเท่ากบั 2.098 เท่า และนกัวิจยัท่ีมีอายกุารท างานในต าแหน่งอาจารย/์นักวิจยั ช่วง 16-20 ปี มี
โอกาสเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ลดลงเท่ากับ 0.309 เท่า เม่ือเทียบกับนักวิจยัท่ีมีอายุการ
ท างานในต าแหน่งอาจารย/์นกัวิจยั มากกวา่ 20 ปีขึ้นไป 

จากการพฒันาแบบจ าลองการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ทั้ง 2 รูปแบบ นั้น
เม่ือพิจารณาการทดสอบความเหมาะสมของแบบจ าลอง (goodness of fit) การพิจารณาค่าความ
เป็นไปได้ (likelihood value) -2Log likelihood และสถิติทดสอบ Hosmer and Lemeshow Test 
พบวา่ทุกแบบจ าลองสมการถดถอยโลจิสติกส์มีความเหมาะสม และค่า Pseduo R2 ของแบบจ าลอง
ท่ี 2 มีค่า 0.284 ซ่ึงสูงกว่า แบบจ าลองท่ี 1 ท่ี มีค่า 0.141 และการประเมินความแม่นย  าของ
แบบจ าลองจากค่าเปอร์เซ็นตข์องการพยากรณ์ถูก (Percentage correct) พบว่า แบบจ าลองท่ี 2 มีค่า
เท่ากบั 69.3 ซ่ึงสูงกว่าแบบจ าลองท่ี 1 ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 64.1 ดงันั้น จึงสามารถสรุปไดว้่า แบบจ าลอง
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การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility แบบท่ี 2 มีความแม่นย  าในการพยากรณ์การเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility มากกว่า นัน่คือ นอกเหนือจากปัจจยัจูงใจภายในแลว้ยงัมีปัจจยัส่วนบุคคลบางตวัท่ี
มีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัยด้วย ซ่ึงมีแบบจ าลอง
ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั ดัง
ภาพท่ี 4.1  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 4.1   แบบจ าลองผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 

การเข้าร่วม 
คก. Talent Mobility 
(Participation in 
Talent Mobility 

Program) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน  

(Self-efficacy in working with private sector) 
 

กรอบความคิดแบบเติบโต 
(Growth mindset) 

 
 

0.741** 

0.902* 



 
 

บทที ่5  
สรุปผลการวจัิย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อเปรียบเทียบระดบัของความตอ้งการมีความสามารถ 

ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ความต้องการความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน การรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต ของ
นักวิจยัในมหาวิทยาลยั ระหว่างกลุ่มท่ีเคยกบัไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และ 2) เพื่อ
พฒันาแบบจ าลองปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัใน
มหาวิทยาลยั     

ประชากรในการวิจยัคือ บุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวตักรรมภาครัฐ ทั้งท่ี
เคยเข้าร่วมและไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility รวม 36,749 คน โดยงานวิจัยน้ีก าหนด
ขอบเขตในการศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นนักวิจยั (อาจารย)์ในมหาวิทยาลยั ซ่ึงเป็นประชากร
ส่วนใหญ่ของบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์เทคโนโลยี และนวตักรรมภาครัฐเท่านั้น มีการสุ่มตวัอย่าง
แบบใชค้วามน่าจะเป็นแบบชั้นภูมิ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามกลบั จ านวน 323 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม ท่ีพฒันามาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ท่ี
เก่ียวขอ้ง ร่วมกบัการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจริง คือนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั จ านวน 30 คน เพื่อเพิ่ม
ความลึกของขอ้มูลในบริบทของการท างานร่วมกับภาคเอกชนและการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility โดยผูว้ิจยัได้น าผลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ไปพฒันานิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรและ
น าไปสู่พฒันาขอ้ค าถามวิจยัของเคร่ืองมือวิจยัเชิงปริมาณ และหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ โดย
การทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยการหาค่า IOC  การทดสอบความน่าเช่ือถือ โดยการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค และการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจเพื่อตรวจสอบคุณภาพ
ของตวับ่งช้ี จึงมัน่ใจไดว้า่แบบสอบถามท่ีพฒันาขึ้นมีความเหมาะสมในการเก็บและวิเคราะห์ขอ้มูล
ในการวิจัยคร้ังน้ี   ซ่ึงแบบสอบถามการวิจัย แบ่งเป็น 8 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนท่ี  1 เป็น
แบบสอบถามเพื่อคดักรองกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ว่าเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility หรือไม่ 
ส่วนท่ี  2 เป็นแบบสอบถาม เก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ส่วนท่ี  3 เป็น
แบบสอบถามท่ีใช้วดัความต้องการมีความสามารถ ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามท่ีใช้วดัความ
ต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง  ส่วนท่ี  5 เป็นแบบสอบถามท่ีใช้ว ัดความต้องการ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ส่วนท่ี 6 เป็นแบบสอบถามท่ีใชว้ดัการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
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ท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ส่วนท่ี 7 เป็นแบบสอบถามท่ีใชว้ดักรอบ
ความคิดแบบเติบโต ส่วนท่ี 8 เป็นขอ้เสนอแนะจากผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหา
ค่าสถิติพื้นฐานได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ และ
วิเคราะห์ ปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลัย โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติก ส์ (Logistic Regression Analysis) ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์  

ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม โดยตวัแปรตน้ไดแ้ก่ 
ความต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง และความต้องการ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบ
ความคิดแบบเติบโต ตวัแปรตามไดแ้ก่ พฤติกรรมการเขา้ร่วม/ไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility   
 

5.1 สรุปผลการวิจัย  
5.1.1 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  

กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัเชิงคุณภาพ  คือ นักวิจยัในมหาวิทยาลยั ท่ีมีความเช่ียวชาญ
ดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรม ทั้งท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
จ านวน 30 คน โดยผูท่ี้เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีจ านวน 18 คน และคนท่ีไม่เคยเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility มีจ านวน 12 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบก่ึง
โครงสร้าง และน าขอ้มูลมาวิเคราะห์เชิงอุปนัย โดยมีประเด็นท่ีคน้พบในแต่ละตวัแปรในกรอบ
แนวคิดการวิจยั ดงัน้ี  

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรความตอ้งการมีความสามารถ ท่ีพบจากการสัมภาษณ์ 
ประกอบด้วย 1)  ความต้องการน าองค์ความรู้/ทักษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชนไปประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการสอน 2) ความตอ้งการน าผลงานวิจยัท่ีท าในระดบั
ห้องปฏิบัติการ (lab scale) ไปต่อยอดในเชิงพาณิชย์ 3) ความต้องการน าองค์ความรู้/ทักษะ/
เทคโนโลย ีจากประสบการณ์การท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไปต่อยอดงานวิจยัและความรู้เชิงทฤษฎี
ท่ีมี 4) ความอยากเพิ่มทกัษะในดา้นการส่ือสาร การถ่ายทอดเทคโนโลยี องคค์วามรู้ทางวิชาการ ให้
ผูป้ระกอบการในภาคเอกชน ชุมชน และ 5) ความอยากเพิ่มทกัษะในเชิงการบริหารจดัการธุรกิจใน
สถานประกอบการจริง 

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ท่ีพบจาก
การสัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 1)  ความตอ้งการท่ีจะมีอิสระ ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
โดยไม่ได้ถูกบังคับ 2) ความต้องการท่ีจะบริหารจัดการงานและเวลาในปัจจุบัน เพื่อเข้าร่วม
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โครงการ Talent Mobility 3)  ความตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการชีวิตส่วนตวัและครอบครัว เพื่อเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility 4) ความต้องการทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ในการท าวิจัย และการ
แกปั้ญหาใหก้บัผูป้ระกอบการเป็นหลกั หากเขา้ร่วมโครงการ และ 5) การถ่ายทอดเทคโนโลย ีไปยงั
ภาคอุตสาหกรรม ชุมชน ภายใต้โครงการ Talent Mobility เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยัตอ้งการท า 

ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรความต้องการความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น ท่ีพบจากการ
สัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 1)  อยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อวิจยัและพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ืองในอนาคต ภายหลงัจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 2) อยากท างานร่วมกบัเพื่อน
อาจารย/์นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมีความรู้ความสามารถ ทั้งในสาขาวิชาของฉนัและขา้มสาขาวิชา จาก
การเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 3)  อยากมีเครือข่ายกับศิษยเ์ก่า ท่ีท างานอยู่ในภาคเอกชน 
ชุมชน เพื่อให้สามารถท างานร่วมกับภาคเอกชน ชุมชนอย่างต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility 4) อยากท างานร่วมกับศูนยอ์  านวยความสะดวก (Clearing House) ท่ีมี
ความเป็นมืออาชีพ จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และ 5) อยากมีนักศึกษา ผูช่้วยวิจยั 
ท่ีมาช่วยท าวิจยัและท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนัอย่างต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ท่ีพบจากการสัมภาษณ์ ประกอบดว้ย 1)  การเช่ือวา่ การส่ือสาร ถ่ายทอดองค์ความรู้ทาง
วิชาการให้ผูป้ระกอบการ เขา้ใจ เป็นเร่ืองท่ีไม่ยาก จนเกินท่ีจะท าได ้2) การเช่ือวา่ การหา และ/หรือ 
สร้างเครือข่ายกบัภาคเอกชน ชุมชน เป็นส่ิงท่ีไม่ยากเกินความสามารถ 3)  การเช่ือว่า สามารถน า
ผลงานวิจยัเชิงพื้นฐานไปพฒันาต่อยอดในเชิงพาณิชย ์จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 4) 
การเช่ือว่า มีความรู้ความเช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะช่วยแกปั้ญหา/ท างานวิจัย และถ่ายทอดเทคโนโลยี
ให้กบัผูป้ระกอบการได ้และ 5) การเช่ือว่า สามารถบริหารจดัการเวลาการท างานปัจจุบนั และเวลา
ส่วนตวั เพื่อใหส้ามารถเขา้ร่วมโครงการ  Talent Mobility ได ้

ประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรกรอบความคิดแบบเติบโต ท่ีพบจากการสัมภาษณ์ 
ประกอบด้วย 1)  การเช่ือว่า ความเช่ียวชาญ (ความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการ
แก้ปัญหา) ในวิชาชีพของเขา สามารถพัฒนาให้เพิ่มขึ้ นได้ จากการแลกเปล่ียนองค์ความรู้กับ
ภาคเอกชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 2) การเช่ือว่า โครงการ Talent Mobility จะมีส่วนช่วย
ให้เขามีความรู้ มีประสบการณ์ มีความสามารถในการแก้ปัญหา ในวิชาชีพเพิ่มขึ้น 3) การเช่ือว่า 
โจทยท่ี์ยากและทา้ทาย จากการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
จะท าให้เขาพฒันาความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการแกปั้ญหา ในวิชาชีพของเขาเพิ่ม
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มากขึ้น 4) ความรู้สึกสนุกท่ีจะไดเ้รียนรู้ หากมีประเด็น/โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถาน
ประกอบการ ภายใต้โครงการ Talent Mobility 5)  การมองว่า การส่ือสาร ถ่ายทอดความรู้ทาง
วิชาการให้ผูป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility เขา้ใจ ถือเป็นโอกาสให้เขาได้ฝึกฝน
ศิลปะในการส่ือสารให้ดีขึ้น 6) การมองว่า การแก้ปัญหา การท าวิจัยและพัฒนา และถ่ายทอด
เทคโนโลยีให้ผูป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility จะประสบความส าเร็จ หากไม่ละ
ความพยายาม 7) ความชอบท่ีจะไดรั้บค าแนะน าและค าวิจารณ์ทั้งทางบวกและทางลบ เพราะมนัท า
ให้ไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองมากขึ้น 8) การเช่ือว่า การเรียนรู้จากความส าเร็จของอาจารย/์นกัวิจยั
ท่านอ่ืน ๆ ช่วยให้นักวิจยัประสบความส าเร็จในการถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กบัภาคเอกชน ชุมชน 
ภายใต้โครงการ Talent Mobility ได้ และ 9) การเช่ือว่าความส าเร็จในการออกไปถ่ายทอด
เทคโนโลยี ให้กบัภาคเอกชน ชุมชน ภายใต้โครงการ Talent Mobility ของอาจารย/์นักวิจยัท่านอ่ืน 
ๆ ท าใหเ้ขาเกิดแรงบนัดาลใจในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  
กลุ่มตัวอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี คือ นักวิจยัในมหาวิทยาลยั ท่ีมีความเช่ียวชาญด้าน

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวตักรรม ทั้ งท่ีเคยและไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
จ านวน 323 คน โดยมีผูท่ี้เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility จ านวน 129 คน ประกอบดว้ย 1) คน
ท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการแลว้ ตั้งแต่ 1 คร้ังขึ้นไป จ านวน 99 คน 2) คนท่ีเคยส่งขอ้เสนอโครงการ แต่
ไม่ผา่น จ านวน 15 คน และ 3) คนท่ีอยูร่ะหวา่งการยื่นขอ้เสนอโครงการ จ านวน 15 คน ในส่วนของ
คนท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีจ านวน 194 คน ประกอบดว้ย 1) คนท่ีไม่เคยเขา้ร่วม
โครงการ เพราะไม่รู้จกั จ านวน 59 คน และ 2) คนท่ีรู้จกั แต่ไม่เขา้ร่วมโครงการ จ านวน 135 คน 

