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 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายของการวิจัยเพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ตามรูปแบบ

ปฏิสัมพันธนิยม  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคืออาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร จํานวน 500 คน ไดมา

จากการสุมแบบสองขั้นตอน การเก็บรวบรวมขอมูลใชแบบสอบถามใหผูตอบกรอกเอง การวิเคราะหขอมูล

ใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS/PC for Windows version 10.00) ในการวิเคราะห

ขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปรที่ใชในการศึกษา ใชโปรแกรม LISREL Version 8.72 ในการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันและการตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลองสมมติฐานเชิงทฤษฎีกับ

ขอมูลเชิงประจักษ รวมถึงไดใชโปรแกรม PRELIS2 และ SIMPLIS ซึ่งเปนโปรแกรมยอยของโปรแกรม LISREL 

Version 8.72 ในการวิเคราะหอิทธิพลรวมระหวางปจจัยจิตลักษณะเดิมกับปจจัยลักษณะของสถานการณที่มี

ตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

 ผลการวิเคราะหขอมูลชี้ใหเห็นวาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

สอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยเสน

อิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวแปร รวมทั้งคาการทดสอบความสอดคลองอยูในเกณฑ

ยอมรับไดทุกคา โดยแบบจําลองสุดทายมีคาสถิติดังนี้ คาไค-สแควร (χ2) มีคา = 133.01, df = 160,      

p-value = .94; คา RMSEA = .00; คา SRMR = .026; คา GFI = .98 ; คา AGFI = .96  และคา CN = 

751.85 

 ผลการวิจัยพบวาตัวแปรสาเหตุทุกตัวมีอิทธิพลทางบวกตอตัวแปรผล สรุปไดดังนี้ 1.การตระหนัก

ในหนาที่รับผิดชอบและบุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ

ผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน 2. การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพล

ทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน 3. การรับรูถึงการควบคุมใน

การทํางานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงานและการ



รับรูความสามารถของครูในการสอน และ 4. การรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจใน

งานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ    อีกทั้งจากการศึกษาอิทธิพลรวมระหวาง      

ตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมและสถานการณในการทํางานที่มีตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ

ของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรพบวามีอิทธิพลรวมระหวางตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคกับการรับรู

ถึงการควบคุมในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตร 

 ผลการวิจัยนี้จึงเปนการยืนยันไดวารูปแบบปฏิสัมพันธนิยมมีความเหมาะสมในการนํามาเปน

กรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่ออธิบายสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  โดยพบวาพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรเปนผลมาจากจิตลักษณะเดิม ไดแก การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบและบุคลิกภาพ

สรางสรรค  ลักษณะของสถานการณในการทํางาน ไดแก การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและ

การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน จิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของครูใน

การสอนและความพึงพอใจงาน และจิตลักษณะเดิมรวมกับสถานการณในการทํางาน ไดแก ปฏิสัมพันธ

ระหวางบุคลิกภาพสรางสรรคกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน   
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 The main purpose of the research was to develop the model, as suggested by 

interactionism model interms of a relationship among variables on effective teaching behavior of 

engineering lecturers. The sample consisted of 500 engineering lecturers who were randomly 

selected by way of two-stage random sampling. Questionnaires were used as means of data 

collection. The SPSS/PC for Windows version 10.00 was used to analyze the data which 

resulting in a descriptive statistics about sample and variables. The LISREL version 8.72 was 

utilized to confirm factor analysis and to test empirically structural relationship among such 

variables. Moreover, this study also used PRELIS2 and SIMPLIS, the two subprogram in the 

LISREL version 8.72 in order to estimate gamma coefficient in latent variables interaction model 

between personal psychological characteristics and working situations on effective teaching 

behavior of engineering lecturers. 

 The analysis of the data showed that the relationships among variables on effective 

teaching behavior of engineering lecturers were statistically significant at 0.05. The model’ s 

overall fit was accepted; Chi-square statistic (χ2) = 133.01, df = 160, p -value = .94; RMSEA = 

.00; SRMR = .026; GFI = .98; AGFI = .96 and CN = 751.75.  

 The results of the study showed that all independent variables had  positive effects on 

dependent variables. The results were as follows: 

  1. Conscientiousness and creative personality had indirect effects on effective 

teaching behavior through personal teaching efficacy.  

  2. Organizational socialization had indirect effects on effective teaching behavior 

through job satisfaction.  



  3. Percieved control had indirect effects on effective teaching behavior through 

personal teaching efficacy and job satisfaction.  

  4. Personnal teaching efficacy and job satisfaction had direct effects on effective 

teaching behavior.  

 In addition, The testing of interaction effects between personal psychological 

characteristics and working situations indicated that there was a relationship of the interaction 

effects between creative personality and percieved control on effective teaching behavior of 

engineering lecturers. 

 The results of the study confirmed that interactionism model was appropriate to be 

used as a conceptual framework, as to describe an effective teaching behavior of engineering 

lecturers. Specifically, effective teaching behavior of engineering lecturers affected the personal 

psychological characteristics such as conscientiousness and creative personality, working 

situations such as organizational socialization and percieved control, situational psychological 

characteristics such as personal teaching efficacy and job satisfaction, and interaction effects 

between personal psychological characteristics and working situations such as interaction 

effects between creative personality and percieved control. 
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 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จไดดวยดีเปนเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจากผูชวยศาสตราจารย 

ดร.ออมเดือน สดมณี ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ รองศาสตราจารย ดร.ดุษฎี โยเหลาและ    

รองศาสตราจารย ดร. อรพินทร  ชูชม. กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ทานทั้งสามไดเสียสละเวลาอันมีคา

เพื่อใหคําปรึกษาแนะนําในการจัดทํางานวิจัยนี้ทุกขั้นตอน และทานทั้งสามยังเปนแบบฉบับของอาจารยที่ได

ทุมเทใหกับศิษยและงานดานวิชาการอยางไมยอทอ ผูวิจัยใครขอกราบขอบพระคุณมาเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้  

 ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร. วิลาสลักษณ  ชัววัลลี รองศาสตราจารยงามตา 

วนินทานนท รองศาสตราจารยลัดดาวัลย เกษมเนตร รองศาสตราจารย ดร. สมศักดิ์  ภูวิภาดาวรรธน 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.เสริมเกียรติ  จอมจันทรยอง อาจารย ดร. วีระพันธ  รังสีวิจิตรประภา อาจารย ดร.

ณรงคศักดิ์  จันทรนวล และผูชวยศาสตราจารย ดร. ถวัลย  เนียมทรัพย ที่ไดใหความอนุเคราะหในการ

ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรทุกทานที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคา

ในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยพายัพที่ใหทุนการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการวิจัย

พฤติกรรมศาสตรประยุกต ณ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มาโดยตลอด 

 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรทุกทานที่ใหความรูอยางดีเยี่ยม

ขอขอบคุณเพื่อนปริญญาเอกการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต รุน 4 และรุนพี่-รุนนองทุกคนที่เปน

กัลยาณมิตรที่ดี ไดเปนกําลังใจซึ่งกันและกันตลอดเวลาที่ศึกษาในสถาบันนี้ 

ทายสุดผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคุณพอและคุณแมที่อบรมส่ังสอนใหผูวิจัยมีวันนี้ ขอบคุณ
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

ที่มาและความสาํคญัของปญหาการวิจัย 
 การพัฒนาประเทศตองอาศัยปจจัยจากการพัฒนาหลายดาน  อาทิ  การพัฒนาดานการศึกษา  

การพัฒนาดานเศรษฐกิจ  การพัฒนาสังคมและอื่นๆ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี  ซึ่งถือวาเปนปจจัยพ้ืนฐานหนึ่งที่มีสวนสงเสริมและสนับสนุนใหประเทศมีการพัฒนาอยาง    

ตอเนื่อง (สมาคมวิทยาศาสตรแหงประเทศไทย.  2546: สารอธิการบดีมหาวิทยาลัยขอนแกน) ดวยเหตุนี้จึงได

มีการกําหนดนโยบายในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีไวต้ังแตระดับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย     

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายและแนวทางการวิจัยของชาติและแผนพัฒนาวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีแหงชาติ รวมถึงมีการจัดตั้งองคกรตางๆ ทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศ

เพื่อใหวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเปนเครื่องมือสําคัญที่สามารถเกื้อหนุนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ

ชาติอยางจริงจัง (มูลนิธิบัณฑิตยสภาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย.  2543: 327-335)    

อยางไรก็ตามพบวาความกาวหนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของไทยยังไมพัฒนาเทาที่ควร

จากรายงานความสามารถในการแขงขันระหวางประเทศ (The World Competitiveness Yearbook--WCY)   

จัดทําโดยสถาบันพัฒนาการจัดการระหวางประเทศ (International Institute for Management Development : 

IMD)  พบวา  อันดับโดยรวมของความสามารถในการแขงขันของประเทศไทยในป 2540-2543  ลดลง  

โดยเฉพาะในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  กลาวคือ ลดลงจากอันดับท่ี 32  ในปพ.ศ. 2540 มาเปนอันดับที่ 

47  ซ่ึงเปนอันดับสุดทาย  ในปพ.ศ. 2543  (ทิพวรรณ  ต้ังจิตพิบูล.  2544: 32-35) และยังคงอยูในอันดับทายๆ       

จนกระทั่งถึงปพ.ศ. 2547  (สํานักวิเคราะหโครงการลงทุนภาครัฐ. 2548: 46)   สอดคลองกับขอมูลจาก

การศึกษาของโครงการพัฒนาแหงสหประชาชาติ (United National Development Program—UNDP) ที่บงชี้

ถึงสถานภาพทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศไทยวาอยูในอันดับตํ่าเมื่อเทียบกับประเทศ   

เพื่อนบาน (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย.  2539: 16)   

จากผลการศึกษาขางตนเปนสัญญาณที่นาวิตกและชี้ชัดวาหากประเทศไทยยังตองการที่จะมีการ

พัฒนาในระดับนานาชาติตอไปจําเปนจะตองรีบขวนขวายในการสรางความสามารถทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีอยางรีบดวน   (มูลนิธิบัณฑิตยสภาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย. 2543: 40-41)    

ซ่ึงในการศึกษาถึงแนวทางการพัฒนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีที่สําคัญอันหนึ่งที่กระทรวง  
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วิทยาศาสตร  เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม โดยมีสํานักงานนโยบายและแผน  สํานักปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร  

เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอมและสํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติเปนผูดําเนินการ คือ  

การจัดทําวิสัยทัศนและแผนยุทธศาสตรแหงชาติดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  พ.ศ. 2543-2563   เพื่อนํา 

ผลที่ไดไปสูกระบวนการกําหนดทิศทางอนาคตการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศใหเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน  นอกจากนี้ยังไดมีการจัดสัมมนาเร่ืองความทาทายในอนาคตกับความสามารถในการแขงขัน

ของประเทศไทย (Competitiveness : Future Challenges for Thailand)  โดยไดเชิญประธานของ IMD  

ศาสตราจารยปเตอร ลอเรนจ (Peter Lorange)  มาเปนวิทยากรเพื่อใหความรูเกี่ยวกับการวัด

ความสามารถในการแขงขันของประเทศและใหขอคิดเห็นของ IMD ท่ีมีตอประเทศไทย  ซ่ึงผลที่ไดจากทั้ง

รายงานยุทธศาสตรการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีและขอเสนอแนะจากประธานของ IMD พบวา

แนวทางสําคัญหนึ่งในการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คือ  การพัฒนากําลังคนทางวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี  (สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ.  2543: 42-43, 47-48, 111-116; 

ทิพวรรณ   ต้ังจิตพิบูล.  2544: 34)   

ซ่ึงในการพัฒนากําลังคนทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีนั้นพบวามีแนวทางการพัฒนาที่ควร

ตระหนักอยางหนึ่งคือการยกระดับคุณภาพการเรียนการสอนของครูอาจารยผูใหความรูทางดานวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี  โดยเฉพาะในระดับมหาวิทยาลัยซึ่งถือวาเปนตัวคูณที่สําคัญที่สุดในการเพิ่มคุณภาพและปริมาณ

ของบุคลากรดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในอนาคต  ดังคํากลาวที่วา  “ไมมีประเทศใดเลยที่สามารถ

พัฒนาความสามารถทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีท่ียั่งยืนได โดยที่มหาวิทยาลัยไมสามารถผลิต       

นักวิทยาศาสตรและวิศวกรในประเทศที่มีคุณภาพและในปริมาณท่ีเพียงพอ” (มูลนิธิบัณฑิตยสภาวิทยา-

ศาสตรและเทคโนโลยีแหงประเทศไทย.  2543: 368,  สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  แหงชาติ.  

2543: 114, 346)  ทั้งนี้เนื่องจาก มหาวิทยาลัยถือวาเปนแหลงผลิตกําลังคนที่มีคุณภาพ  เปนแหลงฝกอบรม

วิจัย  เปนแหลงที่มีประสิทธิภาพในการจัดฝกอบรมและเปนแหลงที่ใหโอกาสศึกษาไดตลอดชีวิต (Barnett. 

1994: 18-19)  โดยมีอาจารยผูสอนเปนตัวจักรสําคัญในการขับเคลื่อนใหมหาวิทยาลัยบรรลุสูเปาหมาย         

ดังนั้นการยกระดับคุณภาพการเรียนการสอนของอาจารยผูสอนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในระดับ

มหาวิทยาลัยจึงมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง   

อยางไรก็ตามยังไมพบวามีการวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการยกระดับคุณภาพการเรียนการสอนของ

อาจารยผูสอนดานนี้โดยตรง  จึงเปนการยากที่จะตอบคําถามที่วาในการยกระดับคุณภาพการเรียนการสอน

ของอาจารยผูสอนดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในระดับมหาวิทยาลัยนั้นควรดําเนินการพัฒนาและ   

สงเสริมปจจัยทางดานไหนจึงจะกอใหเกิดประโยชนสูงสุด  ดังนั้นเพื่อตอบขอสงสัยดังกลาวผูวิจัยในฐานะ
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นักพฤติกรรมศาสตรจึงสนใจที่จะศึกษาวามีปจจัยที่สําคัญอะไรที่ทําใหผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตร    

ซ่ึงถือวาเปนสาขาหนึ่งที่สําคัญทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีสามารถทําการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ    

ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยทั้งในและตางประเทศที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการ

สอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนในระดับอุดมศึกษา  พบวามีงานวิจัยเพียงหนึ่งเรื่องที่ศึกษาในเรื่อง

ดังกลาว  ไดแก  งานวิจัยของประโยชน  คุปตกาญจนากุล (2532) ซ่ึงไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิง

สาเหตุของประสิทธิภาพการสอนของอาจารยในวิทยาลัยครู  จํานวน 17  แหง วิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสน (การวิเคราะหอิทธิพลตามแบบดั้งเดิม)  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 

ประกอบดวย  ตัวแปรทํานาย แบงเปนตัวแปรภายนอก  ไดแก องคประกอบดานภูมิหลังของอาจารย 

ประกอบดวยตัวแปร  ผลการเรียน  วุฒิการศึกษาและประสบการณการสอน  และตัวแปรภายใน  ไดแก  

องคประกอบดานบุคลิกลักษณะของอาจารย  ดานความรักความศรัทธาในอาชีพ  ดานเจตคติของอาจารย

ตอนักศึกษา  ดานความสัมพันธระหวางอาจารยและนักศึกษา  ดานความเปนนักวิชาการ (ประกอบดวย  

ตัวแปรความสนใจเชิงวิชาการ  การผลิตและเผยแพรผลงานและการเปนที่ยอมรับในวงวิชาการ)  ดาน

สมรรถภาพในการใชส่ือการสอน  และดานบรรยากาศในการเรียนการสอน  สวนตัวแปรเกณฑที่ใชเปน

เกณฑประสิทธิภาพการสอนของอาจารย  แบงออกเปนดานยอย ๆ  ดังนี้ประสิทธิภาพการสอนดานการ

กําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของวิชา  ดานความรับผิดชอบในการสอน  ดานการกําหนด

เนื้อหาวิชา  การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  ดานการจัดสื่อการเรียนการสอนและดานการประเมินผล

และมอบหมายงาน     ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสาเหตุท้ังหมด

สามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพการสอนไดประมาณรอยละ  53  โดยตัวแปรที่พบวามีอิทธิพลเชิง

สาเหตุตอประสิทธิภาพการสอนมากที่สุดทั้งทางตรงและทางออม คือ บุคลิกลักษณะของอาจารย (สัมประสิทธิ์

อิทธิพลรวม .5659 ทางตรง .3747 ทางออม .1912)  สวนตัวแปรทํานายตัวอ่ืนๆ  พบวามีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล

รวมตอประสิทธิภาพการสอนอยูในชวง .1137  ถึง  .2119   

จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการสอนจะทําใหทราบถึง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยตางๆ ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการสอนหรือพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของผูสอนอันจะเปนขอมูลท่ีสําคัญในการชี้แนะตอการจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพ  

ตอไป  กระนั้นก็ยังพบวาการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการสอนหรือพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพของผูสอนในระดับอุดมศึกษาที่พบยังกอใหเกิดประเด็นปญหาที่ตองคํานึงถึงอยูหลาย

ประเด็น  ดังนี้ 
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 ประเด็นแรก  วิธีการวิเคราะหขอมูล  กลาวคือ  ในการศึกษาใชวิธีการวิเคราะหขอมูลโดยการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสนหรือการวิเคราะหอิทธิพลตามแบบด้ังเดิม  ซ่ึงพบวามีจุดออนหลาย

ประการ  ประการแรก  การประมาณคาขนาดอิทธิพลจากสมการโครงสรางยังเปนการประมาณคาจาก    

สมการโครงสรางแตละสมการแยกกัน  ตามความเปนจริงเมื่อคาขนาดอิทธิพลคาหนึ่งเปลี่ยนแปลงควรมี

ผลกระทบรวมถึงขนาดอิทธิพลอ่ืนๆ  ดวย  ซ่ึงในการประมาณคาอิทธิพลตามวิธีด้ังเดิมไมสามารถทํา

เชนนั้นได  ประการที่สอง  การประมาณคาอิทธิพลทางออมและผลรวมอิทธิพลนั้นยังไมมีการพัฒนาวิธีการ

ทดสอบนัยสําคัญของขนาดอิทธิพล  แมวาจะมีวิธีการทดสอบถูกพัฒนาขึ้นในระยะหลังแตต องมีการ

คํานวณตางหากและคอนขางยุงยาก ประการที่สาม กระบวนการวิเคราะหยังใชการวิเคราะหการถดถอย

และนําผลการวิเคราะหมาคํานวณตอ เมื่อผลการทดสอบความตรงของโมเดลไดผลวาโมเดลไมสอดคลอง

กับขอมูลตองมีการปรับแกโมเดลแลววิเคราะหใหม ทําใหการวิเคราะหเสียเวลาและจุดออนที่สําคัญที่สุด

คือ  การปรับแกโมเดลโดยใหโมเดลมีความสัมพันธยอนกลับหรือโมเดลมีตัวแปรแฝงหรือเทอมความ

คลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันทําไมได   ซึ่งถาเปนการวิเคราะหอิทธิพลดวยโปรแกรมลิสเรลนั้น  นักวิจัย

จะสามารถวิเคราะหขอมูลไดโดยไมมีปญหาเกี่ยวกับจุดออนของการวิเคราะหตามวิธีด้ังเดิม  (นงลักษณ    

วิรัชชัย.  2542 : 199-200)   

 ประเด็นที่สอง  ตัวแปรที่ใชในการทํานาย กลาวคือ จากการศึกษาที่ไดจะเห็นไดวาตัวแปร

ทั้งหมดที่ใชในการศึกษาสามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพการสอนไดรอยละ  53 โดยพบวาตัวแปร

บุคลิกภาพมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอประสิทธิภาพการสอนมากที่สุดถึง  .5659  ในขณะที่ตัวแปร

ทํานายตัวอื่น ๆ  พบวา  คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอประสิทธิภาพการสอนที่ไดจะอยูในชวง .1137   ถึง 

.2119  เทานั้น  ซ่ึงจากผลที่ไดแสดงใหเห็นวาบุคลิกภาพเปนตัวแปรสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพในการสอน

ของผูสอนและนาจะมีตัวแปรอื่นๆ   นอกเหนือจากที่ศึกษาที่จะสามารถรวมกันทํานายประสิทธิภาพในการ

สอนหรือพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนได 

 ประเด็นที่สาม  กลุมตัวอยางที่ศึกษา  กลาวคือ  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาพบวาเปน

ผูสอนที่สอนในหลากหลายสาขาวิชา  อยางไรก็ตามพบวาการสอนเปนงานที่ตองอาศัยความเชีย่วชาญเฉพาะ 

(Scholarly work) ซ่ึงมีลักษณะที่สําคัญคือ มีเปาหมายที่ชัดเจน (Clear goals)  มีการเตรียมการอยาง

เพียงพอ (Adequate preparation)  มีวิธีการที่เหมาะสม (Appropriate methods)  ผลท่ีไดมีความสําคัญ 

(Significatl results)  มีการนําเสนอเนื้อหาอยางมีประสิทธิภาพ (Effective presentation)  และมีวิธีการ

วิจารณที่ใหแงคิด (Reflective critique)  (Glassick,  Huber; & Maeroff.  1997: 25) และที่สําคัญที่สุดคอื

จะตองพิจารณาใหเหมาะสมกับลักษณะของสาขาวิชา (Shulman.  2000: 50) ดังนั้นพฤติกรรมการสอน
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อยางมีประสิทธิภาพของผูสอนในแตละกลุมสาขาวิชาจึงมีลักษณะที่แตกตางกัน  ซึ่งมีงานวิจัยหลายชิ้นที่

สนับสนุนแนวคิดดังกลาว   ดังที่ฮาทิวา (Hativa.  2000:  22-23)  ไดเสนอไว   เชน การศึกษาของมูเชลลา;  

และรัสช      ( Musella ;& Rusch.  1968)  เฟลดแมน (Feldman.  1976) และฮาทิวา (Hativa.  1997)       

ซ่ึงตางใหขอสรุปที่สอดคลองกันวาแนวคิดในการจัดการเรียนการสอนและพฤติกรรมการสอนของผูสอนใน

กลุมวิทยาศาสตร  เชน  คณิตศาสตร  วิทยาศาสตรที่ศึกษาเกี่ยวกับส่ิงของหรือขบวนการที่สังเกตไดใน

ธรรมชาติ (ชีววิทยา  ฟสิคส)  และวิศวกรรมศาสตรจะมีลักษณะที่แตกตางจากกลุมผูสอนทางดาน

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตรอยางมีนัยสําคัญ    

โดยสรปุแมจะเห็นไดวาการวจิัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยหรือองคประกอบเชิงสาเหตุของประสิทธิภาพ

การสอนของอาจารยในระดับอุดมศึกษาจะทําใหไดขอมลูท่ีสําคัญในการชี้แนะตอการจัดการเรียนการสอน

ใหมีประสิทธภิาพ   แตก็พบวาการศึกษาในลักษณะดังกลาวที่ผานมายังกอใหเกิดขอสงสัยหลายประการจึง

ทําใหยังขาดความมัน่ใจที่จะนําผลที่ไดไปเปนแนวทางในการพิจารณาถงึปจจัยสําคัญที่ควรสงเสริมและพัฒนา

เพื่อชวยยกระดับคุณภาพการสอนของผูสอนทางดานวศิวกรรมศาสตร   

ดังนั้นเพื่อใหทราบถึงปจจัยที่เปนสาเหตุสําคัญซึ่งทําใหผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรมีพฤติกรรม 

การสอนอยางมีประสิทธิภาพ   ผูวิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร โดยใชวิธีการวิเคราะหอิทธิพล

ดวยโปรแกรมลิสเรล(Linear Structural Relationship: LISREL) และเนนการอธิบายปจจัยเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism model) ที่ถือวาเปน

กรอบแนวคิดในการวิจัยในสายพฤติกรรมศาสตรที่ไดรับการยอมรับในระดับนานาชาติและเปนกรอบแนวคิด

ในการทําวิจัยที่ทันสมัยที่สุดในขณะนี้เกี่ยวกับการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมตางๆ  (Magnusson; & 

Endler. 1976; Tett; & Burnett. 2003; ดวงเดือน  พันธุมนาวิน.  2541) โดยไดศึกษาตัวแปรที่สําคัญที่

พบวามีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลจากแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ แนวคิดเกี่ยวกับ

ความสรางสรรค แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานและแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มี

สาเหตุจากงาน ทั้งนี้เพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอสถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนในการนําผลที่ได

ไปเปนแนวทางในการพิจารณาถึงปจจัยสําคัญที่ควรสงเสริมและพัฒนาเพ่ือชวยยกระดับคุณภาพการเรียน

การสอนของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรไดอยางมั่นใจตอไป 
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ปญหาการวิจัย 
 แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของ

อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น  โดยกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามรูปแบบ       

ปฏิสัมพันธนิยมและศึกษาตัวแปรสําคัญที่พบวามีผลตอการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของบุคคล

จากแนวคิดที่สําคัญตางๆ  ไดแก  แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ  แนวคิดเกี่ยวกับความสรางสรรค  

แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานและแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มีสาเหตุจากงานจะใช

ในการอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรไดหรือไมและจะอธิบายอยางไร 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายของการวิจัยเพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง

สาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ตามรูปแบบ     

ปฏิสัมพันธนิยม  โดยมีความมุงหมายเฉพาะของการวิจัย ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  
วาสงผลตอจิตลักษณะตามสถานการณและพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยหรือไม 

อยางไร  

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานของอาจารยสาขาวิชา
วิศวกรรมศาสตรวาสงผลตอจิตลักษณะตามสถานการณและพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของ

อาจารยหรือไม อยางไร  

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมและสถานการณในการทํางานของ
อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรวารวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารย

หรือไม อยางไร  
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ความสําคญัของการวจิัย 
 การวิจัยนี้เปนการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตรเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  ซ่ึงผลที่ไดจากการศึกษานาจะกอใหเกิด    

คุณคาทั้งทางดานทฤษฎีและดานการปฏิบัติดังนี้ 

1. ผลที่ไดเชิงทฤษฎ ี

 1.1 ทําใหไดขอคนพบเกี่ยวกับการนํารูปแบบปฏิสัมพันธนิยมมาใชในการกําหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัย ทั้งนี้ถาหากผลการวิจัยเปนไปตามสมมติฐานก็แสดงใหเห็นไดวารูปแบบปฏิสัมพันธนิยมมี

ความเหมาะสมในการนํามาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่ออธิบายสาเหตุของพฤติกรรมการสอนของ

อาจารยระดับอุดมศึกษา 

 1.2 ทําใหไดขอคนพบในการอธิบายพฤติกรรมการสอนของอาจารยระดับอุดมศึกษา   

จากการบูรณาการตัวแปรสําคัญจากทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ แนวคิดเกี่ยวกับความสรางสรรค      

แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานและแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มีสาเหตุจากงาน      

ซ่ึงเปนการประสานแนวคิดและทฤษฎีทางจิตวิทยาและสังคมวิทยาเขาดวยกัน 

2. ผลที่ไดเชิงปฏิบัติ 

 2.1 ทําใหทราบถึงระดับความสามารถในดานการสอนหรือพฤติกรรมการสอนอยางมี 

ประสิทธิภาพของผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตร   ซ่ึงจะเปนขอมูลที่สําคัญในการวางแผนเพื่อที่จะสงเสริม

หรือพัฒนาตอไป 

 2.2 ทําใหทราบถึงปจจัยสําคัญที่สงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของ     

ผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตร ซ่ึงจะเปนขอมูลที่เปนประโยชนตอสถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน    

ในการนําผลที่ไดไปเปนแนวทางในการพิจารณาถึงปจจัยสําคัญที่ควรสงเสริมและพัฒนาเพ่ือชวยยกระดับ 

คุณภาพการเรียนการสอนของอาจารยผูสอนดานวิศวกรรมศาสตรไดอยางมั่นใจ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจยั 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คืออาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรระดับอุดมศึกษาของ

รัฐและเอกชน  ซึ่งเปนอาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ และมีประสบการณในการสอนอยางนอย 

1 ปการศึกษา 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิัย 
  กลุมตัวอยางสุมมาจากอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรระดับอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน

ซ่ึงเปนอาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ และมีประสบการณในการสอนอยางนอย 1 ปการศึกษา 

โดยวิธีการสุมสองขั้นตอน (Two-stage random sampling) จํานวน 500 คน 
 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบดวย 

1. ตัวแปรภายนอกแฝง  ไดแก  

   1.1 การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ  (Conscientiousness) ประกอบดวยตัวบงชี้ คือ 

ความมีสมรรถนะ (Competence) ความมีระบบระเบียบ (Order) การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ  

(Dutifulness) การมุงความสําเร็จ (Achievement striving) การมีวินัยในตนเอง  (Self-discipline) และ

ความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) 

   1.2 บุคลิกภาพสรางสรรค (Creative personality) ประกอบดวยตัวบงชี้ คือ ความเปน

อิสระ (Independence) ความไมยอมคลอยตาม (Nonconformity) ความอยากรูอยากเห็น (A wide set of 

interests) การเปดกวางในการรับประสบการณใหม (Openness to new experiences) การมีความยืดหยุน 

(Flexibility) และความกลาที่จะเสี่ยง (Risk taking)  

   1.3 การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ (Organizational socialization) 

ประกอบดวย ตัวบงชี้ คือ การไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ (Socializational tactics) และการไดรับ

การถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทํางานรวมกัน (Work groups tactics)  

   1.4 การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน (Percieved control) ประกอบดวยตัวบงชี้ 

คือ การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน (Participative decision making) และ

การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางาน (Job autonomy) 
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   2. ตัวแปรภายในแฝง ไดแก  

    2.1 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ประกอบดวยตัวบงชี้ คือ ความพึงพอใจ

ในงานดานบริบท (Context satisfaction) และความพึงพอใจในลักษณะงาน (Affective outcomes) 

    2.2 การรับรูความสามารถของครูในการสอน (Personnal teaching efficacy) 

ประกอบดวยตัวบงชี้ คือ การรับรูความสามารถของครูในการเตรียมการสอน การรับรูความสามารถของครู

ในการดําเนินการสอน และการรับรูความสามารถของครูในการประเมินผลการเรียนการสอน   

    2.3 พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ (Effective teaching behavior) 

ประกอบดวยตัวบงชี้ คือ พฤติกรรมการเตรียมการสอน พฤติกรรมการดําเนินการสอนและพฤติกรรม          

การประเมินผลการเรียนการสอน  

 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
  อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร หมายถึง ผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรในระดับ  

อุดมศึกษา  ทั้งสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่เปนมหาวิทยาลัยจํากัดรับ  ไมจํากัดรับและมหาวิทยาลัยในกํากับ 

และสถาบันอุดมศึกษาเอกชน  ซ่ึงเปนอาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ  และมีประสบการณในการ

สอนอยางนอย 1 ปการศึกษา 

 
 นยิามเชงิปฏบิัติการ 
  1. พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ   หมายถึง การแสดงออกของผูสอนทางดาน

วิศวกรรมศาสตรเกี่ยวกับการถายทอดความรู ความคิดและการจัดประสบการณโดยรูปแบบตางๆ เพื่อชวย

ใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดครบสมบูรณตามจุดมุงหมายของหลักสูตรที่กําหนด จําแนกเปนพฤติกรรมการ

เตรียมการสอน พฤติกรรมการดําเนินการสอนและพฤติกรรมการประเมินผลการเรยีนการสอน โดย 

   1.1 พฤติกรรมการเตรียมการสอน หมายถึง การแสดงออกของผูสอนเกี่ยวกับการวางแผน 

ลวงหนากอนที่จะดําเนินการสอนเพื่อใหสามารถใชเวลาในการสอนในแตละชั่วโมงไดอยางคุมคาและผูเรียน

เกิดการเรียนรูมากที่สุด ครอบคลุมพฤติกรรมการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการสอนและพฤติกรรมการ

วางแผนการสอน ซึ่ง 

    1.1.1 พฤติกรรมการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการสอน หมายถึง การแสดงออก

ของผูสอนเกี่ยวกับการวิเคราะหหลักสูตร การวิเคราะหผูเรียน การวิเคราะหผูสอนและการวิเคราะหปจจัย

ประกอบอื่นๆ ไดแก ชวงเวลาที่สอน ลักษณะวิชา ลักษณะหองที่สอนและผูท่ีสอนในรายวิชาเดียวกัน 
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    1.1.2 พฤติกรรมการวางแผนการสอน หมายถึง การแสดงออกของผูสอนเกี่ยวกับการ

กําหนดวัตถุประสงคของการสอน การคัดเลือกสาระเนื้อหาวิชาที่สอน การกําหนดวิธีการสอนหรือกิจกรรมการ

เรียนการสอน การเลือกสื่อการสอน การกําหนดวิธีการวัดผลประเมินผลและการเขียนแผนการสอน 

   1.2 พฤติกรรมการดําเนินการสอน หมายถึง การแสดงออกของผูสอนเกี่ยวกับการจัด           

กิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคของรายวิชานั้น ครอบคลุมพฤติกรรม 

การนําเขาสูบทเรียน พฤติกรรมการนําเสนอเนื้อหาสาระหรือการสอนและพฤติกรรมการสรุปบทเรียน ซ่ึง 

    1.2.1 พฤติกรรมการนําเขาสูบทเรียน หมายถึง การแสดงออกของผูสอนเพื่อกระตุน

เราใหผูเรียนเกิดความสนใจในบทเรียนนั้นๆ 

    1.2.2 พฤติกรรมการนําเสนอเนื้อหาสาระหรือการสอน หมายถึง การแสดงออกของ  

ผูสอนเพื่อชวยใหผูเรียนมีความรูความเชี่ยวชาญตามหลักวิชาทางวิศวกรรมศาสตร มีความรูความเขาใจ

เกี่ยวกับโลกของการทํางานในฐานะวิศวกรและมีทักษะที่สําคัญในการทํางาน เชน ทกัษะเกีย่วกบัธรุกจิการคา 

ทักษะในการติดตอส่ือสารและทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    1.2.3 พฤติกรรมการสรุปบทเรียน หมายถึง การแสดงออกของผูสอนเพื่อสรุปแนวคิด

และสาระสําคัญของการสอนในชั่วโมงนั้นๆ   

   1.3 พฤติกรรมการประเมินผลการเรียนการสอน หมายถึง การแสดงออกของผูสอนเกี่ยวกับ

กระบวนการในการตรวจสอบวาการสอนที่ผานมานั้นบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม      

ครอบคลุมพฤติกรรมการประเมินผลการเรียนของผูเรียนและพฤติกรรมการประเมินผลการสอนของผูสอน 

ซ่ึง  

    1.3.1 พฤติกรรมการประเมินผลการเรียนของผูเรียน หมายถึง การแสดงออกของ        

ผูสอนเกี่ยวกับการประเมินผลระหวางเรียนเพื่อใหขอมูลยอนกลับทั้งทางบวกและทางลบแกผูเรียนและการ

ประเมินผลรวบยอดเพื่อใหผูเรียนทราบวาสามารถบรรลุวัตถุประสงคของการเรียนที่วางไวหรือไม เพียงใด 

    1.3.2 พฤติกรรมการประเมินผลการสอนของผูสอน หมายถึง การแสดงออกของผูสอน

ในการที่จะพิจารณาวาการสอนของตนเองมีขอดีท่ีควรคงไวและมีขอบกพรองที่จุดใดบางที่ควรแกการปรับปรุง

พัฒนาใหดีขึ้น 

    การวัดพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  วัดจากปริมาณพฤติกรรมการสอนทั้ง 

3 ดาน คือ  พฤติกรรมการเตรียมการสอน  พฤติกรรมการดําเนินการสอนและพฤติกรรมการประเมินผลการ

เรียนการสอน  ซ่ึงเปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น  โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวาแสดงวามี 

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา 
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  2. การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ  หมายถึง  ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่มีความ

เกี่ยวของสัมพันธกับความตองการที่จะฝกฝนตนเอง  ควบคุมตนเองและการทําตามจิตสํานึกที่ตนเองตั้งไว  

ประกอบดวย  ความมีสมรรถนะ  ความมีระบบระเบียบ  การยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ  การมุง

ความสําเร็จ  การมีวินัยในตนเองและความสุขุมรอบคอบ โดย 

   2.1 ความมีสมรรถนะ หมายถึง การมีความสามารถ มีเหตุผล ไหวพริบ มองการณไกล       

มีประสิทธิภาพในการทําสิ่งตางๆ มีการเตรียมการสําหรับจัดการกับชีวิตตนเองไดอยางสมเหตุสมผล 

   2.2 ความมีระบบระเบียบ หมายถึง การมีความสามารถที่จะจัดการอยางเปนระบบ

ระเบียบ มีการจัดเก็บส่ิงของใหอยูในตําแหนงที่เหมาะสม 

   2.3 การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ หมายถึง การยึดมั่นตามหลักจริยธรรม มี

ศีลธรรมเปนหลักของจิตใจและการปฏิบัติตามคําม่ันที่ใหไว 

   2.4 การมุงความสําเร็จ หมายถึง การมีความปรารถนาอยางแรงกลาและลงมือทําอยาง   

จริงจังเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว มีความขยันหมั่นเพียร มีเปาหมายหรือทิศทางของชีวิต  

   2.5 การมีวินัยในตนเอง หมายถึง การมีความสามารถเริ่มตนงานและปฏิบัติงานจนสําเร็จ

แมวาตองเผชิญกับความนาเบื่อหนายและสิ่งรบกวนจิตใจอ่ืนๆ มีความสามารถสูงที่จะจูงใจตนเองให

ทํางาน  

   2.6 ความสุขุมรอบคอบ หมายถึง การคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนที่จะลงมือทํา 

   การวัดการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบไดดัดแปลงจากแบบวัดบุคลิกภาพของวัลภา 

สบายยิ่ง(2542) ซ่ึงแปลมาจาก NEO Five-Factor Inventory  (NEO-FFI) ของคอสตาและแมคเคร โดย

ผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวาแสดงวามีการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบสูงกวาผูที่ตอบได

คะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา      

     

  3. บุคลิกภาพสรางสรรค หมายถึง ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่สะทอนถึงความสามารถ

ของบุคคลในการสรางสรรคผลผลิตที่หลากหลายหรือแปรรูปส่ิงที่มีอยูเดิมใหเปนรูปแบบใหม ประกอบดวย 