ภูมิภาคของมหาวิทยาลยั ท่ีนกัวิจยัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง อาศยัอยู่มีสัดส่วนใกลเ้คียงกนั 
โดยภูมิภาคท่ีกลุ่มตวัอย่างอาศยัอยูม่ากท่ีสุด คือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ร้อยละ 29.1 รองลงมาคือ 
กรุงเทพฯ และปริมณฑล คิดเป็นร้อยละ 28.8 ภาคเหนือ ร้อยละ 22.9 และกลุ่มตวัอย่างท่ีเหลืออาศยั
อยู่ในภูมิภาคอ่ืน ๆ อีกร้อยละ 19.1 กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชายมากว่าเพศหญิง โดยมีเพศชาย ร้อยละ 
57.9 ในส่วนของอายุ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุในช่วง 40-49 ปี ร้อยละ 46.7 ในส่วนของ
สถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 59.8 ในส่วนของระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาเอก ร้อยละ 78.3 ในส่วนของต าแหน่งทางวิชาการ กลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งวิชาการอยู่ในระดบัอาจารย์ และผูช่้วยศาสตราจารย ์ร้อยละ 46.7 และ 
31.9 ตามล าดับ เม่ือพิจารณานักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ส่วนใหญ่มีต าแหน่ง
อาจารย์และผูช่้วยศาสตร์ แสดงให้เห็นว่า การเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มีส่วนช่วยให้
นักวิจยัมีผลงานและสามารถน าผลงานไปขอเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการของนักวิจยัได ้ในส่วนของ
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อายุการท างาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างานอยู่ในช่วง  5-10 ปี ร้อยละ 28.5 
โดยเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีอายุการท างานในช่วง 5-10 ปี ถึง
ร้อยละ 37.2 แสดงให้เห็นว่า นักวิจยัจะท างานในมหาวิทยาลยัทั้งการสอนและการวิจยัมาสักระยะ
หน่ึงก่อน จึงจะออกไปท างานร่วมกับภาคเอกชน ภายใต้โครงการ Talent Mobility เพื่อหา
ประสบการณ์เพิ่มเติม เพื่อน าไปสู่การเป็นผูเ้ช่ียวชาญในวิชาชีพ ซ่ึง (Kuchinke ,1997) (Slatter, 
1990) ช้ีว่าองค์ประกอบของความเช่ียวชาญ (Expertise) คือ 1) การมีความ รู้ใน domain ท่ี
เฉพาะเจาะจง  2) มีประสบการณ์ และ 3) การแก้ปัญหา ซ่ึงการท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใต้
โครงการ Talent Mobility จะช่วยให้นักวิจยัในมหาวิทยาลยัพัฒนาความเช่ียวชาญในวิชาชีพของ
ตนเองได้ โดยมีประสบการณ์จากการท างานวิจยัและการแกปั้ญหาจริงให้กับภาคเอกชน ในส่วน
ของต าแหน่งงานบริหารในมหาวิทยาลยั กลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ไม่ไดท้ างานในต าแหน่งบริหาร 
ร้อยละ 68.4 แสดงให้เห็นว่า การท างานในต าแหน่งบริหารเป็นอุปสรรคท่ีส าคญัอย่างหน่ึงท่ีท าให้
นกัวิจยัไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับของปัจจัยจูงใจภายในของนักวิจัยในมหาวิทยาลยั 
ปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ในภาพรวมท่ีกลุ่มตวัอยา่งรวม จ านวน 

323 คน กลุ่มท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility จ านวน 129 คน กลุ่มคนท่ีไม่เคยเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility จ านวน 194 คน เห็นว่ามีความส าคัญระดับมากท่ีสุด คือ ปัจจัยความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น รองลงมา คือปัจจยัความตอ้งการมีความสามารถ กรอบความคิดแบบ
เติบโต ความตอ้งการมีอิสระก าหนดได้ดว้ยตนเอง และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานร่วมกับภาคเอกชน ตามล าดับ และพบว่านักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มี
ระดับของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจภายในสูงกว่า นักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ทุกปัจจยั  

นักวิจัยทั้ งสองกลุ่มมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญในระดับของปัจจัยจูงใจ
ภายในในภาพรวมเกือบทุกปัจจยั ยกเวน้ปัจจยัเร่ืองความตอ้งการมีความสามารถ ท่ีทั้งสองกลุ่มมี
ค่าเฉล่ียไม่แตกต่างกนั  

ในส่วนของตวัแปรความตอ้งการมีความสามารถ ตวัแปรย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
ความตอ้งการน าองคค์วามรู้/ทกัษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไป
ประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน รองลงมา คือ ความอยากเพิ่มทกัษะในการส่ือสาร การถ่ายทอด
เทคโนโลยี องค์ความรู้ทางวิชาการ ให้ผู ้ประกอบการในภาคเอกชน ชุมชน กลุ่มนักวิจยัท่ีเคย กับ
กลุ่มนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ไม่มีความแตกต่างกันในระดับของความ
ตอ้งการมีความสามารถเกือบทุกปัจจยัยอ่ย ยกเวน้ปัจจยัยอ่ยเร่ืองความตอ้งการน าผลงานวิจยัของฉัน
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ท่ีท าในระดบัห้องปฏิบติัการ (lab scale) ไปต่อยอดในเชิงพาณิชย์ ท่ีมีความแตกต่างกนัระหว่าง 2 
กลุ่มอยา่งมีนยัส าคญั 

 ในส่วนของตัวแปรความตอ้งการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง  ตัวแปรย่อยท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ความตอ้งการท่ีจะมีอิสระในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยไม่ไดถู้ก
บงัคบั รองลงมาคือ ความตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการงานและเวลาในปัจจุบนัของฉัน เพื่อเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility กลุ่มนักวิจัยท่ีเคย กับกลุ่มนักวิจัยท่ี ไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility ไม่มีความแตกต่างกนัในระดบัของความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเองในเกือบทุก
ปัจจยัย่อย ยกเวน้ปัจจยัย่อยเร่ืองความตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการงานและเวลาในปัจจุบนัของฉัน 
เพือ่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีมีความแตกต่างกนัระหวา่ง 2 กลุ่มอยา่งมีนยัส าคญั 

 ในส่วนของตวัแปรความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตวัแปรย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด 2 อนัดบัแรกคือ ความอยากมีนักศึกษา ผูช่้วยวิจัย ท่ีมาช่วยท าวิจยัและท างานในสถานท่ีจริง
ร่วมกันอย่างต่อเน่ืองในอนาคต จากการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility และความอยากมี
เครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อวิจยัและพฒันาอย่างต่อเน่ืองในอนาคต ภายหลงัจาก
การเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility และตัวแปรย่อยท่ีกลุ่มตัวอย่างท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ 
Talent Mobility เห็นว่ามีระดบัของความส าคญัมากท่ีสุดอีกตวั คือ ความอยากท างานร่วมกบัเพื่อน
อาจารย/์นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมีความรู้ความสามารถ ทั้งในสาขาวิชาของฉนัและขา้มสาขาวิชา จาก
การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility นกัวิจยัทั้งสองกลุ่มไม่มีความแตกต่างกนัในระดับของความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นในเกือบทุกปัจจยัย่อย ยกเวน้ปัจจยัย่อยเร่ืองความอยากมีนักศึกษา 
ผูช่้วยวิจยั ท่ีมาช่วยท าวิจยัและท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนัอยา่งต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility และเร่ืองความอยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกับสถานประกอบการ เพื่อวิจยั
และพฒันาอย่างต่อเน่ืองในอนาคต ภายหลังจากการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีมีความ
แตกต่างกนัระหวา่ง 2 กลุ่มอยา่งมีนยัส าคญั 

 ในส่วนของตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ตวัแปรย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ความเช่ือว่า ฉนัมีความรู้ความเช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะ
ช่วยแกปั้ญหา/ท างานวิจยั และถ่ายทอดเทคโนโลยีใหก้บัผูป้ระกอบการได ้รองลงมาคือ ความเช่ือว่า 
ฉันสามารถน าผลงานวิจัยเชิงพื้นฐานของฉันไปพัฒนาต่อยอดในเชิงพาณิชย์ จากการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility นักวิจัยทั้ งสองกลุ่ ม มีความแตกต่างกัน ในระดับของการรับ รู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน อย่างมีนัยส าคญั ในเกือบทุกปัจจยัย่อย 
ยกเวน้ปัจจยัย่อยเร่ืองความเช่ือว่า การส่ือสาร ถ่ายทอดองค์ความรู้ทางวิชาการให้ผูป้ระกอบการ 
เขา้ใจ เป็นเร่ืองท่ีไม่ยาก จนเกินท่ีฉนัจะท าได ้ท่ีไม่มีความแตกต่างกนัระหวา่ง 2 กลุ่ม 
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 ในส่วนของตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโต ตวัแปรย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดใน

กลุ่มตวัอยา่งรวม คือ ความชอบท่ีจะไดรั้บค าแนะน าและค าวิจารณ์ทั้งทางบวกและทางลบ เพราะมนั
ท าให้ฉันไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองมากขึ้น ส่วนตวัแปรย่อยท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในกลุ่มตวัอย่างท่ี
เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility คือ ฉันรู้สึกสนุกท่ีจะได้เรียนรู้ หากมีประเด็น/โจทยปั์ญหา
ใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถานประกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility และตวัแปรย่อยท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility คือ ความชอบท่ีจะไดรั้บ
ค าแนะน าและค าวิจารณ์ทั้งทางบวกและทางลบ เพราะมนัท าให้ฉันไดเ้รียนรู้และพฒันาตนเองมาก
ขึ้น และ การเรียนรู้จากความส าเร็จของอาจารย/์นกัวิจยัท่านอ่ืน ๆ ช่วยให้ฉันประสบความส าเร็จใน
การถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กับภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ได้ นักวิจยัทั้ ง
สองกลุ่มไม่มีความแตกต่างกันในระดับของกรอบความคิดแบบเติบโต ในเกือบทุกปัจจัยย่อย 
ยกเวน้ปัจจยัย่อยเร่ืองฉันมองว่า การแกปั้ญหา การท าวิจยัและพฒันา และถ่ายทอดเทคโนโลยีให้
ผูป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility จะประสบความส าเร็จ หากฉันไม่ละความพยายาม 
และเร่ืองฉันรู้สึกสนุกท่ีจะได้เรียนรู้ หากมีประเด็น/โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถาน
ประกอบการ ภายใต้โครงการ Talent Mobility ท่ี มีความแตกต่างกันระหว่าง 2 กลุ่ม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลยั 

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ ของปัจจยัจูงใจภายในมีผลต่อการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั ทั้ง 5 ปัจจยั ได้แก่ ตวัแปรความตอ้งการมี
ความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การ
รับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต พบว่า 
ตัวบ่งช้ีย่อยท่ีมีน ้ าหนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด 8 อันดับแรก คือ 1) ฉันเช่ือว่า การเรียนรู้จาก
ความส าเร็จของอาจารย/์นกัวิจยัท่านอ่ืน ๆ ช่วยให้ฉนัประสบความส าเร็จในการถ่ายทอดเทคโนโลยี
ใหก้บัภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ได ้(GM8) 2) ฉนัเช่ือวา่ การหา และ/หรือ 
สร้างเครือข่ายกบัภาคเอกชน ชุมชน เป็นส่ิงท่ีไม่ยากเกินความสามารถของฉนั (SE2) 3) หากฉันเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility ฉันต้องการทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ในการท าวิจยั และการแก้ปัญหา
ให้กบัผูป้ระกอบการเป็นหลกั (NFA6) 4) ฉันตอ้งการท่ีจะมีอิสระ ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility โดยไม่ไดถู้กบงัคบั (NFA2) 5) ฉันตอ้งการด าเนินโครงการวิจยัร่วมกบัภาคเอกชน ภายใต้
โครงการ Talent Mobility เฉพาะโครงการวิจยัท่ีฉันสนใจเท่านั้น (NFA3) 6) ฉันมองว่า การส่ือสาร 
ถ่ายทอดความรู้ทางวิชาการให้ผูป้ระกอบการ ภายใต้โครงการ Talent Mobility เข้าใจ ถือเป็น
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โอกาสใหฉ้ันไดฝึ้กฝนศิลปะในการส่ือสารใหดี้ขึ้น (GM5) 7) ฉันอยากท างานร่วมกบัเพื่อนอาจารย/์
นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมีความรู้ความสามารถ ทั้งในสาขาวิชาของฉันและขา้มสาขาวิชา จากการเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility (NFR2) 8) ความส าเร็จ ในการออกไปถ่ายทอดเทคโนโลยี ให้กับ
ภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ของอาจารย/์นักวิจยัท่านอ่ืน ๆ ท าให้ฉันเกิด
แรงบนัดาลใจในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility (GM9) 

ในส่วนขององค์ประกอบความต้องการมีความสามารถ ตัวบ่งช้ี ท่ี มีน ้ าหนัก
องค์ประกอบสูงท่ีสุด 2 อันดับแรก คือ ความต้องการน าผลงานวิจัยของฉันท่ีท าในระดับ
ห้องปฏิบัติการ (lab scale) ไปต่อยอดในเชิงพาณิชย์ (NFC1) และความต้องการน าองค์ความรู้/
ทกัษะ/เทคโนโลยี จากประสบการณ์การท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไปต่อยอดงานวิจยัและความรู้
เชิงทฤษฎีท่ีฉนัมี (NFC2) 

ในส่วนขององค์ประกอบความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ตัวบ่งช้ีท่ีมี
น ้ าหนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด 2 อันดับแรก คือ หากฉันเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ฉัน
ตอ้งการทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ในการท าวิจยั และการแกปั้ญหาใหก้บัผูป้ระกอบการเป็นหลกั  (NFA6) 
และฉนัตอ้งการท่ีจะมีอิสระ ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยไม่ไดถู้กบงัคบั (NFA2) 

ในส่วนขององค์ประกอบความต้องการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนัก
องคป์ระกอบสูงท่ีสุด 2 อนัดบัแรก คือ ฉนัอยากท างานร่วมกบัเพื่อนอาจารย/์นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมี
ความรู้ความสามารถ ทั้งในสาขาวิชาของฉันและขา้มสาขาวิชา จากการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility (NFR2) และฉันอยากมีเครือข่ายกับศิษยเ์ก่า ท่ีท างานอยู่ในภาคเอกชน ชุมชน เพื่อให้
สามารถท างานร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชนอย่างต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility (NFR3) 

ในส่วนขององค์ประกอบการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ตวับ่งช้ีท่ีมีน ้าหนกัองคป์ระกอบสูงท่ีสุด 2 อนัดบัแรก คือ ฉันเช่ือว่า การหา และ/หรือ 
สร้างเครือข่ายกบัภาคเอกชน ชุมชน เป็นส่ิงท่ีไม่ยากเกินความสามารถของฉัน (SE2) และฉันเช่ือว่า 
ฉนัสามารถจดัการปัญหาหรือความยุ่งยากจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีอาจจะเกิดขึ้น
ได ้(SE4)  

ในส่วนขององค์ประกอบการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ตัวบ่งช้ีท่ีมีน ้ าหนักองค์ประกอบสูงท่ีสุด 2 อนัดับแรก คือ ฉันเช่ือว่า การเรียนรู้จาก
ความส าเร็จของอาจารย/์นกัวิจยัท่านอ่ืน ๆ ช่วยให้ฉนัประสบความส าเร็จในการถ่ายทอดเทคโนโลยี
ให้กับภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ได้ (GM8) และฉันมองว่า การส่ือสาร 
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ถ่ายทอดความรู้ทางวิชาการให้ผูป้ระกอบการ ภายใต้โครงการ Talent Mobility เข้าใจ ถือเป็น
โอกาสใหฉ้นัไดฝึ้กฝนศิลปะในการส่ือสารใหดี้ขึ้น (GM5) 

ในการวิจยัน้ี ไดน้ าค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของแต่ละตวับ่งช้ีมาใชใ้นการพฒันาเป็น
องค์ประกอบหลกัแบบถ่วงน ้ าหนักทั้ง 5 องค์ประกอบเพื่อให้ได้องค์ประกอบหลกัท่ีสะทอ้นค่า
น ้ าหนักของตัวบ่งช้ีย่อยมากยิ่งขึ้น และได้น าตัวแปรหลักท่ีมีการถ่วงน ้ าหนักแลว้ไปใช้ในการ
วิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกส์ เพือ่ใหไ้ดผ้ลการวิเคราะห์ท่ีมีความแม่นตรงมากยิง่ขึ้น 

5.1.5 ผลการพัฒนาแบบจ าลองปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนักวิจัยในมหาวิทยาลยั 

เม่ือพิจารณาเฉพาะตวัแปรทศันคติ ซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ ตวัแปรความตอ้งการมีความสามารถ 
ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ความต้องการความสัมพันธ์กับผู ้อ่ืน การรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต ทั้งหมด 5 
ตวั พบว่า แบบจ าลองมีความเหมาะสม โดยมีความแม่นย  าในการท านายจ านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ได้ถึงร้อยละ 64.1 และพบว่าตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ มี 2 ตวั คือ ตวัแปรกรอบความคิด
แบบเติบโต และตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน โดยตวั
แปรกรอบความคิดแบบเติบโตมีค่าสัมประสิทธ์ิเพิ่มขึ้นมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาค่า Odd ratio จากค่า 
Exp (B) พบว่า หากนักวิจยัในมหาวิทยาลยัมีกรอบความคิดแบบเติบโต เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผล
ให้โอกาสท่ีนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัจะเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้นมากท่ีสุด 2.509 เท่า 
และหากนักวิจัยในมหาวิทยาลัยท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลให้โอกาสท่ีนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัจะเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility เพิ่มขึ้นเท่ากบั 1.760 เท่า 

เม่ือพิจารณาความแม่นย  าในการท านายจ านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของแบบจ าลองปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัใน
มหาวิทยาลยัท่ีพฒันาขึ้น มีความแม่นย  าในการท านาย ค่อนขา้งสูง คือ ร้อยละ 64.1 แต่น่าจะมีปัจจยั
อ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัร่วมดว้ย ดงันั้น จึง
มีการพัฒนาแบบจ าลองการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มอีกแบบ โดยเพิ่มตัวแปร
คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีคาดว่าน่าจะมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อีกจ านวน 5 ตวั
เขา้ไปในแบบจ าลอง ได้แก่ อายุของนักวิจยั สถานภาพสมรส ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานใน
ต าแหน่ง การท างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั มาบวกเพิ่มกบัตวัแปรท่ีวดัทศันคติ รวมมี
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ตวัแปรในแบบจ าลองทั้งหมด 10 ตวัแปร ผลการวิเคราะห์ พบว่า แบบจ าลองปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
การเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยั มีความเหมาะสม โดยมีความ
แม่นย  าในการท านายจ านวนผูเ้ข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ได้ถึงร้อยละ 69.3 ซ่ึงสูงกว่า
แบบจ าลองเดิม แสดงให้เห็นว่า ตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคล มีส่วนช่วยให้แบบจ าลองมีความ
แมน่ย  าในการท านายการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัมากขึ้น 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 5.1   แบบจ าลองผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 

 
ในส่วนของแบบจ าลองท่ีพัฒนาเพิ่มเติม โดยเพิ่มตัวแปรส่วนบุคคลร่วมด้วยนั้น 

พบวา่ ตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโต และตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกับภาคเอกชน ยังคงมีอิทธิพลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เช่นเดิม โดยตัวแปรกรอบความคิดแบบเติบโตมีค่ า
สัมประสิทธ์ิเพิ่มขึ้นมากท่ีสุด ทั้งน้ี ยงัมีตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคล อีก 1 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ นั่นคือ 
ตวัแปรอายุการท างานในต าแหน่งอาจารย/์นกัวิจยั ช่วง 16-20 ปี แต่ค่าสัมประสิทธ์ิของการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ลดลงเท่ากบั 1.176 เม่ือพิจารณาค่า Odd ratio 
จากค่า Exp (B) พบว่า หากนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัมีกรอบความคิดแบบเติบโต เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะ
ส่งผลให้โอกาสท่ีนักวิจยัในมหาวิทยาลยัจะเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้น 2.464 เท่า 
ในขณะท่ี โอกาสท่ีนักวิจัยในมหาวิทยาลัยท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน จะเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้นเท่ากบั 2.098 เท่าและนกัวิจยัท่ีมีอายุ

การเข้าร่วม 
คก. Talent 
Mobility 

(Participation in 
Talent Mobility 

Program) 

การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน  

(Self-efficacy in working with private sector) 
 

กรอบความคดิแบบเติบโต 
(Growth mindset) 

 
 

0.741** 

0.902* 
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การท างานในต าแหน่งอาจารย/์นักวิจยั ช่วง 16-20 ปี มีโอกาสเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ลดลงเท่ากบั 0.309 เท่า เม่ือเทียบกบันักวิจยัท่ีมีอายกุารท างานในต าแหน่งอาจารย/์นักวิจยั มากกว่า 
20 ปีขึ้นไป 
 
5.2 อภิปรายผล 

5.2.1 การเปรียบเทียบระดับของปัจจัยจูงใจภายในของนักวิจัยท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ 
Talent Mobility กบันักวิจัยท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 

จากผลการเปรียบเทียบระดับของปัจจัยจูงใจภายในของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย 
ระหว่างนักวิจยัท่ีเคยและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility จ านวน 5 ตวัแปรได้แก่ ความ
ตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบ
เติบโต พบวา่ นกัวิจยัทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัในระดบัของปัจจยัจูงใจภายใน
ในภาพรวมเกือบทุกปัจจยั ยกเวน้ปัจจยัเร่ืองความต้องการมีความสามารถ ท่ีกลุ่มตวัอย่างทั้งสอง
กลุ่มมีค่าเฉล่ียไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับคุณลักษณะโดยทั่วไปท่ีอาจารย์/นักวิจัยใน
มหาวิทยาลยัส่วนใหญ่มี คือ การเป็นผูท่ี้มีความใฝ่รู้ มีความตอ้งการมีความรู้ มีความสามารถใน
วิชาชีพของตนเองเพิ่มขึ้นอยู่เสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Deci &Ryan (2000) และ White (1959) ท่ีช้ีว่า 
ความต้องการมีความสามารถ คือ ความต้องการโดยธรรมชาติของบุคคล ท่ีจะรู้สึกประสบ
ความส าเร็จหรือบรรลุผลท่ีตอ้งการ ในการปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้ม มีแนวโน้มท่ีจะส ารวจและ
จดัการกบัส่ิงแวดลอ้ม และมีส่วนร่วมในงานท่ีทา้ทาย เพื่อท่ีจะทดสอบและขยายทกัษะของเขา โดย
นักวิจยัท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มีระดับของค่าเฉล่ียของปัจจยัจูงใจภายในสูงกว่า 
นักวิจัยท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ทุกปัจจัย แสดงว่าหากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
ส่งเสริมให้นักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีระดับของปัจจยัจูงใจภายในทั้ง 5 
ปัจจยัขา้งตน้เพิ่มขึ้น ก็อาจเป็นผลใหมี้นกัวิจยัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มมากขึ้น  

ปัจจยัจูงใจภายในท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นว่ามีความส าคญัระดบัมากท่ีสุด คือปัจจยัความ
ตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น รองลงมา คือปัจจยัความตอ้งการมีความสามารถ กรอบความคิดแบบ
เติบโต ความตอ้งการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชน ตามล าดบั โดยเฉพาะกลุ่มตวัอย่างนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ท่ีให้ความส าคัญกับความต้องการความสัมพันธ์กับผูอ่ื้นในระดับมากท่ีสุด ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เห็นว่าการท าวิจยัในปัจจุบนัตอ้งท าใน
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ลกัษณะบูรณาการมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการท าวิจยัร่วมกับอาจารยใ์นสาขาวิชาเดียวกันหรือขา้ม
สาขาวิชา และท่ีส าคญัคือการท าวิจยัร่วมกบัหน่วยงานในภาคเอกชนซ่ึงจะท าให้องคค์วามรู้ท่ีไดจ้าก
การท าวิจยัเพิ่มพูนมากยิ่งขึ้น รวมทั้งนกัวิจยัสามารถน าผลวิจยัไปใช้ประโยชน์ไดจ้ริง ซ่ึงช่วยขยาย
องคค์วามรู้ท่ีมีอยู่ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเชิงคุณภาพท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลในกลุ่มของนักวิจยัท่ีเคย
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกนัว่า อยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถาน
ประกอบการ เพื่อการวิจยัและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในอนาคต และอยากท างานร่วมกบัเพื่อนอาจารย/์
นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมีความรู้ความสามารถ ทั้งในสาขาวิชาของฉนัและขา้มสาขาวิชา 

เม่ือเปรียบเทียบระดบัของปัจจยัจูงใจภายในของนกัวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility กบันกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ในแต่ละตวัแปร มีผลดงัน้ี 

ในส่วนตวัแปรความตอ้งการมีความสามารถ พบว่า กลุ่มนกัวิจยัท่ีเคย กบักลุ่มนกัวิจยั
ท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ไม่มีความแตกต่างกันในระดับของความต้องการมี
ความสามารถทั้งตวัแปรในภาพรวมและและตวัแปรย่อย ยกเวน้ปัจจยัย่อยเร่ืองความตอ้งการน า
ผลงานวิจยัท่ีท าในระดบัห้องปฏิบติัการ (lab scale) ไปต่อยอดในเชิงพาณิชย ์ท่ีมีความแตกต่างกนั
ระหว่าง 2 กลุ่มอย่างมีนัยส าคัญ โดยนักวิจัยท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility จะมีความ
ตอ้งการน าผลการวิจยัท่ีท าในระดับห้องปฏิบัติการ (lab scale) ไปต่อยอดในเชิงพาณิชย์ สูงกว่า 
นักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ทั้งน้ีเพราะนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility มองเห็นคุณค่าของการน าผลวิจยัของเขาไปต่อยอดในเชิงพาณิชยท่ี์จะช่วยสร้างประโยชน์
ให้กบัชุมชน และสังคมได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Deci & Ryan (2000) ท่ีช้ีว่า บุคคลมีแรงจูงใจ
ภายในเพราะการเห็นคุณค่าในการกระท านั้น มีความสนใจ ความต่ืนเตน้ และมีความมัน่ใจ ซ่ึงต่อมา
จะแสดงออกในแง่ของการเพิ่มผลการปฏิบติังาน ความเพียรพยายาม ความคิดสร้างสรรค์ ความมี
ชีวิตชีวา การเห็นคุณค่าในตนเอง และการมีความเป็นอยู่ท่ีดี โดยผลการวิจยัท่ีพบน้ีช้ีให้เห็นมุมมอง
ท่ีแตกต่างกันของนักวิจัยทั้ งสองกลุ่มได้อย่างชัดเจน กล่าวคือนักวิจัยท่ีไม่เคยท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน ไม่เคยเข้าร่วมโคงการ Talent Mobility อาจมีความคุ ้นชินกับการท าวิจัยในระดับ
ห้องปฏิบติัการ เพื่อมุ่งตีพิมพผ์ลงานวิจยัเท่านั้น ซ่ึงอาจจะยงัมองไม่เห็นลู่ทางว่างานวิจยัของตนจะ
น าไปต่อยอดในเชิงพาณิชยไ์ด้อย่างไร ดังนั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรหาวิธีในการส่งเสริมให้
นักวิจัยในมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะกลุ่มท่ีไม่เคยท างานร่วมกับภาคเอกชนและไม่เคยเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility รับทราบและมองเห็นแนวทางในการน าผลงานวิจยัไปต่อยอดในเชิง
พาณิชยม์ากขึ้น เช่น การส่งเสริมให้นกัวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ชกัชวนนกัวิจยัท่ี
ไม่เคยเขา้ร่วมให้มาร่วมทีมวิจยั และร่วมกนัท างานแกปั้ญหาให้กบัภาคเอกชนรวมทั้งการต่อยอด
งานวิจยัในเชิงพาณิชย ์ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility มากขึ้น 
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ในส่วนของตวัแปรความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง พบว่า กลุ่มนกัวิจยัท่ี

เคย กับกลุ่มนักวิจยัท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มีระดับของความต้องการมีอิสระ
ก าหนดไดด้ว้ยตนเองในระดบัของตวัแปรหลกัแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั แต่ไม่มีความแตกต่าง
กนัในระดบัของตวัแปรยอ่ยเกือบทุกปัจจยั ยกเวน้ตวัแปรย่อยเร่ือง ความตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการ
งานและเวลาในปัจจุบนั เพื่อเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีมีความแตกต่างกนัระหว่าง 2 กลุ่ม
อยา่งมีนยัส าคญั โดยกลุ่มนกัวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีความตอ้งการท่ีจะบริหาร
จดัการงานและเวลาในปัจจุบนั เพื่อเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility สูงกว่ากลุ่มนักวิจยัท่ีไม่เคย
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility แสดงว่านักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มองเห็น
คุณค่าและความส าคญัของการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility จึงพยายามท่ีจะบริหารจดัการงาน
และเวลาของตนเอง เพื่อใหส้ามารถเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Deci & Ryan (2000) ท่ี ช้ีว่าบุคคลมีแรงจูงใจภายในเพราะการเห็นคุณค่าในการกระท านั้น มีความ
สนใจ ความต่ืนเตน้ และมีความมัน่ใจ ซ่ึงต่อมาจะแสดงออกในแง่ของการเพิ่มผลการปฏิบติังาน 
ความเพียรพยายาม ความคิดสร้างสรรค์ ความมีชีวิตชีวา การเห็นคุณค่าในตนเอง และการมีความ
เป็นอยู่ท่ีดี จากผลการวิจยัจะเห็นว่าตวัแปรย่อยเร่ืองความตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการงานและเวลา
ในปัจจุบนั เพื่อเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีความแตกต่างระหว่างสองกลุ่มค่อนขา้งมาก จึง
ส่งผลให้ตวัแปรความตอ้งการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเองท่ีเป็นตวัแปรหลกัมีความแตกต่างกัน
ระหว่าง 2 กลุ่มตวัอยา่งดว้ย ทั้ง ๆ ท่ีตวัแปรย่อยอ่ืน ๆ อีก 4 ตวัไม่มีความแตกต่างกนัในทั้งสองกลุ่ม
ตัวอย่าง แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility เห็นคุณค่าและ
ความส าคญัของการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใต้โครงการ Talent Mobility จึงมีความตอ้งการ
และพยายามบริหารจดัการงานและเวลาในปัจจุบนัเพื่อให้สามารถเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ได้ ในขณะท่ีกลุ่มนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อาจยงัมองไม่เห็นคุณค่าและ
ความส าคญัของการท างานร่วมกบัภาคเอกชนและการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ดงันั้นจึงมี
ความตอ้งการในส่วนน้ีนอ้ยกวา่ ดงันั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมให้นกัวิจยัในมหาวิทยาลยั
โดยเฉพาะกลุ่มนกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ตระหนกัและเห็นความส าคญัของ
การท างานร่วมกบัภาคเอกชนและการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มากขึ้น โดยอาจท าโดยการ
ส่ือสารคุณค่าและความส าคัญของโครงการ Talent Mobility ผ่านส่ือต่าง ๆ ท่ีจะสามารถเข้าถึง
นักวิจยัท่ีเป็นเป้าหมายได ้ซ่ึงเม่ือนักวิจยัเห็นคุณค่าและความส าคญัของโครงการ Talent Mobility 
แลว้เขาก็จะพยายามบริหารจดัการงานและเวลาในปัจจุบนัของเขาเพื่อให้สามารถเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ไดใ้นท่ีสุด 
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ในส่วนของตวัแปรความตอ้งการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น พบว่า นักวิจยัทั้งสองกลุ่มมี

ระดบัของความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในตวัแปรหลกัแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ในขณะท่ีตวัแปรย่อยไม่มีความแตกต่างกนั ยกเวน้ 2 ปัจจยัยอ่ย ไดแ้ก่ ความอยากมีนกัศึกษา ผูช่้วย
วิจยั ท่ีมาช่วยท าวิจยัและท างานในสถานท่ีจริงร่วมกันอย่างต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility และความอยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อวิจยัและ
พฒันาอยา่งต่อเน่ืองในอนาคต ภายหลงัจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีมีความแตกต่าง
กนัระหว่าง 2 กลุ่มอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงแสดงว่านกัวิจยัทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างในตวัแปรย่อย 2 
ตวัน้ีอย่างมาก จึงส่งผลให้ตวัแปรหลกัมีความแตกต่างกนัใน 2 กลุ่มดว้ย โดยกลุ่มนักวิจยัท่ีเคยเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility มีความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น สูงกว่านกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ทุกปัจจัย สอดคล้องกับ Baumeister & Leary (1995) ท่ี ช้ีว่า บุคคลมี
แนวโนม้ตามธรรมชาติท่ีจะรู้สึกเช่ือมโยงกบัคนอ่ืน นั่นคือ การเป็นสมาชิกของกลุ่ม การได้รัก ได้
ดูแล และการถูกรักและถูกดูแล โดยเม่ือพิจารณาผลการวิจยัเชิงคุณภาพร่วมดว้ย พบวา่ นกัวิจยัท่ีเคย
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อยากมีนกัศึกษา ผูช่้วยวิจยัมาช่วยท าวิจยั เพราะอยากให้นกัศึกษา
ไดเ้รียนรู้ มีประสบการณ์ในการท างานในสถานท่ีจริง ในขณะท่ีนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility อยากมีนกัศึกษา และผูช่้วยวิจยั เพราะคิดวา่ตนเองไม่สามารถท างานวิจยั แกปั้ญหา
ใหภ้าคเอกชนเพียงคนเดียวได ้ในส่วนของความอยากมีเครือข่ายร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อการ
วิจยัและพฒันาอย่างต่อเน่ืองในอนาคตนั้น กลุ่มนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มี
ความตอ้งการในประเด็นน้ีค่อนขา้งมาก อาจเน่ืองมาจากงานวิจยัส่วนใหญ่ของเขาเป็นงานวิจยัเชิง
ประยุกต์ จึงตอ้งท าร่วมกบัสถานประกอบการในภาคเอกชน ชุมชนเป็นส่วนใหญ่ ทั้งน้ีเพื่อต่อยอด
งานวิจยัของเขาอย่างต่อเน่ืองต่อไป ในขณะท่ีนกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility นั้น
งานวิจยัของเขาส่วนใหญ่อาจเป็นงานวิจยัพื้นฐานท่ีท าในห้องปฏิบัติการ จึงอาจจะไม่ต้องการมี
เครือข่ายกับสถานประกอบการมากเท่ากับนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ดังนั้น 
การท่ีหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งส่งเสริมให้นักวิจยัสามารถน านักศึกษาทั้งระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท 
และปริญญาเอก มาร่วมท างานภายใต้โครงการ Talent Mobility นั้นเป็นส่ิงท่ีเหมาะสมและควร
ส่งเสริมอย่างต่อเน่ืองต่อไป และในส่วนของนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility นั้น 
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอาจส่งเสริมให้นกัวิจยัมองเห็นลู่ทางในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนและน า
ผลงานวิจยัในหอ้งปฏิบติัการมาต่อยอดในเชิงพาณิชยม์ากขึ้น  

นกัวิจยัทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างกนัในระดบัของการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในการท างานร่วมกับภาคเอกชน อย่างมีนัยส าคญั ในปัจจยัหลกั และเกือบทุกปัจจยัย่อย ยกเวน้
ปัจจยัย่อยเร่ือง ความเช่ือว่า การส่ือสาร ถ่ายทอดองค์ความรู้ทางวิชาการให้ผูป้ระกอบการ เขา้ใจ 
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เป็นเร่ืองท่ีไม่ยาก จนเกินท่ีจะท าได ้ท่ีไม่มีความแตกต่างกนัระหว่าง 2 กลุ่ม แสดงให้เห็นว่านกัวิจยั
ทั้ งสองกลุ่มมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชนในด้านต่าง ๆ 
แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นด้านความเช่ือว่า เขามีความรู้ความเช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะช่วยแก้ปัญหา/
ท างานวิจยั และถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กบัผูป้ระกอบการได้ ดา้นการน าผลงานวิจยัเชิงพื้นฐานไป
พฒันาต่อยอดในเชิงพาณิชย ์ดา้นการบริหารจดัการเวลาการท างานปัจจุบนั และเวลาส่วนตวั และ
ดา้นการหา และ/หรือ สร้างเครือข่ายกบัภาคเอกชน ชุมชน โดยกลุ่มนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility จะมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในดา้นต่าง ๆ ขา้งตน้ สูงกว่า กลุ่มนักวิจยัท่ี
ไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ทุกด้าน สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Bandura (1997) ท่ีว่า 
ประสบการณ์โดยตรงท่ีเคยประสบความส าเร็จมาก่อน มีผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง
มาก โดยท าให้บุคคลมีความเช่ือมัน่ในตนเอง รับรู้ว่าตนมีความสามารถและพยายามใชท้กัษะต่าง ๆ 
ในการปฏิบติักิจกรรม เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการ ดงันั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริม
ให้นักวิจัยท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานร่วมกับภาคเอกชนในด้านต่าง ๆ ขา้งตน้เพิ่มขึ้น ซ่ึงเม่ือนักวิจยัในมหาวิทยาลยัมีการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนเพิ่มขึ้น ก็มีโอกาสท่ีจะเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility เพิ่มมากขึ้น  

ในส่วนของตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโต นกัวิจยัทั้งสองกลุ่มมีระดบัของกรอบ
ความคิดแบบเติบโตในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั ในส่วนของปัจจยัย่อยนกัวิจยัทั้งสอง
กลุ่มไม่มีความแตกต่างกันในเกือบทุกปัจจัยย่อย ยกเวน้ใน 2 ปัจจัยย่อย ได้แก่ การมองว่า การ
แกปั้ญหา การท าวิจยัและพฒันา และถ่ายทอดเทคโนโลยีให้ผูป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent 
Mobility จะประสบความส าเร็จ หากไม่ละความพยายาม และ ความรู้สึกสนุกท่ีจะไดเ้รียนรู้ หากมี
ประเด็น/โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถานประกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
ท่ีมีความแตกต่างกันระหว่าง 2 กลุ่ม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยกลุ่มนักวิจัยท่ีเคยเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility มีระดับของกรอบความคิดแบบเติบโต สูงกว่า นักวิจยัท่ีไม่เคยเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility ทุกปัจจยั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Dweck (2006)  ท่ีกล่าววา่ คนท่ียดึถือ
ในกรอบความคิดแบบเติบโตจะเช่ือว่า หากเขามีความมุมานะ เพียรพยายาม สติปัญญาของเขาจะ
สามารถเจริญเติบโตไดต้ลอดเวลา เช่ือว่าสติปัญญาสามารถพฒันาได ้เขามีความตอ้งการเชิงลึกท่ีจะ
เรียนรู้ ยอมรับและน าความทา้ทายมาปรับใช้ ยืนกรานในการเผชิญกับความล้มเหลว มองความ
พยายามเป็นเหมือนเส้นทางท่ีจะน าไปสู่ความเช่ียวชาญ เรียนรู้จากค าวิจารณ์ และคน้หาบทเรียน
และแรงบนัดาลใจจากความส าเร็จของคนอ่ืน จากผลการวิจยัแสดงว่า ตวัแปรย่อย 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
การไม่ละความพยายาม และความสนุกในการเรียนรู้ในประเด็นและโจทย์ปัญหาใหม่ มีความ
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แตกต่างกันค่อนข้างมาก ระหว่าง 2 กลุ่ม จึงส่งผลให้ระดับของกรอบความคิดแบบเติบโตใน
ภาพรวมของทั้ง 2 กลุ่มแตกต่างกนัดว้ย ทั้ง ๆ ท่ีตวัแปรยอ่ยอ่ืน ๆ อีก 7 ตวัแปรไม่มีความแตกต่างกนั 
ดงันั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมให้นกัวิจยัในมหาวิทยาลยัโดยเฉพาะในกลุ่มนกัวิจยัท่ีไม่เคย
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ให้มีกรอบความคิดแบบเติบโตมากขึ้นในทุกดา้น โดยอาจเนน้ใน
ส่วนของการเห็นความส าคัญของความพยายาม และการส่งเสริมให้นกัวิจยัรู้สึกสนุกและชอบท่ีจะ
เรียนรู้ประเด็นปัญหาและโจทยใ์หม่ ๆ อยูเ่สมอ โดยเฉพาะจากการท างานร่วมกบัภาคเอกชน  

จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับของปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility ระหว่างคนท่ีท างานบริหารกบัคนท่ีไม่ท างานบริหาร พบว่า ทั้งสองกลุ่ม
ไม่มีความแตกต่างกันในระดับของปัจจัยจูงใจภายในเกือบทุกปัจจัย ยกเวน้ตัวแปรเร่ืองความ
ตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ท่ีมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยยะส าคญั แสดงให้เห็นว่าการ
ท างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยัมีผลต่อการเขา้ร่วม/ไม่เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ดงันั้น การท่ีหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดให้ผูท่ี้เขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ตอ้งไม่ท างานในต าแหน่งบริหาร เป็นส่ิงท่ีเหมาะสมแลว้ เพราะการท างานในต าแหน่ง
บริหารจะท าให้อาจารย/์นักวิจยัมีภาระงานเพิ่มขึ้นและไม่มีอิสระเร่ืองของเวลาในการท่ีจะไปเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility ได ้

เม่ือเปรียบเทียบะดับของปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility ตามอายุของนักวิจัยพบว่า นักวิจัยท่ีมีอายุอยู่ในช่วง 20-29 ปี  มีระดับของปัจจัยจูงใจ
ภายใน แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญ กับ ช่วงอายุอ่ืน  ๆ เกือบทุกปัจจัย ยกเว้น  ปัจจัยการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ท่ีไม่มีความแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีอยู่
ในช่วงอายุอ่ืน ๆ อีกทั้งนักวิจยัท่ีมีอายุในช่วง 20-29 ปี ยงัมีระดบัของปัจจยัจูงใจภายในต ่าท่ีสุดใน
ทุกปัจจยัเม่ือเทียบกบักลุ่มตวัอย่างอ่ืน ๆ แสดงให้เห็นว่า ปัจจยัจูงใจภายในมีผลต่อนักวิจยัท่ีมีอายุ
ค่อนขา้งนอ้ย ไม่มากนกั ซ่ึงนกัวิจยัท่ีอายุนอ้ยน่าจะให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจภายนอกเป็นหลกั 
ดงันั้น หากตอ้งการส่งเสริมให้นกัวิจยัท่ีมีอายนุอ้ย โดยเฉพาะอายนุอ้ยกวา่ 30 ปี ใหเ้ขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรจะส่งเสริมปัจจยัจูงใจภายนอกใหก้บันกัวิจยัเป็นหลกั เช่น 
มีเงินค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีการยกย่องชมเชย และให้แนวทางในการน าผลงานวิจยัไปขอเพิ่ม
ต าแหน่งทางวิชาการเพิ่มได ้เป็นตน้ ในขณะท่ีนกัวิจยัท่ีมีอายุค่อนขา้งสูง โดยเฉพาะนกัวิจยัท่ีมีอายุ
ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป มีระดบัของปัจจยัจูงใจภายใน สูงท่ีสุดทุกปัจจยั เม่ือเทียบกบันกัวิจยัช่วงอายอ่ืุน ๆ 
ดังนั้ น  หากต้องการให้นักวิจัยท่ี มีอายุตั้ งแต่ 60 ปีขึ้ นไป เข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรมีการส่งเสริมในส่วนปัจจยัจูงใจภายในเป็นหลกั 
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เม่ือเปรียบเทียบระดับของปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent 

Mobility ตามอายุการท างานในต าแหน่งอาจารย์/นักวิจัยของนักวิจยั พบว่า นักวิจัยท่ีมีอายุการ
ท างานในช่วงต่าง ๆ มีระดบัของปัจจยัจูงใจภายใน ไม่แตกต่างกนัในเกือบทุกปัจจยั ยกเวน้ ปัจจยั
เร่ือง ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเองท่ีมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั ระหว่างกลุ่ม
นักวิจยัท่ีมีอายุการท างานในช่วง 11-15 ปี กบักลุ่มนักวิจยัท่ีมีอายุน้อยกว่า 10 ปี อีกทั้งนักวิจยัใน
กลุ่มท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่า 5 ปี ยงัมีระดบัของปัจจยัจูงใจภายในต ่าท่ีสุด เม่ือเทียบกบักลุ่มอ่ืน 
เกือบทุกปัจจยั ในขณะท่ีนักวิจัยในกลุ่มท่ีมีอายุงานอยู่ในช่วง 11-15 ปี มีระดับของปัจจยัจูงใจ
ภายในสูงท่ีสุด เม่ือเทียบกับกลุ่มอ่ืน เกือบทุกปัจจัย แสดงให้เห็นว่า นักวิจัยท่ีอายุยงัน้อย อาจ
ตอ้งการปัจจยัจูงใจภายนอกเป็นหลกั ซ่ึงจะช่วยให้หน้าท่ีการงานของเขามีความมัน่คงและช่วยให้
เขามีกา้วหนา้ในวิชาชีพมากขึ้น การท่ีจะส่งเสริมให้นกัวิจยัท่ีมีอายุงานนอ้ย เขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility เพิ่มมากขึ้ น หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องอาจจะต้องมีการจัดเตรียมปัจจัยจูงใจภายนอกท่ี
เหมาะสมให้กับนักวิจยั เช่น ค่าตอบแทน ช่ือเสียงท่ีจะได้รับ และการน าผลงานวิจัยไปใช้เพิ่ม
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพ และเม่ือนกัวิจยัมีอายุการท างานเพิ่มมากขึ้น และมีความพึงพอใจในปัจจยั
ภายนอกต่าง ๆ เพียงพอแลว้ ก็จะคน้หา หรือท างานต่าง ๆ โดยค านึงถึงปัจจยัจูงใจภายในมากขึ้น 