ความเปนอิสระ ความไมยอมคลอยตาม ความอยากรูอยากเห็น การเปดกวางในการรับประสบการณใหม   

การมีความยืดหยุนทางดานความคิดและพฤติกรรมและความกลาที่จะเสี่ยง โดย 

   3.1 ความเปนอิสระ หมายถึง การที่บุคคลมีความเปนตัวของตนเอง มีแนวทางในการ

ดําเนินชีวิตของตนเอง กลาที่จะตัดสินใจโดยใชวิธีการใหมๆ ท่ีอยูบนหลักการของความมีเหตุผลมากกวาที่

จะยึดตามแนวคิดหรือวิธีการคิดแบบเดิมๆ 
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   3.2 ความไมยอมคลอยตาม หมายถึง การที่บุคคลไมยอมคลอยตามความคิดเห็นของ

บุคคลอื่นโดยมิไดพินิจพิจารณาอยางละเอียดถี่ถวน 

   3.3 ความอยากรูอยากเห็น หมายถึง การที่บุคคลชอบที่จะคนหาคําตอบและทุมเทความ

พยายามอยางมากเพื่อที่จะทํางานที่สนใจใหสําเร็จจนได ไมวางานนั้นจะยากและสลับซับซอนเพียงใดก็ตาม 

   3.4 การเปดกวางในการรับประสบการณใหม หมายถึง การที่บุคคลเปดกวางตอจินตนาการ 

เปดกวางตออารมณความรูสึก เต็มใจที่จะลองทํากิจกรรมที่แตกตางไปจากสิ่งที่เคยทํา มีจิตใจที่เปดกวาง

พรอมที่จะคิดสิ่งใหมๆ และเปดกวางตอการคิดวิเคราะหคานิยมตางๆ   

   3.5 การมีความยืดหยุน หมายถึง การที่บุคคลไมยึดมั่นอยูกับความคิดหรือการกระทําใน

รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจนเกินไป สามารถเปลี่ยนความคิดของตนเองและยอมรับความคิดของผูอื่นไดเมื่อ

พบวาความคิดของตนเปนสิ่งที่ไมถูกตองเหมาะสม 

   3.6 ความกลาที่จะเสี่ยง หมายถึง การที่บุคคลมีความกลาที่จะทดลองหรือเลนกับ

ความคิดใหมๆ ของตน ไมขลาดกลัวตอส่ิงที่ลึกลับหรือยังไมชัดเจน กลับรูสึกพอใจและต่ืนเตนที่จะเผชิญ

กับส่ิงเหลานั้น 

   การวัดบุคลิกภาพสรางสรรค วัดจากแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของไซมอนตัน 

(Simonton.  2000: 153) โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวาแสดงวามีลักษณะของผูที่มีความ

สรางสรรคสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา      
 
  4. การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการสอนหรือ

ไดเรียนรูเกี่ยวกับความรูและทักษะตางๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานดานการสอน จําแนกเปนการไดรับการ

ถายทอดทางสังคมจากองคการและการไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทํางานรวมกัน โดย  

   4.1 การไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการ

เอ้ืออํานวยจากองคการใหเรียนรูเกี่ยวกับความรูและทักษะตางๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานดานการสอน 

เชน การจัดโครงการฝกอบรม การเปดโอกาสใหเขารวมประชุมสัมมนาและการใหขอมูลขาวสารที่เปน

ประโยชนตอการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน 

   4.2 การไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทํางานรวมกัน หมายถึง การที่บุคคล

ไดรับการถายทอด การชี้แนะและโอกาสจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานในการพัฒนาความรูและทักษะ

ตางๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานดานการสอน 
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   การวัดการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ วัดจากแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม

แนวคิดของออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้ (Ostroff ; & Kozlowski. 1992)และแคมเมเยอร-มูลเลอรและเวนเบิรก 

(Kammeyer- Mueller; & Wanberg.  2003) โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัดมากกวาแสดงวาไดรับ

การถายทอดทางสังคมในองคการสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา 

    

  5. การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน หมายถึง ระดับท่ีบุคคลรับรูวาจะสามารถกําหนด

รายละเอียดตางๆ ในการจัดการเรียนการสอนไดดวยตนเอง จําแนกเปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการมีสวน

รวมตัดสินใจในงานและการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางาน โดย  

   5.1 การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน หมายถึง ระดับที่

บุคคลรับรูวามีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดรายละเอียดตางๆ ในการจัดการเรียนการสอนใน

ภาค/สาขาวิชาของตนเอง    

   5.2 การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ระดับที่บุคคลรับรูวา

มีเสรีภาพในการกําหนดแนวทางการจัดการเรียนการสอนในรายวิชาของตนเอง 

    การวัดการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน วัดจากแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ

แอชฟอรด ลี และบอบโก(Ashford; Lee; & Bobko.  1989) โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัด    

มากกวาแสดงวารับรูวาตนเองสามารถควบคุมการทํางานของตนมากกวาผูที่ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัด

นอยกวา      

 

  6. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การตอบสนองทางอารมณหรือความรูสึกที่นาพอใจของ

บุคคลตองานที่ทําในดานตางๆ อันเปนผลมาจากการรับรูวางานที่ทําบรรลุผลสําเร็จหรืองานนั้นนําไปสูการ

บรรลุผลตอบแทนที่มีความหมาย จําแนกเปนความพึงพอใจในงานดานบริบทและความพึงพอใจในลักษณะ

งาน โดย 

   6.1 ความพึงพอใจในงานดานบริบท หมายถึง การตอบสนองทางอารมณหรือความรูสึกที่

นาพอใจของบุคคลตอบริบทตางๆ ของงาน ไดแก ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน เพื่อนรวมงานและ     

หัวหนางาน     

   6.2 ความพึงพอใจในลักษณะงาน หมายถึง   การตอบสนองทางอารมณหรือความรูสึกที่

นาพอใจของบุคคลตองานที่ทํา ไดแก แรงจูงใจภายในงาน ความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในงาน

ทั่วๆไป  
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   การวัดความพึงพอใจในงานไดดัดแปลงมาจากแบบวัดความพึงพอใจในงานของแฮคแมน

และโอลดแฮม  (Hackman;& Oldham.  1980: 282-286, 305) โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัด

มากกวาแสดงวามีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา    

 

  7. การรับรูความสามารถของครูในการสอน หมายถึง ความเชื่อของครูเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนในการจัดการและดําเนินการตางๆ เพ่ือใหการปฏิบัติงานทางดานการสอนบรรลุผล

ตามระดับที่ไดกําหนดไว ประกอบดวย การรับรูความสามารถในการสอนของครูดานการเตรียมการสอน 

ดานการดําเนินการสอนและดานการประเมินผลการเรียนการสอน โดย 

   7.1 การรับรูความสามารถในการสอนของครูดานการเตรียมการสอน หมายถึง ความเชื่อ

ของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนในการวางแผนลวงหนากอนที่จะดําเนินการสอนเพื่อใหสามารถใชเวลา

ในการสอนในแตละชั่วโมงไดอยางคุมคาและผูเรียนเกิดการเรียนรูมากที่สุด ครอบคลุมพฤติกรรมการ

วิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการสอนและพฤติกรรมการวางแผนการสอน 

   7.2 การรับรูความสามารถในการสอนของครูดานการดําเนินการสอน หมายถึง ความเชื่อ

ของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูตาม

วัตถุประสงคของรายวิชานั้น ครอบคลุมพฤติกรรมการนําเขาสูบทเรียน พฤติกรรมการนําเสนอเนื้อหาสาระ

หรือการสอนและพฤติกรรมการสรุปบทเรียน 

   7.3 การรับรูความสามารถในการสอนของครูดานการประเมินผลการเรียนการสอน

หมายถึง ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนในการตรวจสอบวาการสอนที่ผานมานั้นบรรลุผล

ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม ครอบคลุมพฤติกรรมการประเมินผลการเรียนของผูเรียนและ

พฤติกรรมการประเมินผลการสอนของผูสอน 

  การวัดการรับรูความสามารถของครู วัดจากแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยประยุกตจาก

แนวคิดของแบนดูรา (Bandura.  1997) กิบสันและเด็มโบ (Gibson; & Dembo. 1984 : 569-582)   และ

แอชตัน บัวรและครอดเกอร (Ashton; Buhr; & Crocker.  1984) โดยผูตอบที่ไดคะแนนจากเครื่องมือวัด

มากกวาแสดงวามีการรับรูความสามารถในการสอนของตนสูงกวาผูท่ีตอบไดคะแนนจากเครื่องมือวัดนอยกวา   
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตรดานพฤติกรรมการทํางานเพื่อพัฒนา

แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ซ่ึงผูวิจัยไดทําการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเสนอตามลําดับ

ตอไปน้ี 

1. พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

2. พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตร 
3. ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

3.1  แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ 

 การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ 

3.2  แรงจูงใจในการทํางาน  

 การรับรูความสามารถของตน 

  การรับรูความสามารถของครูในการสอน 

3.3  ความพึงพอใจในงาน 

3.4 แนวคิดเกี่ยวกับความสรางสรรค 
  บุคลิกภาพสรางสรรค 

3.5 แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน  

     การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ 

3.6 แนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มีสาเหตุจากงาน 

  การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน 

4. กรอบแนวคิดการวิจัย 

5. สมมติฐานการวิจัย  

 

โดยมีรายละเอียดดังนี้  
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1. พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

1.1 ความสําคญัของพฤติกรรมการสอนอยางมปีระสิทธภิาพ  
  การสอนในระดับอุดมศึกษาถือเปนกระบวนการที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงแกผูเรียนเปน

กระบวนการกระตุน  เรงเรา  ช้ีแนะและชวยเหลือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู   (เกษม  วัฒนชัย.  2544:  23)  

เพื่อใหผูเรียนออกไปเปนบัณฑิตที่มีความรอบรูทั้งทางดานวิชาการและวิชาชีพ  ตลอดจนเปนผูที่มีความคิด

และพฤติกรรมที่ถูกตองเปนที่ยอมรับในสังคม  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา.  2544 : 5)   ซ่ึงการที่ผูเรยีนจะ

สามารถบรรลุจุดมุงหมายดังกลาวไดหรือไมนั้นสวนหนึ่งที่สําคัญอยูในความรับผิดชอบหรือขึ้นอยูกับ    

พฤติกรรมการสอนของผูสอน    

  ทั้งนี้เนื่องจากพฤติกรรมการสอนของผูสอนถือเปนองคประกอบที่สําคัญในการที่จะสงเสริม

หรือหยุดยั้งการเรียนรูของผูเรียน (บุญสม สุขุมาลพงษ.  2536: 12-13; อางอิงจาก  ธีรยุทธ  เสนีวงศ  ณ  

อยุธยา. 2526 : 228)  กลาวคือ  ถาผูสอนมีพฤติกรรมการสอนที่ดี ที่มีประสิทธิภาพ   เชน  มีการจัด

บรรยากาศการสอนในชั้นเรียนที่ผอนคลายและสนุกสนาน สอนดวยความมั่นใจ นําเสนอเนื้อหาที่เหมาะสม

กับระดับความสามารถของผูเรียนที่จะเรียนรูและเขาใจได  ใชส่ือการสอนที่มีความนาสนใจหรือมีวิธีการที่

จะกระตุนใหผูเรียนเกิดแรงจูงใจที่จะมาเรียน  ฯลฯ   ก็จะชวยสงเสริมการเรียนรูของผูเรียน  ทําใหผูเรียน

เกิดการเรียนรูที่ดี  (Hativa. 2000: 27 ; Ramsden.  2003: 84)  เปนผูเรียนที่มีประสิทธิภาพในการเรียนรู    

ซ่ึงถือวาเปนเปาหมายหมายสูงสุดในการจัดการเรียนการสอน  ในขณะเดียวกันถาผูสอนขาดประสิทธิภาพ

ในการสอน  เชน  ขาดความมั่นใจในตนเองในการสอน  บรรยากาศในการเรียนเต็มไปดวยความตึงเครียด    

ไมสนใจวาเนื้อหาที่นําเสนอเหมาะสมกับระดับความสามารถของผูเรียนในการที่จะเรียนรูหรือไม ฯลฯ ก็จะ

สงผลทําใหผูเรียนไมอยากเขาชั้นเรียนหรือยกเลิกวิชาเรียนนั้นในที่สุด ซ่ึงถือวาเปนการหยุดยั้งการเรียนรู

ของผูเรียน  (Hativa. 2000: 27-28)   

  ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนถือเปนองคประกอบ

ที่สําคัญตอการที่จะผลิตบัณฑิตใหมีความพรอมท้ังดานรางกาย  สติปญญา  อารมณ  สังคมและจิตใจ  

เปนบัณฑิตที่มีคุณภาพที่จะทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงสังคมไดอยางเหมาะสมถูกตองและภูมิฐาน

สอดคลองกับความตองการของสังคมและแนวโนมการพัฒนาประเทศ     
 

1.2 ความหมายของพฤติกรรมการสอนอยางมปีระสิทธภิาพ   
  พฤติกรรมการสอนเปนพฤติกรรมการทํางาน(Scholary intellectual work) อยางหนึ่งของผูที่