5.2.2 แบบจ าลองปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของ
นักวิจัยในมหาวิทยาลยั 

แบบจ าลองการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย ท่ี
ประกอบด้วยปัจจยัจูงใจภายใน 5 ตวั ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระ
ก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบความคิดแบบเติบโต มีความเหมาะสม โดยมีความแม่นย  าใน
การท านายจ านวนผู ้เข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ได้ถูกต้องได้ถึงร้อยละ 64.1 ซ่ึงมีความ
แม่นย  าค่อนขา้งสูง แต่เม่ือทดลองเพิ่มปัจจยัส่วนบุคคลเขา้ไปในแบบจ าลองปัจจยัจูงใจภายในฯ อีก 
5 ตวัแปร ได้แก่ อายุของนักวิจยั สถานภาพสมรส ต าแหน่งทางวิชาการ อายุงานในต าแหน่ง การ
ท างานในต าแหน่งบริหารของมหาวิทยาลยั พบวา่แบบจ าลองฯ มีความแม่นย  าในการท านายจ านวน
ผูเ้ข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มากขึ้น แสดงว่า การเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของ
นักวิจยัในมหาวิทยาลยัมีปัจจยัจ านวนมากท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility แต่หาก
พิจารณาแค่เฉพาะปัจจัยจูงใจภายใน 5 ตัวแปรข้างต้น ปัจจัยจูงใจภายในทั้ ง 5 ตัวน้ีก็มีผลให้
แบบจ าลองมีความแม่นย  าในการท านายจ านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ค่อนขา้งสูงแลว้ 
ทั้ งน้ี ยงัพบอีกว่า ตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ มี 2 ตวั คือ ตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโต และตวัแปร
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การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน โดยตวัแปรกรอบความคิดแบบ
เติบโตมีค่าสัมประสิทธ์ิ (coefficient) เพิ่มขึ้นมากท่ีสุด ในขณะท่ีปัจจยัจูงใจภายในในส่วนของความ
ต้องการพื้นฐานทางจิตใจทั้ ง 3 ปัจจัย  มีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility อย่างไม่มี
นยัส าคญั 

ในการวิจัยน้ี ได้ทดลองวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกส์รายตัวแปรเพิ่มเติม เพื่อ
ทดสอบว่า หากแยกตวัแปรความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจทั้ง 3 ตวัแปรมาวิเคราะห์รายตวัแปร ตวั
แปรต่าง ๆ จะมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลัยอย่างมี
นยัส าคญัดว้ยหรือไม่ ผลวิจยัพบว่า ตวัแปรความตอ้งการมีความสามารถ และตวัแปรความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อย่างมีนัยส าคญั แต่เม่ือน ามา
รวมกบัตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และตวัแปรกรอบ
ความคิดแบบเติบโต กบัมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อย่างไม่มีนยัส าคญั แสดงว่า
ตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน และตัวแปรกรอบ
ความคิดแบบเติบโตมีอิทธิพลทางตรงท่ีค่อนขา้งโดดเด่นต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัมากกว่า ในขณะท่ีตวัแปรความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมี
อิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น อาจมีอิทธิพลต่อการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัทางออ้ม ผา่นตวัแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชน และตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโต  

ดังนั้ นหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องอาจจะไม่จ าเป็นต้องส่งเสริมปัจจัยจูงใจภายในทั้ ง 5 
ปัจจัยพร้อมกันในทีเดียว โดยอาจส่งเสริมในส่วนของกรอบความคิดแบบเติบโต และการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชนให้นักวิจยัในมหาวิทยาลยัก่อน ซ่ึงเม่ือ
นกัวิจยัในมหาวิทยาลยัมีกรอบความคิดแบบเติบโตและมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชนเพิ่มขึ้น ก็อาจส่งผลให้นักวิจยัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้น 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Hughes, B.L.; Zaki, J. (2018) ท่ีพบว่า การส่งเสริมกรอบความคิดแบบ
เติบโตจะอุปถมัภบ์ุคคลในการเรียนรู้ และเขา้ใจว่า ความฉลาด ความรู้ ความสามารถ เปล่ียนแปลง
และพฒันาได้ กรอบความคิดแบบเติบโตเช่ือมโยงกับกระบวนการของสมอง กระบวนการของ
สมองเช่ือมโยงไปสู่พฤติกรรมท่ีไดรั้บการจูงใจ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจน้ี ช่วยให้เกิดการ
รับรู้ว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลอะไรและอย่างไร ต่อความคิดของบุคคล และสอดคลอ้งกบั การศึกษา
ทางประสาทวิทยาของ Dweck (2009) ท่ีพบว่า การสอนกรอบความคิดแบบเติบโต ให้กับเด็ก
นกัเรียนส่งผลต่อการเพิ่มแรงจูงใจและการประสบความส าเร็จทางวิชาการท่ีดีกว่า และสอดคลอ้ง
กับ Bandura (1997) ท่ีช้ีว่า การท่ีบุคคลท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง มักจะเป็นคนท่ี
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พยายามกระท าพฤติกรรม และยอมรับผลท่ีเกิดขึ้นจากการกระท าพฤติกรรมของตน และเป็นผูท่ี้
เลือกกระท าในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย อีกทั้ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Qin (2010) ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ การรับรู้
ความสามารถของตนเอง และพฤติกรรมการออกก าลงักายของนักศึกษาผูห้ญิงในมหาวิทยาลัย 
Shenzhen และพบว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกระหว่างพฤติกรรมการออกก าลังกายและแรงจูงใจ
ภายในในการออกก าลงักาย และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการออกก าลงักาย 

ในส่วนของความต้องการพื้นฐานทางจิตใจทั้ ง 3 ตัวแปร ได้แก่ ความต้องการมี
ความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ท่ีมี
ผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยัอย่างไม่มีนัยส าคญั และมี
ผลทางลบด้วยนั้ น อาจเน่ืองมาจากความต้องการพื้นฐานทางจิตใจทั้ ง 3 อย่างของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยั ยงัไม่ไดรั้บการท าให้เกิดความพึงพอใจ ซ่ึงหากความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจทั้ง 3 
ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ไดรั้บการท าใหพ้ึงพอใจน่าจะมีผลท าใหน้กัวิจยัในมหาวิทยาลยัเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility เพิ่มมากขึ้น สอดคลอ้งกับทฤษฎีการตดัสินใจด้วยตนเอง ของ Deci & 
Ryan (2000) และ Ryan (1995) ท่ีช้ีว่า มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการคือ ความ
ต้องการมีความสามารถ ความต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง และความต้องการ
ความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น เม่ือความตอ้งการพื้นฐานเหล่าน้ีถูกท าให้พึงพอใจ จะเป็นส่ิงส าคญัท่ีช่วย
ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าท่ีของบุคคลให้ได้ดีท่ีสุดจากแรงจูงใจภายในของเขา ซ่ึงช่วยให้บุคคลมี
ความสุขในการท างานและการด ารงชีวิต รวมทั้งช่วยพฒันาสังคมอยา่งสร้างสรรค ์ 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
การน าเสนอในส่วนน้ี แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก เป็นการน าเสนอเก่ียวกับ

ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช้ และส่วนท่ีสอง เป็นการน าเสนอเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะใน
การท าวิจยัคร้ังต่อไป ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลการวิจัยไปใช้ 
ข้อเสนอแนะส าหรับนักวิจัยท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
1. กลุ่มนักวิจัยในมหาวิทยาลัยท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มีความ

ต้องการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเองในภาพรวม และในตัวแปรย่อย เร่ือง ความต้องการท่ีจะ
บริหารจัดการงานและเวลาในปัจจุบัน เพื่อเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility แตกต่างจากกลุ่ม
นกัวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการท่ี
นักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ยงัไม่เห็นคุณค่าและความส าคญัของการท างาน
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ร่วมกบัภาคเอกชนและการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เป็นผลใหน้กัวิจยักลุ่มน้ีไม่ไดพ้ยายาม
ท่ีจะบริหารจดัการงานและเวลาในปัจจุบนัของเขา เพื่อท่ีจะเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ดงันั้น
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ควรส่งเสริมใหน้กัวิจยัในมหาวิทยาลยั โดยเฉพาะกลุ่มนกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ไดเ้ห็นคุณค่าและประโยชน์ท่ีจะเกิดขึ้นกบันกัวิจยั จากการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชนและการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เช่น ความสนุกและทา้ทายในการท าวิจยั และ
การแกปั้ญหาจริงร่วมกบัสถานประกอบการ การไดเ้ห็นผลงานวิจยัของตนเองในเชิงพาณิชยแ์ละได้
เห็นว่าผลงานวิจัยของตนเองเป็นประโยชน์กับส่วนรวม เป็นต้น ซ่ึงเม่ือนักวิจัยเห็นคุณค่าและ
ประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นจากการท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ก็จะมีความ
ตอ้งการและมีความพยายามในการบริหารจดัการงานและเวลาของตนเองมากขึ้น เพื่อให้ตนเอง
สามารถเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ไดต้่อไป 

 2. ในส่วนของความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยเฉพาะในเร่ือง ความอยาก
มีนกัศึกษา ผูช่้วยวิจยั ท่ีมาช่วยท าวิจยัและท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนัอยา่งต่อเน่ืองในอนาคต จาก
การเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility และความอยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถานประกอบการ เพื่อ
วิจยัและพฒันาอย่างต่อเน่ืองในอนาคต ภายหลงัจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ท่ีกลุ่ม
นักวิจัยท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility มีความแตกต่างจากกลุ่มท่ีเคยเข้าร่วมอย่างมี
นยัส าคญั นั้น อาจเน่ืองมาจากกลุ่มนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อาจจะยงัมอง
ไม่เห็นความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีเครือข่ายร่วมกับภาคเอกชน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากงานวิจยัท่ีท าใน
ปัจจุบนัส่วนใหญ่เป็นการท าวิจยัในห้องปฏิบติัการเป็นหลกั ดงันั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรให้
ขอ้มูลและประชาสัมพนัธ์ให้นกัวิจยักลุ่มน้ีเห็นว่าการท างานวิจยัร่วมกบัภาคเอกชนมีความน่าสนใจ
อย่างไร ท าแลว้ไดอ้ะไร มีความสนุกสนาน ความทา้ทายอย่างไร เป็นตน้ ในส่วนของความอยากมี
นกัศึกษา ผูช่้วยวิจยัมาช่วยท าวิจยันั้น เน่ืองจากนักวิจยักลุ่มน้ี ยงัไม่มีความมัน่ใจว่าตนเองเพียงคน
เดียวจะสามารถท างานวิจยั และแก้ปัญหาให้ภาคเอกชนได้หรือไม่ จึงอยากมีนักศึกษาหรือผูช่้วย
วิจยัมาช่วยท า ดงันั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอาจส่งเสริมให้นักวิจยัในกลุ่มน้ีมีการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนเพิ่มขึ้น เช่นการส่งเสริมให้นกัวิจยัท่ีประสบความส าเร็จ
ในการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ชักชวนให้นักวิจัยท่ีไม่ เคยเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility มาร่วมทีม และท าวิจัยและแกปั้ญหาให้กบัภาคเอกชนร่วมกนั ซ่ึงนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ก็จกัไดเ้รียนรู้ เพิ่มพูน และสะสมประประสบการณ์ในการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน และมีความมัน่ใจในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนมากขึ้น ว่าตนเองสามารถท าวิจยัและ
แกปั้ญหาใหภ้าคเอกชนไดแ้มจ้ะท าเพียงคนเดียว 
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 3. กลุ่มนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีการรับรู้ความสามารถ

ของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน แตกต่างกบักลุ่มนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility อยา่งมีนยัยะส าคญั และต ่ากว่าเกือบทุกดา้น ดงันั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ควรเร่งส่งเสริม
การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกับภาคเอกชน ให้กับนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility มากขึ้น โดยอาจส่งเสริมให้มีความเช่ือ ดงัน้ี 1) เช่ือว่าเขามีความรู้ความ
เช่ียวชาญเพียงพอท่ีจะช่วยแกปั้ญหา/ท างานวิจยั และถ่ายทอดเทคโนโลยใีหก้บัผูป้ระกอบการได ้2) 
เช่ือว่าเขาสามารถน าผลงานวิจยัเชิงพื้นฐานของเขาไปพฒันาต่อยอดในเชิงพาณิชยไ์ด ้3) เช่ือว่าเขา
สามารถพฒันาทกัษะการส่ือสาร การถ่ายทอดองคค์วามรู้ทางวิชาการให้ผูป้ระกอบการ ชุมชนได้ 4) 
เช่ือว่าเขาสามารถหาและสร้างเครือข่ายร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชนได้ โดยการส่งเสริมอาจใช้วิธีให้
นกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ ไดมี้โอกาสท างานร่วมกนักบันกัวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ ซ่ึงจะ
ช่วยให้นกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ ไดส้ะสมประสบการณ์ เรียนรู้จากนกัวิจยัท่ีมีประสบการณ์
และมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท าร่วมกบัภาคเอกชนมากขึ้นต่อไป 

 4. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมให้นักวิจยัในมหาวิทยาลยั โดยเฉพาะกลุ่ม
นกัวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีกรอบความคิดแบบเติบโตมากขึ้น ดงัจะเห็นได้
จากผลการวิจยัท่ีพบว่า กลุ่มนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีระดับของกรอบ
ความคิดแบบเติบโต ต ่ากว่ากลุ่มนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ทุกปัจจยั โดยปัจจยั
ท่ีทั้งสองกลุ่มมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ คือ เร่ืองการจะประสบความส าเร็จในการ
ท างานร่วมกับภาคเอกชนได้ หากไม่ละความพยายาม และความรู้สึกสนุกท่ีจะได้เรียนรู้ หากมี
ประเด็น/โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถานประกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
ทั้งน้ีการส่งเสริมกรอบความคิดแบบเติบโต ในการท างานร่วมกับภาคตเอกชนให้กับนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยันั้น อาจท าไดโ้ดยการเชิญผูเ้ช่ียวชาญมาบรรยายให้ความรู้ เก่ียวกบัแนวคิดเร่ืองกรอบ
ความคิดแบบเติบโตให้บุคลากรในหน่วยงานท่ีเป็นผูก้  าหนดนโยบายและนักวิจยัในมหาวิทยาลยั
ทราบและเขา้ใจ รวมทั้งเห็นความส าคญัของการมีกรอบความคิดแบบเติบโต โดยกรอบความคิด
แบบเติบโตเป็นทศันคติอย่างหน่ึงของบุคคล ท่ีสามารถปรับเปล่ียนและพฒันาให้เพิ่มขึ้นได้ เช่น 
การส่งเสริมให้นกัวิจยัในมหาวิทยาลยัมีความเช่ือวา่ 1) การเรียนรู้จากการท างานร่วมกบัภาคเอกชน
ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ท่ีมีความทา้ทาย จะช่วยให้เขามีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขา
เพิ่มขึ้น 2) ส่งเสริมให้เช่ือว่าความพยายามเป็นเหมือนเส้นทางท่ีจะน าไปสู่ความเช่ียวชาญ และ 3) 
ส่งเสริมให้นักวิจัยเรียนรู้จากค าวิจารณ์ ค้นหาบทเรียนและแรงบันดาลใจจากคนท่ีประสบ
ความส าเร็จในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อีกทั้งส่งเสริมให้นกัวิจยัมีกรอบความคิดแบบ
เติบโต โดยการส่งเส ริมให้นักวิจัย ท่ี เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility หรือคนท่ี เคยมี
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ประสบการณ์ในการท างานร่วมกับภาคเอชนมาบรรยายและแนะน าแนวทางการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชน รวมทั้ งเป็นต้นแบบให้กับนักวิจัยท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility อีกทั้ ง
ส่งเสริมให้นกัวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ชกัชวนนักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ให้ร่วมทีมวิจยัในการท างานร่วมกับภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
ร่วมกนั เพื่อให้นักวิจยัไดเ้รียนรู้ สะสมประสบการณ์การท างานร่วมกบัภาคเอกชนจากนักวิจยัท่ีมี
ความประสบการณ์ ซ่ึงน่าจะช่วยให้นักวิจยัท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีระดบัของ
กรอบความคิดแบบเติบโตเพิ่มขึ้น และมีโอกาสเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ซ่ึงเป็นโครงการท่ี
มีความทา้ทาย และมีส่วนช่วยใหน้กัวิจยัมีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขาเพิ่มขึ้น 

ข้อเสนอแนะส าหรับนักวิจัยท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 
1. การส่งเสริมและสร้างความพึงพอใจให้นักวิจัยในกลุ่มท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ 

Talent Mobility ในเร่ืองของความตอ้งการมีอิสระก าหนดได้ด้วยตนเอง ในการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility นั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอาจส่งเสริมปัจจยัต่าง ๆ ให้นกัวิจยัมีอิสระในการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility มากขึ้น เช่น การส่งเสริมการออกกฎระเบียบ นโยบายของมหาวิทยาลยัท่ี
เอ้ือให้นักวิจยัสามารถออกไปท างานร่วมกบัภาคเอกชนได ้การลดภาระงานสอน การส่งเสริมการ
ท าหน้าท่ีของหน่วยอ านวยความสะดวกโครงการ Talent Mobility ให้สมบูรณ์มากขึ้น เพื่อให้
นักวิจยัมีอิสระและมีเวลาทุ่มเทให้การท าวิจยัและการแก้ปัญหาให้ผูป้ระกอบการอย่างเต็มท่ี เม่ือ
นกัวิจยัรู้สึกมีอิสระก็มีโอกาสท่ีจะเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Ryan 
& Deci (2000) ท่ีช้ีว่า คนจะสามารถรู้สึกและประสบกบัการเพิ่มขึ้นในแรงจูงใจภายในของเขาได ้
เม่ือเขาไดท้ างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีอิสระ 

2. การส่งเสริมและสร้างความพึงพอใจให้นักวิจัยในกลุ่มท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ 
Talent Mobility ในเร่ืองของความต้องการความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น นั้ น หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องอาจ
ส่งเสริมใหน้กัวิจยัสามารถน านกัศึกษา ผูช่้วยวิจยัไปท างานร่วมกบันกัวิจยัไดเ้พิ่มขึ้น เพราะนกัวิจยั
กลุ่มน้ีตอ้งการพานักศึกษา ผูช่้วยวิจยัมาเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ด้วย เพราะตอ้งการให้
นกัศึกษามีความรู้ความสามารถ และมีประสบการณ์ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนเพิ่มขึ้น โดยใน
ส่วนของความตอ้งการเครือข่ายการวิจยัร่วมกับสถานประกอบการ เพื่อการวิจยัและพฒันาอย่าง
ต่อเน่ืองในอนาคต นั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอาจจดัเวทีให้นักวิจยัและสถานประกอบการท่ีท างาน
ในด้านเดียวกันได้มาพบเจอกัน เพื่อแลกเปล่ียนและสร้างเครือข่ายการท างานร่วมกันให้มากขึ้น
ต่อไป 

3. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งอาจส่งเสริมกรอบความคิดแบบเติบโต ให้นกัวิจยักลุ่มท่ีเคย
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ในดา้นท่ียงัมีค่าเฉล่ียในระดบัท่ีไม่สูงมากนักให้สูงขึ้น เช่น ใน
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ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจจากความส าเร็จในการออกไปถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กับภาคเอกชน 
ชุมชน ของอาจารย/์นักวิจยัท่านอ่ืน ๆ ซ่ึงหากนักวิจยัท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการมีกรอบความคิดแบบ
เติบโตในดา้นน้ีสูงขึ้น อาจจะไดมุ้มมองท่ีดีจากคนอ่ืน ๆ ท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชแ้ละช่วยให้เขา
ประสบความส าเร็จและมีความเช่ียวชาญในวิชาชีพของเขามากยิง่ขึ้น 

ข้อเสนอแนะส าหรับนักวิจัยในภาพรวม 
1. นักวิจยัในมหาวิทยาลยัทั้งกลุ่มท่ีเคยเขา้ร่วมและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 

Mobility มีระดับของความตอ้งการมีความสามารถในภาพรวมและในตวัแปรย่อยไม่แตกต่างกัน 
ยกเวน้ตวัแปรย่อยเร่ือง ความตอ้งการน าผลงานวิจยัท่ีท าในระดบัห้องปฏิบติัการ (lab scale) ไปต่อ
ยอดในเชิงพาณิชย ์ดงันั้นหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมและท าให้ความตอ้งการมีความสามารถ
ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยัไดรั้บความพึงพอใจ เช่น การอบรมให้ความรู้ให้กบันักวิจยัในเร่ืองการ
น าผลงานวิจยัในห้องปฏิบติัการไปต่อยอดในเชิงพาณิชย ์การส่งเสริมให้ผูมี้ประสบการณ์ในการ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชนหรือผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มา
บรรยายแนะน าแนวทางการท างานร่วมกบัภาคเอกชน การน าผลงานวิจยัไปต่อยอดในเชิงพาณิชย ์
ให้นักวิจัยในมหาวิทยาลัยรับฟัง ทั้ งน้ีเพื่อท าให้นักวิจัยในมหาวิทยาลัยเห็นแนวทางท่ีจะน า
ผลงานวิจยัของตนเองไปต่อยอดในเชิงพาณิชยไ์ด ้รวมทั้งการส่งเสริมและท าให้เกิดความพึงพอใจ
ในปัจจยัท่ีนกัวิจยัทั้งท่ีเคยเขา้ร่วมและไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เห็นว่ามีความส าคญั 
ไดแ้ก่ การส่งเสริมใหน้กัวิจยัสามารถน าองคค์วามรู้/ทกัษะ/เทคโนโลย ีจากประสบการณ์การท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ไปประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน 
การส่งเสริมใหน้กัวิจยัมีทกัษะในการถ่ายทอดเทคโนโลย ีองคค์วามรู้ทางวิชาการ ใหผู้ป้ระกอบการ
ในภาคเอกชน ชุมชน และการส่งเสริมให้นักวิจยัสามารถน าองค์ความรู้/ทกัษะ/เทคโนโลยี จาก
ประสบการณ์การท างานร่วมกบัภาคเอกชน ไปต่อยอดงานวิจยัและความรู้เชิงทฤษฎีท่ีนกัวิจยัมี ซ่ึง
หากนกัวิจยัรับรู้วา่โครงการ Talent Mobility มีส่วนในการสร้างความรู้สึกพึงพอใจในความตอ้งการ
มีความสามารถของเขาแลว้ ก็มีโอกาสท่ีนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัจะเขา้มาท างานร่วมกบัภาคเอกชน
ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility เพิ่มมากขึ้น 

2. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ควรให้ความส าคญัอย่างมากในการส่งเสริมให้นักวิจัยใน
มหาวิทยาลัยมีกรอบความคิดแบบเติบโตและมีการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างาน
ร่วมกับภาคเอกชน เพิ่มขึ้น เน่ืองจากเป็นเพียงสองปัจจัยท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility อยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงจากผลการวิจยัท่ีพบว่า แบบจ าลองปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้
ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ท่ีประกอบด้วย ตวัแปรปัจจยัจูงใจ 5 ตวั
แปร ไดแ้ก่ ความตอ้งการมีความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการ
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ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน และกรอบ
ความคิดแบบเติบโต มีความเหมาะสม โดยมีความแม่นย  าในการท านายจ านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ไดถึ้งร้อยละ 64.1 และในแบบจ าลองท่ี 2 ท่ีได้มีการเพิ่มตวัแปรคุณลกัษณะส่วน
บุคคลของนักวิจัยเข้าไปในแบบจ าลอง อีก 5 ตัวแปร และพบว่า แบบจ าลองมีความเหมาะสม
เช่นกนั โดยตวัแปรท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโคงการ Talent Mobility อย่างมีนัยส าคญัมากท่ีสุด ยงัคง
เป็นตวัแปรกรอบความคิดแบบเติบโต และการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน เช่นเดิม ซ่ึงหากนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัไดรั้บการส่งเสริมให้มีปัจจยัทั้ง 2 ตวัน้ีเพิ่มขึ้น ก็
มีโอกาสท่ีนกัวิจยัจะเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มขึ้น  

3. การสร้างและส่งเสริม กรอบความคิดแบบเติบโต ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน
ให้กบันักวิจยั อาจท าไดโ้ดย 1) การส่งเสริม ยกย่องนักวิจยัท่ีมีท่ีมีผลงานโดดเด่น จากการท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ให้เป็นตน้แบบใหน้กัวิจยัอ่ืน 2) การส่งเสริมให้
นักวิจัยท่ี เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility และมีความเช่ียวชาญในการท างานร่วมกับ
ภาคเอกชนเชิญชวนเพื่อนนักวิจยัในหน่วยงานท่ีไม่เคยท างานร่วมกับภาคเอกชนมาร่วมทีม และ
คอยช้ีแนะคนในทีมท่ีเขา้มาใหม่ให้มีความรู้ความสามารถในการท างานร่วมกบัภาคเอกชนเพิ่มขึ้น 
3) การส่งเสริมให้นักวิจยัมีความเขา้ใจเร่ืองกรอบความคิดแบบเติบโตมากขึ้น และส่งเสริมให้เขา
เช่ือว่า ทุกคนมีศกัยภาพท่ีจะเรียนรู้และพฒันาในดา้นการท างานร่วมกับภาคเอกชน ส่ิงส าคญัคือ
ความพยายามในการเรียนรู้ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค และทา้ทายตนเองใหมี้การพฒันาอยูเ่สมอ 

4. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมให้นกัวิจยัในมหาวิทยาลยัมีกรอบความคิดแบบ
เติบโต และมีความพึงพอใจในความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการ ได้แก่ ความตอ้งการมี
ความสามารถ ความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง ความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมาก
ขึ้น ซ่ึงจากข้อเสนอแนะเพิ่มเติมท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยจูงใจภายใน ของกลุ่มตัวอย่าง ท่ีระบุไวใ้น
แบบสอบถามแบบปลายเปิด พบว่า ปัจจยัจูงใจภายในท่ีกลุ่มตวัอย่างท่ีเคยเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility เห็นว่า เป็นปัจจยัท่ีจะมีผลให้นักวิจยัในมหาวิทยาลัยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
มากท่ีสุดคือ  ความตอ้งการมีความสามารถ โดยมีการกล่าวถึงปัจจยัน้ี ถึง 60 คร้ัง (55.05%) เช่นใน
ประเด็นเร่ืองการเขา้ร่วมเพราะตอ้งการพฒันาตนเอง การพฒันาความรู้ความสามารถทางวิชาการ
ของตนเอง และในประเด็นของความตอ้งการน าองค์ความรู้ท่ีมีไปถ่ายทอดให้ภาคเอกชน ชุมชน 
และการต่อยอดงานวิจยัในเชิงพาณิชย ์รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
โดยมีการกล่าวถึงประเด็นน้ี 25 คร้ัง (22.94%) ตวัอย่างประเด็นท่ีมีการกล่าวถึง เช่น ความอยากมี
เครือข่ายความร่วมมือร่วมกบัภาคเอกชน และปัจจยัท่ีมีการกล่าวถึงมากท่ีสุดเป็นอนัดบั 3 คือ กรอบ
ความคิดแบบเติบโต โดยกล่าวถึง 17 คร้ัง (15.60%) เช่น ประเด็นเร่ืองความทา้ทายในการแกปั้ญหา
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โจทยว์ิจยัในสถานประกอบการ การมีโจทยใ์หม่ ๆ ท่ีน่าสนใจให้ท า และการไดแ้รงบันดาลใจจาก
เพื่อนท่ีประสบความส าเร็จ ในส่วนของกลุ่มตวัอย่างท่ีไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent mobility มี
ความเห็นว่า ปัจจยัท่ีจะมีผลให้นักวิจยัในมหาวิทยาลยัเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มากท่ีสุด
คือ ปัจจยัความต้องการมีความสามารถ เช่นกัน โดยกล่าวถึงด้านน้ี ถึง 39 คร้ัง (50.65%) เช่นใน
ประเด็นความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตนเองดา้นวิชาการ ความตอ้งการน าความรู้ความสามารถ
และผลงานวิจยัท่ีท าไปช่วยเหลือชุมชน สังคม รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นความตอ้งการมีอิสระก าหนด
ได้ด้วยตนเอง และความต้องการมีความสัมพันธ์กับผูอ่ื้น โดยกล่าวถึง จ าน วน 13 คร้ังเท่ากัน 
(16.88%) เช่นในประเด็นของภาระงาน และเวลาท่ีเป็นอุปสรรคในการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ความตอ้งการเครือข่ายและความร่วมมือกบัภาคเอกชน เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัตวัแปร
ในแบบจ าลองท่ีผูว้ิจยัน าเสนอ ซ่ึงหากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งส่งเสริมปัจจยัจูงใจภายใน ดังกล่าว
ขา้งตน้ ก็จะช่วยใหน้กัวิจยัในมหาวิทยาลยัมีโอกาสเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มมากขึ้น 

5. หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งยงัคงตอ้งส่งเสริมปัจจยัจูงใจภายนอกอย่างเหมาะสมต่อไป 
ไม่ว่าจะเป็น การส่งเสริมให้มหาวิทยาลยัต่าง ๆ ให้ความส าคญักบัโครงการ Talent Mobility มาก
ขึ้น โดยการออกนโยบายและกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมและเอ้ือต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั การส่งเสริมบทบาทของหน่วยงานประสานงานโครงการให้มี
ความเป็นมืออาชีพในการสนับสนุนนักวิจยัในการออกไปท างานร่วมกบัภาคเอกชนมากขึ้น และ
การมีงบประมาณและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม รวมทั้งการท าความเขา้ใจกบันกัวิจยัว่าผลงานวิจยัท่ี
ท าร่วมกับภาคเอกชน สามารถน าไปขอเพิ่มต าแหน่งทางวิชาการและการขึ้นเงินเดือนได้ ซ่ึง
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรส่งเสริมให้มีการน าผลงานจากการท างานร่วมกบัภาคเอกชนมาใชใ้นการ
ประเมินความกา้วหน้าในอาชีพของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัมากขึ้น นอกเหนือจากแค่ผลงานวิจยัท่ี
ตีพิมพเ์ท่านั้น ทั้งน้ีจากผลการวิจยัน้ี ระบุวา่กลุ่มตวัอย่างนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัทั้งท่ีเคยเขา้ร่วมและ
ไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ได้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ในส่วนของปัจจัยจูงใจ
ภายนอกท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยระบุไวใ้นแบบสอบถามแบบปลายเปิด 
วา่ ปัจจยัจูงใจภายนอกท่ีกลุ่มตวัอย่าง เห็นว่ามีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility สามารถ
จ าแนกไดเ้ป็น 3 กลุ่มคือ 1) การไดรั้บการสนับสนุนจากมหาวิทยาลยัและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
โครงการ Talent Mobility 2) ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility และ 3) ผลงานวิชาการและความก้าวหน้าในอาชีพ โดยปัจจัยท่ีกลุ่มตัวอย่างเห็นว่ามี
ความส าคญัและมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มากท่ีสุด คือ การไดรั้บการสนบัสนุน
จากมหาวิทยาลัยและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับโครงการ Talent Mobility เช่นในประเด็น เร่ือง
นโยบาย ระเบียบกฎเกณฑ์ของมหาวิทยาลัยท่ีส่งเสริม สนับสนุนให้เข้าร่วมโครงการ Talent 
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Mobility ความเป็นมืออาชีพของหน่วยงานอ านวยความสะดวกท่ีช่วยให้นักวิจัยท างานร่วมกับ
ภาคเอกชนภายใต้ โครงการ Talent Mobility อย่างสะดวกมากขึ้ น ในส่วนของค่าตอบแทน 
งบประมาณ และทุนในการวิจยั นั้น กลุ่มตวัอย่าง เห็นว่ายงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลในการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจยั และประเด็นสุดทา้ย กลุ่มตวัอย่าง เห็นว่า น่าจะสามารถน า
ผลงานท่ีเกิดขึ้นจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ไปขอต าแหน่งทางวิชาการ และช่วยเพิ่ม
ความกา้วหนา้ในวิชาชีพของตนเองได ้โดยหากนกัวิจยัในมหาวิทยาลยัไดรั้บการส่งเสริมปัจจยัจูงใจ
ภายนอกขา้งตน้ในสัดส่วนท่ีเหมาะสม ก็อาจจะส่งผลให้นักวิจยัในมหาวิทยาลัยเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility เพิ่มขึ้นได ้

6. ปัจจัยส่วนบุคคล มีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยใน
มหาวิทยาลยั ดงัจะเห็นไดจ้ากการใส่ปัจจยัส่วนบุคคลเขา้ไปในแบบจ าลองแลว้ท าให้แบบจ าลองมี
ความแม่นย  าในการท านายจ านวนผูเ้ขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ไดสู้งขึ้น ดงันั้นหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้องอาจส่งเสริมนโยบายให้เหมาะสมกับนักวิจัยในแต่ละกลุ่มเป้าหมายมากขึ้น เช่น กลุ่ม
อาจารยท่ี์มีวุฒิการศึกษาระดบั อาจารย ์ดร./ผูช่้วยศาสตราจารย์ ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ท่ีเคย
เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility โดยอาจส่งเสริมให้อาจารยท์ราบว่ามีแนวทางในการน าผลงาน
จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ไปใชเ้พิ่มความกา้วหนา้ในอาชีพและการประเมินความดี
ความชอบของนกัวิจยั/อาจารย ์ไดม้ากขึ้น 

7. นักวิจัยท่ีมีอายุและอายุการท างานแตกต่างกัน ก็มีความต้องการปัจจัยท่ีจะมา
ส่งเสริมให้เขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility แตกต่างกนั โดยนักวิจยัท่ีมีอายุและอายุการท างานยงั
น้อย จะมีความต้องการปัจจัยจูงใจภายในค่อนข้างน้อยกว่านักวิจัยท่ีมีอายุและอายุการท างาน
มากกว่า ดังนั้ นหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ควรส่งเสริมให้โครงการ Talent Mobility มีทั้ งปัจจยัจูงใจ
ภายในและปัจจยัจูงใจภายนอกท่ีเหมาะสมและหลากหลาย เพื่อจูงใจนักวิจยัท่ีมีอายุและอายุงาน
ต่างกนัใหเ้ขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มากขึ้น 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. จากผลการวิจัยท่ีพบว่า มีปัจจัยจูงใจภายในเพียง 2 ปัจจัยท่ีผลต่อการเข้าร่วม

โครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัยอย่างมีนัยส าคัญ คือ กรอบความคิดแบบ
เติบโตและการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ดงันั้นอาจมีการศึกษา
ปัจจัยจูงใจภายในอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ท่ีคาดว่าเม่ืออยู่ในแบบจ าลองแล้วน่าจะมีผลต่อการเข้าร่วม
โครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย อย่างมีนัยส าคัญ เช่น ความสนุกสนาน
เพลิดเพลิน ความวิตกกงัวล เจตคติท่ีมีต่อโครงการ ความตั้งใจท่ีจะเขา้ร่วมโครงการ และการรับรู้
คุณค่าของโครงการ เป็นตน้ 
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 2. จากผลการวิจยัท่ีพบว่า ความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ปัจจยั มีผลต่อการเขา้

ร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจยัในมหาวิทยาลยัอย่างไม่มีนัยส าคญั และมีผลในเชิงลบ 
นั้น หากศึกษาในมุมของความพึงพอใจในความตอ้งพื้นฐานทางจิตใจ ทั้ง 3 ด้าน ไดแ้ก่ ความพึง
พอใจในความตอ้งการมีความสามารถ ความพึงพอใจในความตอ้งการมีอิสระก าหนดไดด้ว้ยตนเอง 
และความพึงพอใจในความตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อาจมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั ต่างออกไป 

 3. อาจมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อเปรียบเทียบในกลุ่มนักวิจยัท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ 
Talent Mobility ว่านักวิจยัท่ีมีต าแหน่งทางวิชาการแตกต่างกัน มีเหตุผลในการเข้าร่วมโครงการ 
Talent Mobility เหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร โดยอาจศึกษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก
เพิ่มเติม เพื่อให้ได้ขอ้มูลในการจูงใจนักวิจัยท่ีมีต าแหน่งทางวิชาการต่างกันให้เขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility เพิ่มขึ้น 

 4. ควรมีการศึกษาปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ในกลุ่มตวัอยา่งอีกดา้น นัน่คือ ผูป้ระกอบการในภาคเอกชน ชุมชน เพื่อเปรียบเทียบว่า มีปัจจยัจูงใจ
ภายในท่ีมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เหมือนหรือแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 

5. ในงานวิจัยน้ี ศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นนักวิจัยในมหาวิทยาลัย ซ่ึงยงัไม่
ครอบคลุมบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรมภาครัฐทั้ งหมด ดังนั้ นเพื่อให้
หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องได้สารสนเทศท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัยท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent 
Mobility เพิ่มขึ้น อาจมีศึกษากบักลุ่มตวัอย่างบุคลากรดา้นวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวตักรรม
ภาครัฐในส่วนอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่น นกัวิจยัในสถาบนัวิจยัต่าง ๆ ของรัฐ เพื่อให้ทราบปัจจยัจูงใจท่ีมี
ผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพิ่มเติม 
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เร่ือง ปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility ของนักวิจัยในมหาวิทยาลัย 
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บนัทึกเสียงการสัมภาษณ์และน าผลการสัมภาษณ์มาถอดเทป 

ก. แนวประเด็นข้อค าถาม กรณีผู้ท่ีไม่เคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 

1. อาจารยรู้์จกัโครงการ Talent Mobility หรือไม่ครับ หากไม่รู้จกั ผูว้ิจยัเล่าเก่ียวกบัโครงการ 

Talent Mobility ใหผู้ใ้หก้ารสัมภาษณ์ฟัง แลว้สอบถามวา่ เม่ือไดฟั้งแลว้ มีความคิดเห็น

อยา่งไรเก่ียวกบัโครงการ และสนใจเขา้ร่วมโครงการหรือไม่ อยา่งไร 
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2. ปัจจุบนัอาจารยมี์การท าวิจยัอยูด่ว้ยหรือไม่ เป็นงานวิจยัในลกัษณะอยา่งไร
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4. หากจะเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อาจารยอ์ยากเรียนรู้อะไรจากการเขา้ร่วมโครงการ 

Talent Mobility และคาดวา่จะมีการน าความรู้จากการเขา้ร่วมโครงการไปใชป้ระโยชน์

อะไรบา้ง อยา่งไร 
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5. หากจะเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility อาจารยมี์อิสระหรือมีภารกิจ อะไรท่ีเป็นอุปสรรค 

หรือไม่ อยา่งไร  
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6. หากตอ้งท างานร่วมกบัภาคเอกชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility แลว้มีประเด็นปัญหา 

หรืองานวิจยัท่ียาก ทา้ทาย อาจารยค์ิดวา่ตนเองสามารถบริหารจดัการและท ามนัใหส้ าเร็จ

ไดห้รือไม่อยา่งไร 
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7. อาจารยมี์ความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการพฒันาความรู้ทกัษะ ความเช่ียวชาญของตนเอง 

มนัสามารถเติบโตหรือเพิ่มขึ้นไดห้รือไม่ อยา่งไร โครงการ Talent Mobility มีส่วนช่วยใน

ส่วนน้ีของอาจารย ์หรือไม่ อยา่งไร 
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8. อาจารยมี์ความคิดเห็นอยา่งไร เก่ียวกบัคนท่ีประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกบั

ภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
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10. อาจารยค์ิดวา่มีปัจจยัจูงใจภายในอะไรบา้งท่ีส่งผลใหน้กัวิจยั/อาจารยเ์ขา้ร่วม หรือไม่เขา้

ร่วมโครงการ Talent Mobility 
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............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 

ข. แนวประเด็นข้อค าถาม กรณีผู้ท่ีเคยเข้าร่วมโครงการ Talent Mobility 

1. อาจารยรู้์จกัโครงการ Talent Mobility ไดอ้ยา่งไรครับ ช่วยเล่าประสบการณ์การท างาน

ร่วมกบัภาคเอกชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ใหฟั้งหน่อยไดไ้หมครับ 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
2. ปัจจุบนัอาจารยมี์การท าวิจยัอยูด่ว้ยหรือไม่ เป็นงานวิจยัในลกัษณะอยา่งไร

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
3. อาจารยมี์เครือข่าย หรือเคยท างานร่วมกบัภาคเอกชนมาก่อนหรือไม่ ก่อนท่ีจะมาเขา้ร่วม

โครงการ Talent Mobility หากมี เป็นเครือข่ายในลกัษณะอยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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4. อาจารยไ์ดเ้รียนรู้อะไรจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility มีการน าความรู้จากการเขา้

ร่วมโครงการไปใชป้ระโยชน์อะไรบา้ง อยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 

5. อาจารยมี์อิสระหรือมีปัญหา อุปสรรค จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility หรือไม่

อยา่งไร  

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
6. หากมีประเด็นปัญหา หรืองานวิจยัท่ียาก ทา้ทายจากการท างานร่วมกบัภาคเอกชน อาจารย์

คิดวา่ตนเองสามารถท ามนัไดห้รือไม่อยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
7. อาจารยมี์ความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการพฒันาความรู้ทกัษะ ความเช่ียวชาญของตนเอง 

มนัสามารถเติบโตหรือเพิ่มขึ้นไดห้รือไม่ อยา่งไร โครงการ Talent Mobility มีส่วนช่วยใน

ส่วนน้ีของอาจารย ์หรือไม่ อยา่งไร 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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8. อาจารยมี์ความคิดเห็นอยา่งไร เก่ียวกบัคนท่ีประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกบั

ภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
9. อาจารยมี์ความคิดเห็นอยา่งไร หากมีคนวิพากษว์ิจารณ์การเรียนการสอน การท าวิจยั และ

การท างานร่วมกบัภาคเอกชนภายใตโ้ครงการ Talent Mobility ของท่าน 

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
 

10. อาจารยค์ิดวา่มีปัจจยัจูงใจภายในอะไรบา้งท่ีส่งผลใหน้กัวิจยั/อาจารยเ์ขา้ร่วม หรือไม่เขา้

ร่วมโครงการ Talent Mobility  

............................................................................................................................................... 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
ขอบพระคุณมากครับ 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิัยหลงัการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ
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แบบสอบถามวิจัย 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเข้าร่วมโครงการส่งเสริมให้บุคลากรวิจัยใน

สถาบันอุดมศึกษาไปปฏบิัติงานเพ่ือแก้ไขปัญหาและเพิม่ขีดความสามารถในการผลติ
ให้กบัภาคอุตสาหกรรม ของนักวิจัยในมหาวิทยาลยั 

(Internal motivation factors affecting University Researcher’s Participation in the 
Talent Mobility Program) 

 
แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาในระดบัดุษฎีบณัฑิต สาขาเทคโนโลยีการ

จดัการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจภายในท่ีมีผลต่อการเขา้
ร่วมโครงการส่งเสริมให้บุคลากรวิจยัในสถาบนัอุดมศึกษาไปปฏิบติังานเพื่อแกไ้ขปัญหาและเพิ่ม
ขีดความสามารถในการผลิตใหก้บัภาคอุตสาหกรรม (Talent Mobility) ของนกัวิจยัในมหาวิทยาลยั  