ประกอบอาชีพครูอาจารย (Hativa. 2000: 9) พฤติกรรมการสอนมาจากคําวา “พฤติกรรม” และ “การสอน”  
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ในทางจิตวิทยาใหความหมายของพฤติกรรมวาหมายถึงกิจกรรมหรือการกระทําทุกอยางที่มนุษยแสดง

ออกมา แบงออกเปน  2  ประเภท  คือ พฤติกรรมภายนอก  (Overt behavior)  ซึ่งเปนพฤติกรรมที่สามารถ

มองเห็น  สังเกตเห็นไดจากภายนอก  เชน  การเดิน  การยืน  การพูด  เปนตน  และพฤติกรรมภายใน 

(Covert behavior)  ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ไมสามารถเห็นชัดเจนดวยตาจําเปนตองใชเครื่องมือวัดและ

ตรวจสอบ  เชน  ความรูสึก  การรับรู  การจํา  การคิด   และการตัดสินใจ   (สงวน    สุทธิเลิศอรุณ. 2526: 4  

;  อารี  พันธมณี.  2546: 13-14)    

  สําหรับความหมายของการสอนจากการศึกษาพบวาเดิมทีนั้นนักการศึกษา นักวิชาการและ

นักวิจัยทั้งในและตางประเทศตางเห็นพองตองกันวาการสอนหมายถึงการใหความรู  การชี้แนะ  การจัด

ประสบการณหรือเปนกระบวนการที่ผูสอนจัดขึ้นเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับเรื่องตางๆ โดยผูสอน

จะตองเปนผูที่มีท้ังศาสตรและศิลปในการผสมผสานปจจัยตางๆ  ที่เกี่ยวของมาทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรู

เพื่อใหบรรลุตามจุดมุงหมายของการสอนที่ต้ังไว  (Brown;& Atkins. 1988: 2 ; Wiles. 1975: 10 ; ชาญชัย  

อินทรประวัติ. 2522 : 27 ; บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์. 2526: 5 ; ไพฑูรย สินลารัตน. 2524 : 61-62 ;ทองเรียน  

อมรัชกุล. 2525 : 7 ; ลําพอง  บุญชวย. 2530:  8-9 ; สุพิน  บุญชูวงศ .2538: 3-4) ซ่ึงแมวาในปจจุบัน   

แนวคิดดังกลาวจะยังคงไดรับการยอมรับอยูแตก็พบวาไดมีการขยายความหมายของการสอนที่เนนถึง

ความสําคัญของผูสอนมาสูผูเรียนมากขึ้น เชน วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา (2544: 10) ไดใหความหมาย 

ของการสอนวาหมายถึงการถายทอดความรู  ความคิดและการจัดประสบการณโดยรูปแบบตางๆ  เพื่อให

นิสิตนักศึกษาไดพัฒนาสมอง  ทัศนคติ  อารมณ  จิตใจ  สังคม  เตรียมที่จะเปนพลเมืองที่มีประสิทธิภาพของ

ชาติตอไป  นอกจากนี้ยังมีผูที่ใหความหมายของการสอนในแงของการมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน  เชน 

สุมน  อมรวิวฒัน (2533:  460) อธิบายความหมายของการสอนไววาการสอนคือสถานการณอยางหนึ่งที่มี

ส่ิงตอไปนี้เกิดขึ้น ไดแก 1.มีความสัมพันธและปฏิสัมพันธเกิดขึ้นระหวางผูสอนกับผูเรียน      ผูเรียนกับผูเรียน  

ผูเรียนกับส่ิงแวดลอมและผูสอนกับผูเรียนกับส่ิงแวดลอม 2.ความสัมพันธและปฏิสัมพันธ นั้นกอใหเกิดการ

เรียนรูและประสบการณใหม  และ3. ผูเรียนสามารถนําประสบการณใหมนั้นไปใชได   ในขณะที่อาภรณ  

ใจเที่ยง  (2546: 2) เห็นวาการสอนคือกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียนเพื่อทําใหผูเรียนเกิด

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามจุดประสงคที่กําหนด ซ่ึงตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปของผูสอน   

  กลาวโดยสรุปคือการสอนหมายถึงกระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียน เปนการ

ถายทอดความรู  ความคิดและการจัดประสบการณโดยรูปแบบตางๆ    ท่ีตองอาศัยทั้งศาสตรและศิลปของ

ผูสอนเพื่อชวยใหผูเรียนมีความรู  มีทักษะ   มีความเขาใจอยางลึกซึ้ง  ตลอดจนสามารถกอใหเกิดประสบการณ

ที่มีความหมายตอการเปลี่ยนแปลงการรับรู  เจตคติ  คานิยมและพฤติกรรมที่ถูกตองเหมาะสมตาม      
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วัตถุประสงคที่กําหนดและถาผูสอนสามารถทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดครบสมบูรณตามจุดมุงหมายของ

การสอนที่กําหนดไวก็ถือวาเปนการสอนที่มีประสิทธิภาพ  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2526: 5 ; 

Brown;& Atkins. 1988: 2)    

  ซึ่งการที่ผูสอนจะมีพฤติกรรมการสอนที่มีประสิทธิภาพไดนั้น    จากการกลั่นกรองขอคนพบ

จากผลงานวิจัยเกี่ยวกับหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนที่สงผลตอคุณภาพการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีของประเทศสหรัฐอเมริกาและขอสรุปจากการสัมมนาที่จัดขึ้นหลายครั้งในเร่ืองดังกลาว  โดย

ชิกเคอรร่ิงและแกมสัน (Gibbs.  1995 : 21-22  citing in Chickering; & Gamson.  1987)  พบวา  

ลักษณะของการสอนที่สงผลตอคุณภาพการศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้นมีหลักการสอนที่สําคัญ  7  

ประการ  ไดแก    1. การสนับสนุนใหผูสอนและผูเรียนมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน   2. การสนับสนุนใหมี

การทํางานรวมกันระหวางผูเรียน 3. การสนับสนุนใหเกิดการเรียนเชิงรุก   4. การใหขอมูลยอนกลับในทันที

เกี่ยวกับขอดีขอเสียของผลงานหรือผลการเรียนของผูเรียน  5. เนนการบริหารเวลาใหเหมาะสมกับ

เนื้อหาวิชาที่ตองเรียนและกิจกรรมตางๆ 6.การสื่อใหผูเรียนเกิดความคาดหวังสูงและ 7.การยอมรับความ

แตกตางในความสามารถและวิธีการเรียนรูของผูเรียน   

  สอดคลองกับแรมสเดน (Ramsden.  2003: 86-99)   ที่พบวาการสอนอยางมีคุณภาพใน

ระดับอุดมศึกษานั้นมีหลักการที่สําคัญมี 6  หลักการ  ดังตอไปนี้  หลักการที่ 1 ความสนใจและการอธิบาย  

กลาวคือ ผูสอนตองสามารถอธิบายเนื้อหาสาระของวิชาที่สอนไดอยางชัดเจนและมีวิธีการสอนที่กระตุน

เราความสนใจของผูเรียน หลักการที่ 2 การใหเกียรติผูเรียนและวิธีการเรียนของผูเรียน  หลักการที่ 3  การมี

วิธีการใหขอมูลยอนกลับและกระบวนการประเมินผลการเรียนของผูเรียนที่เหมาะสม   หลักการที่ 4  การมี

เปาหมายในการสอนที่ชัดเจนและทาทายความสามารถของผูเรียน หลักการที่ 5  การใหผูเรียนมีอิสระใน

การเลือก  การควบคุม  และการมีสวนรวมในการจัดการเรียนการสอน  และหลักการสุดทายคือผูสอน

จะตองเรียนรูจากผูเรียนเพื่อนํามาปรับปรุงประสิทธิภาพการสอนของตนใหดีขึ้น    

  นอกจากนี้  วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา  (2544: 81)  ยังเห็นวาการสอนในระดับอุดมศึกษา

ควรยึดหลักการที่สําคัญดังนี้   คือ  รูจักวางแผนการสอน  คือ  ทําประมวลรายวิชา  ทําแผนการสอนรายวัน

เพื่อจะไดเตรียมการสอน  วิธีการและสาระอยางถูกตองบริบูรณ     รูจักวิธีการสอนหลายแบบและรูจักเลือก

วิธีการสอนใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและสาระของเนื้อหาวิชาที่จะสอน     รูจักผูเรียน  ผูสอนควรรูจัก  

ผูเรียนเพ่ือทราบภูมิหลัง  พื้นฐานความรู  ความสนใจและเพื่อสรางบรรยากาศที่เปนมิตรตอกันระหวาง     

ผูเรียนและผูสอน   รูจักใชอุปกรณ  ผูสอนควรรูจักอุปกรณที่จะใชเปนเคร่ืองชวยทําใหบทเรียนนาสนใจ      

รูจักทรัพยากรมนุษย  รูจักแหลงที่จะเชิญผูเชี่ยวชาญและผูที่มีความรูมาเปนวิทยากรใหความรูแกลูกศิษย
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ของตน   รูจักแหลงคนควา  รูแหลงที่จะใหขอมูลสําหรับผูเรียนคนควาหรือแหลงที่ผูเรียนจะฝกฝนอาชีพได  

และรูจักวิธีประเมินผล  การสอนที่ดีควรมีการประเมินผลที่ตรงกับวัตถุประสงคที่จะสอนเพ่ือทําใหผูสอน

เขาใจการสอนของตนเองดีขึ้น   

  จากแนวคิดเกี่ยวกับหลักการสอนที่ สําคัญในระดับอุดมศึกษาจะเห็นไดวาการที่จะมี        

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพนั้นผูสอนจะตองมีการเตรียมตัวกอนการสอน  กลาวคือ  ผูสอน

จะตองมีการวางแผนการสอน มีการกําหนดเปาหมายในการสอนที่ชัดเจนและทาทายความสามารถผูเรียน     

มีการเลือกวิธีการสอน   ส่ือการสอนและวิธีการประเมินผลใหสอดคลองกับวัตถุประสงคและสาระของ

เนื้อหาวิชาที่สอน    ผูเรียน  รวมถึงจะตองรูจักแหลงขอมูลทั้งที่เปนแหลงทรัพยากรมนุษยและแหลงคนควา   

นอกจากนี้ในขณะดําเนินการสอนผูสอนจะตองมีปฏิสัมพันธกับผูเรียน  สงเสริมใหผูเรียนเรียนรูเชิงรุก  ให

อิสระในการเลือก  การควบคุม  การมีสวนรวมในการจัดการเรียนการสอนและการทํางานรวมกันระหวาง

ผูเรียน  และที่สําคัญคือผูสอนจะตองใหเกียรติและยอมรับในความแตกตางในความสามารถและวิธีการ

เรียนของผูเรียน  อีกทั้งผูสอนจะตองมีความสามารถในการบริหารจัดการเวลาใหเหมาะสมกับเนื้อหาวิชาที่

ตองเรียนและกิจกรรมตางๆ  สามารถอธิบายเนื้อหาสาระของวิชาที่สอนอยางชัดเจนและมีวิธีการสอนที่

กระตุนเราผูเรียนและหลังจากการสอนผูสอนจะตองมีการใหขอมูลยอนกลับและประเมินผลที่เหมาะสม  

รวมถึงการเรียนรูจากผูเรียนเพื่อนําขอมูลที่ไดมาปรับปรุง  พัฒนาการสอนของตนเอง   น้ันคือ  การที่ผูสอนจะ

สอนไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตองใหความสําคัญตั้งแตพฤติกรรมการเตรียมการสอนกอนที่จะสอน  

พฤติกรรมขณะดําเนินการสอนและพฤติกรรมการประเมินผลหลังการสอน   

  สรุปไดวาพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพหมายถึงการแสดงออกของผูสอนเกี่ยวกับ

การถายทอดความรู ความคิดและการจัดประสบการณโดยรูปแบบตางๆ เพื่อชวยให ผูเรียนเกิดการเรียนรู

ไดครบสมบูรณตามจุดมุงหมายของหลักสูตรที่กําหนดไว    ซ่ึงผูสอนจะตองใหความสําคัญตั้งแตพฤติกรรม 

การเตรียมการสอน  พฤติกรรมการดําเนินการสอนและพฤติกรรมการประเมินผลการเรียนการสอน   ดังนั้น

ในการศึกษาพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรครั้งนี้    ผูวิจัยจึง

ได จําแนกพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรออกเปน            

พฤติกรรมการเตรียมการสอน    พฤติกรรมการดําเนินการสอนและพฤติกรรมการประเมินผลการเรียนการ

สอน  ซ่ึงพบวามีท้ังลักษณะที่สอดคลองกับหลักการสอนในระดับอุดมศึกษาโดยทั่วไปและลักษณะเฉพาะ

ของสาขาวิชา  ซึ่งจะไดกลาวรายละเอียดในหัวขอตอไป 
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2. พฤตกิรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนทางดานวศิวกรรมศาสตร   
 2.1 พฤติกรรมการเตรยีมการสอน  
  การเตรียมการสอนหมายถึงพฤติกรรมที่ผูสอนวางแผนไวลวงหนากอนที่จะดําเนินการสอน

เพื่อใหการสอนที่จะดําเนินในโอกาสตอไปเปนไปดวยความสะดวก  มีประสิทธิภาพ(บุญสม  สุขุมาลพงษ.  

2536:22) ดังนั้นการเตรียมการสอนจึงเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งสําหรับการจัดการเรียนการสอนที่มี      

ประสิทธิภาพ ทั้งนี้เนื่องจากการเตรียมการสอนจะชวยใหผูสอนมีเวลาในการคิดวางแผนลวงหนาอยาง

รอบคอบวาควรจัดกิจกรรมการเรียนการสอนอยางไร  (นันทิยา ผิวงาม.  2540: 90) เพื่อใหการจัดการเรียน

การสอนเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว (บํารุง กลัดเจริญ; และฉวีวรรณ กินาวงศ.  2527: 77) ดังนั้น

ผูสอนที่ดีจึงตองมีการเตรียมตัวกอนสอน สําหรับกระบวนการเตรียมตัวกอนการสอนนั้น ตามระบบการ

สอนจะเร่ิมตั้งแตขั้นตอนของการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการสอนจากนั้นจึงเปนขั้นตอนของการวาง

แผนการสอน  (วัลลภา เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 61) นั่นคือ การเตรียมการสอนที่จะชวยใหผูสอน

สามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นผูสอนจะตองทําการวิเคราะหปจจัยตางๆ  ที่

เกี่ยวของกับการสอนกอน  หลังจากนั้นจึงนําขอมูลที่ไดมาใชเปนกรอบในการวางแผนการสอน  ดังนั้นใน

การศึกษาพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนของผูสอนทางวิศวกรรมศาสตรครั้งนี้ผูวิจัยจึงจําแนก

ออกเปนพฤติกรรมการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการสอนและพฤติกรรมการวางแผนการสอน 

   2.1.1 พฤติกรรมการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการสอน  

    การวิเคราะหปจจัยกอนที่จะสอนไมวาในศาสตรใดก็ตามผูสอนจะตองวิเคราะหปจจัย

ที่เกี่ยวของกับการเรียนการสอน  ซ่ึงประกอบดวย การวิเคราะหหลักสูตร  การวิเคราะหผูเรียน การวิเคราะห

ผูสอน  และการวิเคราะหปจจัยประกอบอื่นๆ  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 47) เพื่อที่จะชวยให

ผูสอนมีความมั่นใจมากยิ่งขึ้นวาจะสามารถวางแผนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพสอดคลองตาม

วัตถุประสงคของหลักสูตร รายวิชาและเหมาะสมกับลักษณะของผูเรียน ดังนั้นเพ่ือใหการจัดการเรียนการ

สอนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพผูสอนทางวิศวกรรมศาสตรควรไดมีการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของดังกลาว

กอนที่จะวางแผนการสอน  

     2.1.1.1 การวิเคราะหหลักสูตร  เนื่องจากการสอนที่มีประสิทธิภาพจะตองเปน

การสอนที่สอดคลองกับเจตนารมณของหลักสูตร   (อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 12)  ดังนั้นผูสอนควรศึกษา

หลักสูตรฉบับสมบูรณเพื่อใหเขาใจจุดมุงหมายของหลักสูตรอยางกระจางและเห็นความสอดคลองตอเนื่อง

ของโปรแกรมการศึกษาวารายวิชาที่รับผิดชอบอยูในหมวดวิชาใดของหลักสูตรเพื่อที่จะไดเขาใจสถานภาพ
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ของวิชานั้นวาเปนวิชาบังคับ  วิชาเลือก  วิชาตางคณะ  วิชาเอก  วิชาโทหรือวิชาสําคัญ อันจะนําไปสูการ

วางแผนการสอนและหาวิธีการสอนใหสอดคลองเหมาะสม  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 47-49) 

     2.1.1.2 การวิเคราะหผูเรียน  เนื่องจากการสอนที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองเปน

การสอนที่มีวิธีการสอนหรือกิจกรรมการเรียนการสอนที่สอดคลองกับระดับความสามารถของผูเรียนที่จะ

เรียนรูไดและสามารถเราความสนใจใหผูเรียนอยากที่จะเรียนรู  (ชาญชัย  อินทรประวัติ.  2522: 35 ;  

อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 12 ;  Ramsden.  2003: 86) ดังนั้นผูสอนจําเปนตองวิเคราะหวาผูเรียนเปนใคร

มาจากไหน  มีพื้นฐานความรูอยางไรเพื่อที่ผูสอนจะไดเขาใจลักษณะของผูเรียนและสามารถจัดการเรียน

การสอนใหสอดคลองกับลักษณะนั้นๆ  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 49)   

     2.1.1.3 การวิเคราะหผูสอน  ซ่ึงถือวาเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญตอการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของผูเรียนนั้น  พบวากอนการสอนผูสอนจะตองวิเคราะหวาตนเองมีความพรอมในดานตางๆ  

ตอไปน้ีเพียงใด  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 59-60)  

      เจตคติตอวิชาชีพ  กลาวคือ  การที่จะสอนไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะตอง

เปนการสอนที่ผูสอนปรารถนาที่จะรวมแบงปนความรักในวิชาที่สอนกับผูเรียน (Ramsden.  2003: 86)  

สอนดวยวิญญาณความเปนครู สอนดวยความกระตือรือรน     สอนดวยความตั้งใจ  เต็มใจและมั่นใจ  

(อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 13) ดังนั้นผูสอนจะตองพิจารณาตนเองวามีความรูสึกภาคภูมิใจในความเปน

อาจารยผูสอนหรือไม รูสึกมีความสุขและสนุกที่จะสอนมากนอยเพียงใด เต็มใจท่ีจะรับบทบาทภาระการ

สอนหรือไม เพื่อใหมั่นใจวามีความรักการสอน เห็นคุณคาของการสอนและคดิวาการสอนเปนสิง่ทีต่นพึงพอใจ   

อันจะนําไปสูความเต็มใจที่จะสอน  มีความสุขที่จะคนควาหาความรู  ตลอดจนหาวิธีการที่จะทําใหผูเรียน

เกิดความรู  ความเขาใจและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้น 

      ความรูในสาระของวิชา กลาวคือ การที่จะสอนไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น    

ผูสอนจะตองมีความรูในวิชาที่สอนอยางลึกซึ้ง  ถูกตอง  แมนยํา  และทันสมัย (กุญชรี  คาขาย.  2540: 4-5 

;  Brown;& Atkins. 1988: 1 ; Lehman;& Mehrens.  1971:  136  ; Sheffield.  1974: 210 ; Wotruba;& 

Wright.  1975: 653-663)  ดังนั้นผูสอนจะตองพิจารณาวาตนเองมีความรูในสาระของวิชาที่จะสอนและวิชา

ที่กําหนดในหลักสูตรมากนอยเพียงใดและมีการพัฒนาความรูทางวิชาการอยางตอเนื่อง  สม่ําเสมอหรือไม 

      ความรูดานศาสตรการสอน  ในการสอนอยางมีประสิทธิภาพนั้นสิ่งที่สําคัญ

ที่สุดคือการที่ผูสอนมีความสามารถในการสื่อสาร  อธิบายเนื้อหาวิชาและทฤษฎีที่เปนนามธรรม  ตลอดจน

ประสบการณที่มีอยูใหแกผูเรียนไดอยางชัดเจน  มีกลวิธีการสอนและสื่อการสอนที่ทําใหผูเรียนเขาใจและ

สามารถถายโยงไปใชในสถานการณจริงได   นอกจากนี้ผูสอนตองมีความยืดหยุนและมีความสามารถที่จะ



                                                                                                                                                       22

 
เสนอบทเรียนเพื่อกระตุนใหผูเรียนไดใชความคิด  เกิดความสนใจ  อยากที่จะเรียนรูและมีความสัมพันธที่ดี

ในหมูผูเรียน (กุญชรี  คาขาย.  2540: 4-5 ;  Brown;& Atkins. 1988: 1 ; Sheffield.  1974: 210 ; 

Wotruba;& Wright.  1975: 653-663)  ดังนั้นผูสอนจะตองพิจารณาวาตนเองรูจักวิธีการสอน  เทคนิคการ

สอน  ส่ือการสอนและวิธีการประเมินหลายๆ  แบบหรือไม  และรูหรือไมวาวิธีการสอน  เทคนิคการสอน  

ส่ือการสอนและวิธีการประเมินแตละแบบควรจะใชเม่ือใด  มีจุดมุงหมายอยางไร  จะใชไดในกรณีใด      

      บุคลิกภาพ  เปนที่ยอมรับกันทั่วไปวาผูสอนที่มีบุคลิกภาพที่ดี  มีสุขภาพจิตดี  

พูดจาคลองแคลว  ชัดถอยชัดคํา และมีบุคลิกลักษณะที่นาเชื่อถือยอมทําใหผูเรียนเกิดความประทับใจและ  

สนใจฟงเรื่องที่สอน  ดังนั้นผูสอนจึงควรพิจารณาบุคลิกภาพของตนใหเหมาะสมกับการมีอาชีพเปนผูสอน  

ตองพิถีพิถันทั้งเร่ืองเสื้อผา  เครื่องแตงกาย  น้ําเสียง  ทาทาง  การตรงตอเวลา  ความสุขุมรอบคอบ  การมี

เหตุผลและความเชื่อมั่นในตนเอง  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2526 : 13-14) 

    2.1.1.4 การวิเคราะหปจจัยประกอบอื่นๆ   ผูสอนควรมีการศึกษาลวงหนาเกี่ยวกับ

ปจจัยประกอบอื่นๆ ที่สําคัญในการวางแผนการสอน  ไดแก  ชวงเวลาที่สอนเปนชวงเชาหรือชวงบาย    

ลักษณะวิชาที่สอนเปนวิชาที่อยูในหมวดใด  เปนวิชาที่เนนทฤษฎีหรือปฏิบัติ  ลักษณะหองที่สอนเปนอยางไร  

เปนหองใหญหรือหองเล็ก  เหมาะที่จะจัดกิจกรรมการเรียนการสอนแบบใด    ส่ือการสอนสามารถใชไดใน

หองที่กําหนดหรือไม  จะยืมอุปกรณการสอนไดที่ไหน  รูกฎระเบียบการยืมอุปกรณ  ดังกลาวหรือไม  แหลง

คนความีเพียงพอและมีความสะดวก  ทันสมัยหรือไม รวมถึงการประชุมรวมกันระหวางอาจารยผูสอนกรณี

ที่มีผูสอนหลายคนในวิชาเดียวกันเพื่อท่ีจะใหการวางแผนการสอนเปนไปในแนวทางเดียวกันและกอใหเกิด

ความเปนธรรมตอผูเรียนมากที่สุด  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 60-61)   

   2.1.2 พฤติกรรมการวางแผนการสอน 

    การวางแผนการสอนหมายถึงการเตรียมรูปแบบของการสอนเพื่อที่จะเชื่อมโยงระหวาง

ความสามารถเบื้องตนที่ประเมินไดจากตัวผูเรียนกับความสามารถอันจะเกิดขึ้นใหมตามที่ไดกําหนดไวใน

วัตถุประสงคของการสอน  โดยสิ่งที่ระบุไวในแผนการสอนจะตองชัดเจนและเปนรูปธรรม  (กุญชรี  คาขาย. 

2540: 3)      การวางแผนการสอนเปนสิ่งที่เปนรากฐานสําคัญของกระบวนการสอนทั้งหมด (Hativa.  

2000: 291 citing Lowther; stark; Gentnon;& Bentley.  1990) เปนการขยายรายละเอียดของหลักสูตร

ใหไปสูภาคปฏิบัติ  โดยกําหนดกิจกรรมและเวลาไวอยางชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติได (ธวัช  เติมญวน.  