ผู ้วิจัยจึงขอความอนุเคราะห์จากท่านในการให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถามเพื่อ
ประโยชน์ต่อการศึกษา และเป็นแนวทางในการส่งเสริมการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility ของ
นกัวิจยัในมหาวิทยาลยัต่อไป โดยข้อมูลท่ีได้จะน ามาวิเคราะห์เชิงวิชาการ และสรุปผลในภาพรวม
เท่านั้น ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลในการตอบแบบสอบถามของท่านจะถือเป็นความลบั 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อค าถามเพ่ือคัดกรองกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓  ลงใน          ให้ครบถ้วนทุกข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 1.1 เคยเขา้ร่วมโครงการแลว้ ตั้งแต่ 1 คร้ังขึ้นไป 
 1.2 เคยส่งขอ้เสนอโครงการ แต่ไม่ผา่น 
 1.3 ขณะน้ีอยูร่ะหวา่ง การยืน่ขอ้เสนอโครงการไม่ 
 2.1 ไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility เพราะไม่รู้จกั 
 2.2 รู้จกั แต่ไม่เคยเขา้ร่วมโครงการ  
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



172 
 

ส่วนท่ี 2 ปัจจัยด้านความต้องการมีความสามารถ (Need for Competence) 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องคะแนน เพื่อแสดงระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด

   

ข้อค าถาม ความคิดเห็น 

6 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

5 
เห็น
ด้วย 

4 
ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3 
ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

2 
ไม่
เห็น
ด้วย 

1 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1. ฉนัตอ้งการน าผลงานวิจยัของฉนัท่ีท าใน
ระดบัหอ้งปฏิบติัการ (lab scale) ไปต่อยอด
ในเชิงพาณิชย ์

      

2. ฉนัตอ้งการน าองคค์วามรู้/ทกัษะ/เทคโนโลย ี
จากประสบการณ์การท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน ไปต่อยอดงานวิจยัและความรู้
เชิงทฤษฎีท่ีฉนัมี 

      

3. ฉนัตอ้งการน าองคค์วามรู้/ทกัษะ/เทคโนโลย ี
จากประสบการณ์การท างานร่วมกบั
ภาคเอกชน ไปประยกุตใ์ชใ้นการเรียนการ
สอน 

      

4. ฉนัอยากเพ่ิมทกัษะในการถ่ายทอด
เทคโนโลย ีองคค์วามรู้ทางวิชาการ ให้
ผูป้ระกอบการในภาคเอกชน ชุมชน  

      

5. ฉนัอยากเพ่ิมทกัษะในเชิงการบริหารจดัการ
ธุรกิจในสถานประกอบการจริง  
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ส่วนท่ี 3 ปัจจัยด้านความต้องการมีอสิระก าหนดได้ด้วยตนเอง (Need for Autonomy) 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องคะแนน เพื่อแสดงระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด

  

ข้อค าถาม ความคิดเห็น 

6 
เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

5 
เห็น
ด้วย 

4 
ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3 
ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

2 
ไม่
เห็น
ด้วย 

1 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
1. ฉนัตอ้งการท่ีจะมีอิสระ ในการเขา้ร่วม

โครงการ Talent Mobility โดยไม่ไดถู้ก
บงัคบั 

      

2. ฉนัตอ้งการด าเนินโครงการวิจยัร่วมกบั
ภาคเอกชน ภายใตโ้ครงการ Talent Mobility 
เฉพาะโครงการวิจยัท่ีฉันสนใจเท่านั้น 

      

3. ฉนัตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการงานและเวลา
ในปัจจุบนัของฉัน เพื่อเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

      

4. ฉนัตอ้งการท่ีจะบริหารจดัการชีวิตส่วนตวั
และครอบครัวของฉนั เพื่อเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 

      

5. หากฉันเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
ฉนัตอ้งการทุ่มเทเวลาส่วนใหญ่ในการท า
วิจยั และการแกปั้ญหาให้กบัผูป้ระกอบการ
เป็นหลกั 
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ส่วนท่ี 4 ปัจจัยด้านความต้องการความสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน (Need for Relatedness) 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องคะแนน เพื่อแสดงระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

6 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

5 
เห็น
ด้วย 

4 
ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3 
ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

2 
ไม่
เห็น
ด้วย 

1 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1. ฉนัอยากมีเครือข่ายวิจยัร่วมกบัสถาน
ประกอบการ เพื่อวิจยัและพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ืองในอนาคต ภายหลงัจากการเขา้ร่วม
โครงการ Talent Mobility 

      

2. ฉนัอยากท างานร่วมกบัเพื่อนอาจารย/์
นกัวิจยั และทีมวิจยัท่ีมีความรู้ความสามารถ 
ทั้งในสาขาวิชาของฉนัและขา้มสาขาวิชา 
จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 

      

3. ฉนัอยากมีเครือข่ายกบัศิษยเ์ก่า ท่ีท างานอยู่
ในภาคเอกชน ชุมชน เพื่อใหส้ามารถท างาน
ร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชนอยา่งต่อเน่ืองใน
อนาคต จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility 

      

4. ฉนัอยากท างานร่วมกบัศูนยอ์ านวยความ
สะดวก (Clearing House) ท่ีมีความเป็นมือ
อาชีพ จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility 

      

5. ฉนัอยากมีนกัศึกษา ผูช่้วยวิจยั ท่ีมาช่วยท า
วิจยัและท างานในสถานท่ีจริงร่วมกนัอยา่ง
ต่อเน่ืองในอนาคต จากการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility 
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ส่วนท่ี 5 ปัจจัยด้านการรับรู้ความสามารถของตนเองในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ภายใต้
โครงการ Talent Mobility (Self-efficacy in working with private sector) 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องคะแนน เพื่อแสดงระดับความคิดเห็นท่ีตรงกับท่านมาก
ท่ีสุด 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

6 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

5 
เห็น
ด้วย 

4 
ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3 
ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

2 
ไม่
เห็น
ด้วย 

1 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

1. ฉนัเช่ือวา่ การส่ือสาร ถ่ายทอดองคค์วามรู้
ทางวิชาการใหผู้ป้ระกอบการ เขา้ใจ เป็น
เร่ืองท่ีไม่ยากเกินกวา่ท่ีฉันจะท าได ้

      

2. ฉนัเช่ือวา่ การหา และ/หรือ สร้างเครือข่าย
กบัภาคเอกชน ชุมชน เป็นส่ิงท่ีไม่ยากเกิน
ความสามารถของฉนั 

      

3. ฉนัเช่ือวา่ ฉนัสามารถน าผลงานวิจยัเชิง
พื้นฐานของฉนัไปพฒันาต่อยอดในเชิง
พาณิชย ์จากการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility 

      

4. ฉนัเช่ือวา่ ฉนัสามารถจดัการปัญหาหรือ
ความยุง่ยากจากการเขา้ร่วมโครงการ Talent 
Mobility ท่ีอาจจะเกิดขึ้นได ้

      

5. ฉนัเช่ือวา่ ฉนัมีความรู้ความเช่ียวชาญเพียง
พอท่ีจะช่วยแกปั้ญหา/ท างานวิจยั และ
ถ่ายทอดเทคโนโลยใีห้กบัผูป้ระกอบการได ้

      

6. ฉนัเช่ือวา่ ฉนัสามารถบริหารจดัการเวลาการ
ท างานปัจจุบนั และเวลาส่วนตวั เพื่อให้
สามารถเขา้ร่วมโครงการ  Talent Mobility 
ได ้

      

 



176 
 

ส่วนท่ี 6 ปัจจัยด้านกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องคะแนน เพื่อแสดงระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

6 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

5 
เห็น
ด้วย 

4 
ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3 
ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

2 
ไม่
เห็น
ด้วย 

1 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

1. ฉนัเช่ือวา่ ความเช่ียวชาญ (ความรู้ 
ประสบการณ์ และความสามารถในการ
แกปั้ญหา) ในวิชาชีพของฉัน สามารถ
พฒันาใหเ้พ่ิมขึ้นได ้จากการแลกเปล่ียนองค์
ความรู้กบัภาคเอกชน ภายใตโ้ครงการ 
Talent Mobility 

      

2. ฉนัมองวา่ มนัไม่ส าคญัวา่ฉันจะเป็นใคร 
เรียนจบและมีประสบการณ์ในสาขาวิชา
ไหนมา โครงการ Talent Mobility จะมีส่วน
ช่วยใหฉ้นัมีความรู้ มีประสบการณ์ มี
ความสามารถในการแกปั้ญหา ในวิชาชีพ
ของฉนัเพิ่มขึ้น 

      

3. ฉนัเช่ือวา่ โจทยท่ี์ยากและทา้ทาย จากการ
ท างานร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชน ภายใต้
โครงการ Talent Mobility จะท าใหฉ้นั
พฒันาความรู้ ประสบการณ์ และ
ความสามารถในการแกปั้ญหา ในวิชาชีพ
ของฉนัเพิ่มมากขึ้น 

      

4. ฉนัรู้สึกสนุกท่ีจะไดเ้รียนรู้ หากมีประเด็น/
โจทยปั์ญหาใหม่ ๆ จากการท างานกบัสถาน
ประกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent 
Mobility  

      

5. ฉนัมองวา่ การส่ือสาร ถ่ายทอดความรู้ทาง
วิชาการใหผู้ป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ 
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ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

6 
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

5 
เห็น
ด้วย 

4 
ค่อนข้าง
เห็นด้วย 

3 
ค่อนข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

2 
ไม่
เห็น
ด้วย 

1 
ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

Talent Mobility เขา้ใจ ถือเป็นโอกาสใหฉ้ัน
ไดฝึ้กฝนศิลปะในการส่ือสารใหดี้ขึ้น 

6. ฉนัมองวา่ การแกปั้ญหา การท าวิจยัและ
พฒันา และถ่ายทอดเทคโนโลยใีห้
ผูป้ระกอบการ ภายใตโ้ครงการ Talent 
Mobility จะประสบความส าเร็จ หากฉันไม่
ละความพยายาม 

      

7. ฉนัชอบท่ีจะไดรั้บค าแนะน าและค าวิจารณ์
ทั้งทางบวกและทางลบ เพราะมนัท าให้ฉนัได้
เรียนรู้และพฒันาตนเองมากขึ้น  

      

8. ฉนัเช่ือวา่ การเรียนรู้จากความส าเร็จของ
อาจารย/์นกัวิจยัท่านอ่ืน ๆ ช่วยใหฉ้ันประสบ
ความส าเร็จในการถ่ายทอดเทคโนโลยใีหก้บั
ภาคเอกชน ชุมชน ภายใตโ้ครงการ Talent 
Mobility ได ้ 

      

9. ความส าเร็จ ในการออกไปถ่ายทอด
เทคโนโลย ีใหก้บัภาคเอกชน ชุมชน ภายใต้
โครงการ Talent Mobility ของอาจารย/์
นกัวิจยัท่านอ่ืน ๆ ท าใหฉ้ันเกิดแรงบนัดาลใจ
ในการเขา้ร่วมโครงการ Talent Mobility 
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ส่วนท่ี 7 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓  ลงใน          ให้ครบถ้วนทุกข้อท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1. สถานท่ี ท่ีมหาวิทยาลยัของท่านตั้งอยู่      
  กรุงเทพฯ และปริมณฑล 
  ภาคกลางและภาคตะวนัตก (ท่ีนอกเหนือจากกรุงเทพฯ และปริมณฑล) 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   
  ภาคเหนือ  ภาคใต ้  ภาคตะวนัออก 
 
2. เพศ  ชาย   หญิง 
 

3. อาย ุ  20-29 ปี  30-39 ปี  40-49 ปี 
50-59 ปี  ตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป    

4. สถานภาพ  โสด  สมรส  อ่ืน ๆ   
 
5. ระดบัการศึกษาสูงสุด           ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก  
 
6. ต าแหน่งทางวิชาการ  

อาจารย ์   ผูช่้วยศาสตราจารย ์
รองศาสตราจารย ์ ศาสตราจารย ์  นกัวิจยั 
 

7. อายกุารท างานในต าแหน่งอาจารย/์นกัวิจยั 
 นอ้ยกวา่ 5 ปี  5-10 ปี    11-15 ปี 

16-20 ปี   มากกวา่ 20 ปี   
 
8. ท่านท างานในต าแหน่งงานบริหารของมหาวิทยาลยัดว้ยหรือไม่ 

ท า  ไม่ท า  
 
9. สาขาวิชา /คณะ (ส านกัวิชา) ท่ีท่านสังกดั/ท างานอยู.่............................................ 
 
10. มหาวิทยาลยัท่ีท่านสังกดั.................................................................................. 

c c 



179 
 

11. รูปแบบการท าโครงการ Talent Mobility (ตอบเฉพาะท่านท่ีเคย/ก าลงัจะเขา้ร่วมโครงการ)  
ทีมวิจยัและสถานประกอบการจบัคู่เอง      หน่วยงานอ านวยความสะดวกเป็นผูจ้บัคู่ 

 
12. ประสบการณ์ในการท างานร่วมกบัภาคเอกชน ชุมชน   ...................................ปี  
(ไม่ใช่เพียงแค่งานภายใต้โครงการ Talent Mobility เท่านั้น) 
 
13. ความเช่ียวชาญของท่าน (โปรดระบุสั้น ๆ) ..................................................................... 
 
14. ลกัษณะของโครงการวิจยัร่วมกบัภาคเอกชน ท่ีท่านประสงคเ์ขา้ร่วม (ตามประเภทของโครงการ 
Talent Mobility)  
 การวิจยัและพฒันา    การแกปั้ญหาเชิงเทคนิคและวิศวกรรม 
 การวิเคราะห์ทดสอบและระบบมาตรฐาน  การจดัการเทคโนโลยแีละนวตักรรม 
 ประเภทงานวิจยัท่ีเก่ียวกบั Talent Mobility ของต่างประเทศ  อ่ืน ๆ 
 
ส่วนท่ี 8 ข้อเสนอแนะ 
8.1 ขอความอนุเคราะห์ท่านแนะน าปัจจัยจูงใจภายในอ่ืน ๆ ท่ีคาดวา่จะมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ของอาจารย/์นกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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8.2 ขอความอนุเคราะห์ท่านแนะน าปัจจัยจูงใจภายนอก ท่ีคาดวา่จะมีผลต่อการเขา้ร่วมโครงการ 
Talent Mobility ของอาจารย/์นกัวิจยัในมหาวิทยาลยั 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

ขอบพระคุณครับ 
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การศึกษา 2550 ได้เข้าศึกษาในระดับปริญญาโทหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชา
เทคโนโลยีการจัดการ ส านักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จังหวัด
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