2548 : 34-35)  นอกจากนี้การวางแผนการสอนยังถือวาเปนการเตรียมการสอนอยางเปนลายลักษณอักษร

ไวลวงหนาของผูสอนกอนที่จะเร่ิมดําเนินการสอนในวิชาใดวิชาหนึ่งเพื่อเปนแนวทางในการสอนทีจ่ะชวยให

การเรียนการสอนบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ  โดยขอมูลที่ผูสอนจะตองเตรียม    
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ในการวางแผนการสอนไดแก  การกําหนดวัตถุประสงคของการสอน  การคัดเลือกสาระของเนื้อหาวิชาที่

สอน การกําหนดวิธีการสอนหรือกิจกรรมการเรียนการสอน  การเลือกสื่อการสอนและการวัดผลประเมินผล  

ซ่ึงผูสอนจะตองเตรียมขอมูลเหลานี้อยางสอดคลองตอเนื่องกันจากนั้นจึงนําความรูที่ไดมาเขียนเปน

แผนการสอน  (ไพฑูรย  สินลารัตน.  2524: 157 ; อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 201) การวางแผนการสอนจะ

ชวยใหผูสอนไดคิด ไดวางแผนและเตรียมตัวกอนที่จะสอนจนเกิดความมั่นใจวาจะสามารถใชเวลาในการ

สอนในแตละชั่วโมงไดอยาง     คุมคาและผูเรียนเกิดการเรียนรูมากที่สุด  โดยผูสอนที่ดีตองมีการวาง

แผนการสอนทั้งแผนการสอนในระยะยาวและแผนการสอนแตละชั่วโมง  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 

2544: 66-67)  ดังนั้นเพื่อใหการจัดการเรียนการสอนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพกอนที่จะเริ่มดําเนินการ

สอนผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรจะตองกําหนดวัตถุประสงคของการสอน  คัดเลือกสาระของ

เนื้อหาวิชาที่สอน กําหนดวิธีการสอนหรือกิจกรรมการเรียนการสอน  เลือกสื่อการสอน  เลือกวิธีการวัดผล

ประเมินผล  และเขียนแผนการสอนทั้งแผนการสอนในระยะยาวและแผนการสอนแตละชั่วโมง  

    2.1.2.1 การกําหนดวัตถุประสงคของการสอน เปนสิ่งสําคัญอันดับแรกของการสอน

ทําให      ผูสอนทราบวาจะสอนเพ่ืออะไร ใหผูเรียนเกิดพฤติกรรมใดบาง มากนอยเพียงใด เพ่ือที่ผูสอนจะ

ไดเตรียมเนื้อหาการสอน เลือกวิธีการสอน เลือกสื่อการสอนและการประเมินผลการสอนใหสอดคลองกับ

วัตถุประสงคท่ีกําหนด  (อาภรณ ใจเที่ยง.  2546: 8) โดยวัตถุประสงคของการสอนที่กําหนดนั้นจะตองมี

ลักษณะที่ชัดเจน  ส่ือใหเกิดความคาดหวังสูงและทาทายความสามารถของผูเรียน (Gibbs.  1995: 21-22 

citing Chickering;& Gamson. 1987 ; Ramsden.  2003: 96-97)  นอกจากนี้ผูสอนจะตองกําหนด     

วัตถุประสงคของการสอนใหเปนรูปธรรม  กลาวคือ  จะตองระบุไดวาผูเรียนจะมีความสามารถอะไรบาง

หลังจากที่จบบทเรียนนั้นๆ  แลว (กุญชรี  คาขาย.  2540 : 3)  

    2.1.2.2  การคัดเลือกสาระของเนื้อหาวิชาที่สอน    หมายรวมถึง  การเลือกและการ

จัดลําดับเนื้อหาที่สอนดวย  การกําหนดเนื้อหาจะทําใหผูสอนไดทราบวาจะสอนอะไร  ผูเรียนควรไดรับ

ประสบการณใดบาง  ประสบการณใดควรไดรับกอน  และในขอบเขตมากนอยเพียงใดจึงจะเหมาะสม  การ

กําหนดเนื้อหาไวลวงหนาจะทําใหการสอนมีสาระคุมคากับเวลาที่ผานไปและมีคุณคาแกผูเรียน (อาภรณ        

ใจเที่ยง.  2546: 8)   โดยในการการคัดเลือกสาระของเนื้อหาวิชาที่สอนนั้นผูสอนจะตองศึกษาเอกสารตํารา

แลวคัดเลือกสาระของเนื้อหาวิชาที่สอนใหเหมาะสมกับพ้ืนฐานความรูและระดับช้ันเรียนของผูเรียน    

ครอบคลุมตามหัวขอที่กําหนดในหลักสูตรและสอดคลองกับเวลาที่กําหนดไวในตารางเรียน (วัลลภา      

เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 73-74 ; Gibbs.  1995: 21-22 citing Chickering;& Gamson. 1987)  
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    2.1.2.3 การกําหนดวิธีการสอนหรือกิจกรรมการเรียนการสอน   เปนสิ่งที่จะทําให     

ผูสอนทราบวาจะสอนอยางไร  ใชวิธีการใดในการเสนอหรือสรางประสบการณใหผูเรียน  โดยในการ

กําหนดวิธีการสอนหรือกิจกรรมการเรียนการสอนนั้น ผูสอนจะตองเลือกใชวิธีที่เหมาะสมกับลักษณะ

เนื้อหาวิชา   ผูเรียน  สภาพหอง  และสอดคลองกับวัตถุประสงคการสอนที่กําหนดไว (วัลลภา  เทพหัสดิน 

ณ อยุธยา. 2544: 69 ; อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 8)   

    2.1.2.4 การเลือกสื่อการสอน  ส่ือการสอนเปนสวนสําคัญในการชวยใหผูเรียนเกิด

การเรียนรูไดชัดเจนและเร็วขึ้น  ตลอดจนชวยเราความสนใจของผูเรียนไดดี  ส่ือการสอนที่ดีจะชวยใหการ

สอนดําเนินไปไดราบรื่นและสะดวกคลองตัวแกผูเรียน  การเตรียมสื่อการสอนทําใหผูสอนทราบวาจะใช

อะไรเปนสื่อชวยสรางประสบการณใหแกผูเรียนเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดดีที่สุด (อาภรณ  ใจเที่ยง.  

2546: 8)  ซ่ึงในการเลือกสื่อการสอนนั้น  ผูสอนจะตองพิจารณาวาสื่อการสอนที่ใชเหมาะสมกับวัยและ

ความสามารถของผูเรียนหรือไม  สัมพันธกับประสบการณหรือความรูเดิมของผูเรียนหรือไม  ตรงกับ      

วัตถุประสงคของการสอนหรือไม  มีลักษณะเปนที่นาสนใจ  ทันสมัยและเหมาะสมกับกิจกรรมการเรียน

หรือไม  (บุญสม  สุขุมาลพงษ.  2536 :  23)  

    2.1.2.5 การกําหนดวิธีการวัดผลประเมินผล  วิธีการวัดผลประเมินผลเปนสิ่งที่จะชวย

ใหผูสอนทราบวาการสอนที่ผานมานั้นบรรลุผลหรือไม  มากนอยเพียงใด  ผูเรียนเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม     

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือไม  มีตอนใดหรือวัตถุประสงคใดบางที่ยังไมบรรลุ  ทําใหผูสอนสามารถแกไข

ขอบกพรองไดตรงจุด  (อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 8)   โดยในการกําหนดวิธีการประเมินผลนั้นผูสอนจะตอง

กําหนดวิธีการประเมินผลอยางชัดเจนสอดคลองกับวัตถุประสงคของการสอนและเปนวิธีการที่เปนธรรม  

ไมงายเกินไป  ไมยากเกินไป  และไมมีอคติตอผูเรียน (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 81, 83 ; 

Ramsden.  2003: 87)     

    2.1.2.6 การเขียนแผนการสอน  สําหรับการเขียนแผนการสอนนั้น  ผูสอนจะตอง

เขียนทั้งแผนการสอนระยะยาวและแผนการสอนแตละชั่วโมง  โดยการเขียนแผนการสอนระยะยาวนั้นจะ

เปนการกําหนดทิศทางของการสอนตั้งแตชั่วโมงแรกจนถึงชั่วโมงสุดทายในหลักสูตร   เปนการเขียน

แผนการสอนโดยสังเขปที่เรียกวาการเขียนประมวลรายวิชา (Course outline)  ซ่ึงประกอบดวยหัวขอตางๆ    

ดังนี้ 1. รหัสวิชาและชื่อวิชา  เปนภาษาไทยวงเล็บภาษาอังกฤษและระบุจํานวนหนวยกิตของวิชา  2. ภาค

การศึกษาที่สอน (ภาคตนหรือภาคปลาย)  3.ช่ืออาจารยผูสอน 4.  ลักษณะรายวิชา (Course description)       

5.วัตถุประสงครายวิชา 6.หัวขอของสาระการสอนตลอดภาคการศึกษา 7.วิธีการที่จะใชสอน 8.ส่ือการสอน  

9.  เอกสารตําราที่ใชประกอบการสอนหรือเอกสารตําราที่ใหศึกษาคนควาเพิ่มเติม 10. วิธีการประเมินผล  
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(วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 66-67)   สวนการวางแผนการสอนแตละชั่วโมง (Lesson plan) นั้น  

เปนการนําเอาแผนการสอนระยะยาวมากําหนดรายละเอียดของการสอน   แตละชั่วโมงเพื่อที่จะชวยให

อาจารยสามารถใชเวลาในการสอนในแตละชั่วโมงไดอยางคุมคามากที่สุด (Hativa.  2000: 299)   เปนการ

ตัดสินใจวาในแตละชั่วโมงผูสอนจะตองนําเสนอสาระของเนื้อหาอะไรบางจึงจะครอบคลุมเนื้อหาตามที่

กําหนดไวในแผนการสอนระยะยาวและเหมาะสมกับระดับความสามารถของผูเรียนที่จะเรียนรูไดในเวลาที่

กําหนด  นอกจากนี้ผูสอนจะตองพิจารณาถึงเทคนิคการสอนที่จะสามารถชวยใหผูเรียนสามารถเรียนรู

สาระของเนื้อหาที่สอนไดงาย ตลอดจนเปนวิธีการที่ชวยสงเสริมใหผูเรียนมีความสนใจและอยากมีสวนรวม

ในการเรียน    (Hativa.  2000: 299-300 ; วัลลภา       เทพหัสดิน ณ อยุธยา. 2544: 62)   

   จากที่กลาวมาผูวิจัยจึงใหความหมายของพฤติกรรมการเตรียมการสอนวาหมายถึงการ

คิดหรือการแสดงออกของผูสอนเกี่ยวกับการวางแผนลวงหนากอนที่จะดําเนินการสอนเพื่อใหสามารถใช

เวลาในการสอนในแตละชั่วโมงไดอยางคุมคาและผูเรียนเกิดการเรียนรูมากที่สุด  ซ่ึงครอบคลุมพฤติกรรมการ

วิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของกับการสอนและพฤติกรรมการวางแผนการสอน   
  
 2.2 พฤติกรรมการดําเนินการสอน  
  การดําเนินการสอนหมายถึงการแสดงออกถึงความสามารถของผูสอนในการเสนอเนื้อหา

สาระสําคัญไดอยางเหมาะสมตามลําดับขั้นตอน  มีความถูกตองแมนยํา  และเปนประโยชนตอผูเรียน 

(บุญสม สุขุมาลพงษ.  2536 : 8)  การดําเนินการสอนมีความสําคัญอยางมากเนื่องจากเปนการนํา

แผนการสอนซึ่งไดเตรียมไวมาปฏิบัติ  ผูสอนตองใชความสามารถอยางเต็มที่เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงค

ของรายวิชานั้นๆ  และผูเรียนเกิดการเรียนรูมากท่ีสุด  (นันทิยา  ผิวงาม.  2540: 17) ซ่ึงในการจัดลําดับการ

ดําเนินการสอนใหสอดคลองตอเนื่องกันอยางเหมาะสมนั้นจะเริ่มตั้งแตขั้นนํา ขั้นสอนและขั้นสรุป  

(อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 13) นั่นคือ การที่จะดําเนินการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อชวยใหผูเรียนเกิด

การเรียนรูตามจุดมุงหมายของการสอนนั้นผูสอนจะตองดําเนินการสอนโดยเริ่มตนจากการนําเขาสู     

บทเรียนจากนั้นจึงเปนขั้นของการสอนหรือการนําเสนอเนื้อหาสาระและการสรุปบทเรียน   ดังนั้นใน

การศึกษาพฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนของผูสอนทางวิศวกรรมศาสตรครั้งนี้     ผูวิจัยจึง

จําแนกออกเปนพฤติกรรมการนําเขาสูบทเรียน พฤติกรรมการนําเสนอเนื้อหาสาระหรือการสอนและ

พฤติกรรมการสรุปบทเรียน 
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    2.2.1 พฤติกรรมการนาํเขาสูบทเรียน  

     การนําเขาสูบทเรียนเปนการจัดกิจกรรมเพื่อกระตุนหรือเราใหผูเรียนเกิดความ 

สนใจในบทเรียนนั้นๆ  ไดมากที่สุด  โดยกิจกรรมที่นําเขาสูบทเรียนจะตองสอดคลองกับกิจกรรมการสอน  

(นันทิยา  ผิวงาม.  2540: 18)  กิจกรรมการนําเขาสูบทเรียนเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับการจัดการเรียนการ

สอนทางวิศวกรรมศาสตร  ทั้งนี้เนื่องจากรายวิชาตางๆ  ทางดานวิศวกรรมศาสตรนั้นเปนวิชาที่คอนขาง

ยากและนาเบื่อหนายสําหรับผูเรียน (Overton.  2003: 256)  ดังนั้นผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรจะตอง

พยายามที่จะจัดกิจกรรมเพ่ือดึงดูดใหผูเรียนมีความตั้งใจและสนใจที่จะเรียนใหมากที่สุด  ซึ่งในการนําเขา

สูบทเรียนนั้นอาจทําไดโดยการทบทวนเรื่องที่เรียนไปแลวหรือการสนทนาเกี่ยวกับเรื่องทั่วไปที่มีสวน     

เกี่ยวของกับเรื่องที่สอน  แตถาเปนชั่วโมงแรกกิจกรรมการนําเขาสูบทเรียนที่สําคัญคือ  การอธิบาย

ประมวลรายวิชา  ผูสอนที่ดีจะตองนําประมวลรายวิชามาอธิบายและเปดโอกาสใหผูเรียนซักถามหรือเสนอ

ขอคิดเห็นที่เกี่ยวของกับสาระของการเรียน  วิธีการเรียน  การวัดและการประเมินผล  โดยในการอธิบาย

ประมวลรายวิชานั้นนอกจากจะเปนการทําใหผูเรียนเขาใจวาการเรียนวิชานั้นจะตองเรียนอยางไร  จะตอง

ทํารายงานกี่ฉบับหรือการประเมินจะประเมินโดยวิธีใดบางแลวผูสอนจะตองสามารถอธิบายใหผูเรียน    

เขาใจวาวิชานี้มีความสําคัญตอผูเรียนอยางไรหรือเรียนแลว จะไดประโยชนอะไรบางรวมดวย  (วัลลภา  

เทพหัสดิน ณ อยุธยา.  2544: 80, 82)   

   2.2.2 พฤติกรรมการนําเสนอเนื้อหาสาระหรือการสอน   

    การนําเสนอเนื้อหาสาระหรือการสอนเปนการจัดกิจกรรมที่ชวยใหผูเรียนเกิดความรู

ความคิด  การแกปญหา  ทักษะทางกายหรือทางเจตคติตรงตามวัตถุประสงคของบทเรียนหรือจุดมุงหมาย

ปลายทาง  ซึ่งถือวาเปนกิจกรรมที่ทําใหผูเรียนเกิดการเรียนรูอยางแทจริงและมีความสําคัญอยางยิ่งตอการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอนในบทเรียนนั้นๆ  เวลาที่ใชในขั้นนี้จะมากกวากิจกรรมอ่ืนๆ  ทั้งหมดและนอกจาก

การนําเสนอเนื้อหาสาระหรือการสอนผูสอนจะตองดําเนินการสงเสริมพฤติกรรมการเรียนรูของผูเรียนควบคูกัน

ไปดวย  (นันทิยา  ผิวงาม.  2540: 18) สําหรับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนนั้นสิ่งสําคัญที่ผูสอนตอง

พิจารณาคือกิจกรรมที่จัดขึ้นจะตองชวยใหผูเรียนสามารถเกิดการเรียนรูไดตามวัตถุประสงคหลักสูตร  

สําหรับหลักสูตรทางดานวิศวกรรมศาสตร  ซ่ึงมุงเนนใหผูเรียนมีความรูความเชี่ยวชาญตามหลักวิชาทาง

วิศวกรรมศาสตร  มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับโลกของการทํางานในฐานะวิศวกรและมีทักษะที่สําคัญใน

การทํางาน  เชน  ทักษะเกี่ยวกับธุรกิจการคา  ทักษะในการติดตอส่ือสารและทักษะทางดานเทคโนโลยี

สารสนเทศ (Jennings ;& Ferguson.  1995) เพ่ือใหผูเรียนมีความสามารถในการประยุกตความรูทาง

คณิตศาสตร  วิทยาศาสตรและวิศวกรรมศาสตร   ออกแบบและปฏิบัติการทดลอง  รวมทั้งการวิเคราะห
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และแปลผลการทดลอง    ออกแบบระบบ  สวนประกอบหรือกระบวนการที่สอดคลองกับความตองการ  

สามารถทําหนาที่ในทีมงานที่มีผูรวมงานหลากหลายสาขาวิชา  สามารถระบุประเด็นปญหา  สรางสมการ

และแกปญหาทางวิศวกรรม  มีความเขาใจและมีความ รับผิดชอบเชิงวิชาชีพและจรรยาบรรณ  มี

ความสามารถสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ  นอกจากนี้เพื่อชวยใหผูเรียนเขาใจถึงความจําเปนของ

การศึกษาทางกวางที่สงผลกระทบในการแกปญหาทางวิศวกรรมในบริบทของโลกและสังคม    มีความ

ตระหนักถึงความตองการและความสามารถที่จะผูกพันกับการเรียนรูตลอดชีวิต  มีความรูในประเด็นรวม

สมัย  รวมถึงมีความสามารถในการใชเทคนิค  ทักษะและเครื่องมือทางวิศวกรรมสมัยใหมที่จําเปนสําหรับ

การปฏิบัติทางวิศวกรรม  (Engineering Criteria 2000 ; The Accreditation Board for Engineering and 

Technology.  1995) ซ่ึงการที่จะชวยใหผูเรียนเกิดคุณลักษณะดังกลาวไดนั้น จากการศึกษาพบวามรูีปแบบ

การเรียนการสอนที่สอดคลองเหมาะสมกับการพัฒนาผูเรียนทางดานวิศวกรรมศาสตรในทุกสาขาวิชา ดังนี้   

(Exley.  1999: 270-281 ; Overton.  2003: 258-267)  

     การบรรยาย (The lecture)   เปนกระบวนการที่ผูสอนใชในการชวยใหผูเรียน   

เกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคที่กําหนด  โดยการเตรียมเนื้อหาสาระ  แลวบรรยาย  คือ  พูด  บอก  เลา  

อธิบายเนื้อหาสาระหรือส่ิงที่ตองการสอนแกผูเรียนและประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการใดวิธี

หน่ึง (ทิศนา  แขมมณี.  2547 : 327)  การบรรยายเปนวิธีสอนที่สําคัญวิธีหนึ่งในการสอนทางดาน

วิศวกรรมศาสตรโดยเฉพาะอยางยิ่งการเรียนการสอนของรายวิชาในชวงปแรกที่มีจํานวนผูเรียนในแตละ

ช้ันเรียนมากและเปนวิชาที่มุงใหผูเรียนเรียนรูเกี่ยวกับแนวคิด  หลักการและมโนทัศนที่สําคัญทาง

วิศวกรรมศาสตรซ่ึงจะเปนฐานความรูในการเรียนในรายวิชาขั้นสูงตอไป  (Exley.  1999: 271   citing 

Isaacs.  1994)  อยางไรก็ตามแมการสอนแบบบรรยายจะเปนวิธีการสอนที่ไดรับการยอมรับวามี

ประสิทธิภาพ      วิธีการหนึ่งแตก็พบวาวิธีการนี้จะทําใหผูเรียนมีลักษณะไมกระตือรือรนในการเรียน 

(Passive learners) (ทิศนา  แขมมณี.  2547 : 329 ; Entwistle; Thompson; & Tait.  1992) ดังนั้นผูสอน

ควรหาเทคนิคในการสอนตางๆมาชวยกระตุนใหผูเรียนมีสวนรวมในการเรียนมากขึ้น เชน การทดสอบยอย

กอนที่จะสอน ระหวางการสอนหรือหลังจากจบบทเรียน การหยิบยกประเด็นปญหาเกี่ยวกับบทเรียนที่จะ

สอนมาใหผูเรียนรวมกันอภิปรายในกลุมขนาดเล็ก การมอบหมายงานใหทํา เชน การสรุปบทเรียนหรือการ

หาแนวทางที่จะนําความรูที่ไดไปใชในการแกปญหา การแจกเอกสารประกอบการสอนที่มีการออกแบบ

เอกสารใหมีเฉพาะหัวขอที่สําคัญและมีการเวนที่ใหผูเรียนบันทึกเพิ่มเติม การใชส่ือการสอนที่กระตุนความ

สนใจ ผูเรียนใหอยากรู  อยากเห็น  เชน  แผนใส  ภาพ  สไลด  เทปเสียง  วีดิทัศน  ภาพยนตร  คอมพิวเตอร  ฯลฯ  

การตั้งคําถามเพ่ือเปดโอกาสใหผูเรียนไดแสดงความคิดเห็น    การเปดโอกาสใหผูเรียนซักถาม  การใช
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อารมณขัน   เปนตน  (ทิศนา  แขมมณี.  2547 : 328 ; วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา.  2544: 81; ไสว  ฟกขาว.  

2544 : 93 ; Exley.  1999: 272 citing Andreson.  1994 ; Hativa.  2000: 108-109)  นอกจากนี้ ในการ

สอนแบบบรรยาย  พบวา  ส่ิงที่สําคัญมากที่สุดที่จะชวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูก็คือความสามารถในการ

อธิบายของผูสอน (Brown;& Atkins. 1988: 19 ; Hativa.  2000: 71 citing Behr.  1988: 189) ดังนั้นผูสอน 

จะตองสามารถอธิบายเนื้อหาสาระของวิชาที่สอนไดอยางชัดเจน  นาสนใจและผูเรียนสามารถเขาใจไดงาย  

โดยการอธิบายใหชัดเจนตามลําดับเนื้อหาอยางตอเนื่องกันจากเรื่องที่งายที่เปนรูปธรรมไปสูเรื่องที่ยากที่

เปนนามธรรม   การเนนหรือขยายความในจุดที่เปนประเด็นหลักและประเด็นที่มักทําใหผูเรียนเกิดความ

เขาใจผิดไดงาย  การสรุปประเด็นยอยๆและประเด็นรวมทั้งหมดและการยกตัวอยางประกอบ  เปนตน  

(ชาญชัย  ยมดิษฐ.  2548 : 215 ; อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 139 ; Brown;& Atkins. 1988: 163; Hativa.  

2000: 84 citing Brown; & Daines.  1981 ; Ramsden.  2003: 86, 93-94)  บุคลิกลักษณะของผูสอน

ในขณะบรรยายก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ  ผูสอนจะตองใหความสําคัญตั้งแตการแตงกาย  

น้ําเสียง   ทาทาง   กลาวคือ  ผูสอนจะตองแตงกายสุภาพนาเชื่อถือ  นาเลื่อมใส  เสียงดังฟงชัด  มีการ

ประสานสายตากับผูเรียน  (ไสว  ฟกขาว.  2544 : 93 ; Biggs.  1999: 97) นอกเหนือจากที่กลาวไปแลว

การใหเวลาผูเรียนจดบันทึกในประเด็นที่สําคัญก็เปนสิ่งที่ผูสอนควรตระหนักเชนกัน  (Biggs.  1999: 97 ;  

Hativa.  2000: 108) 

     การสอนแบบกลุมเล็ก  (Teaching in small groups)  เปนวิธีการสอนที่เหมาะ

สําหรับรายวิชาที่มุงเนนใหผูเรียนทางดานวิศวกรรมศาสตรไดพัฒนาในเรื่องของการคิดและการอภิปราย

รวมกันในกลุมและเปนวิธีการสอนที่จะชวยพัฒนาทักษะตางๆ  ที่ผูเรียนสามารถนําไปประยกุตใชในการฝก

ปฏิบัติการในชั้นเรียนและการทําโครงการวิจัยตอไป (Exley.  1999: 272)   ซ่ึงการสอนแบบนี้อาจจะใชเปน

วิธีการสอนหลักหรือเปนวิธีการสอนที่ใชเสริมวิธีการสอนแบบบรรยายก็ได  การสอนแบบกลุมเล็กนี้จะเนน

ใหผูเรียนไดรวมกันอภิปรายในรายละเอียดของประเด็นที่สนใจศึกษา  โดยมีขั้นตอนการดําเนินการที่       

ชัดเจนและงายแกการทําความเขาใจ  เปนการสอนท่ีมุงใหผูเรียนเขาใจเกี่ยวกับประเด็นปญหา  แนวทาง

ในการแกปญหาและการนําไปประยุกตใช  เปนการบูรณาการระหวางทฤษฎีและการปฏิบัติ   มุงเนนให    

ผูเรียนเปนผูนําในการถกปญหาและการนําเสนอ  รวมถึงเปนวิธีการที่ชวยกระตุนทั้งความสามารถในการ

เขาใจของผูเรียนและความกาวหนาของผูสอน  การสอนแบบนี้จะเริ่มตนจากการที่ผูสอนอธิบายวิธีการ

เรียนใหผูเรียนเขาใจขั้นตอนอยางถูกตองและรวมกับผูเรียนในการกําหนดวัตถุประสงคของการสอน      

จากนั้นผูเรียนก็จะกําหนดประเด็นที่สนใจศึกษาเพื่อใหกลุมไดรวมกันตั้งสมมติฐานในการแกปญหา       

วางแผนการแกปญหาหรือหาแนวทางในการแกปญหานั้นตามหลักการทางวิศวกรรมศาสตร  โดยผูสอนจะ
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มีหนาที่ในการควบคุมสาระที่ศึกษาใหตรงตามหลักสูตร  การแนะนําแหลงขอมูล   การชวยเหลือเมื่อกลุม

ประสบปญหา   การตั้งปญหาเพื่อกระตุนและการสรุปขอมูลใหครบถวน (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา.  

2544: 96) นั่นคือ ผูสอนจะตองเปลี่ยนบทบาทจากผูบรรยายมาเปนผูแนะแนวทางในการแสวงหาความรู  

แนะนําวิธีการถายทอดสิ่งที่พบเห็นจากประสบการณหรือจากการอานไปสูผูอ่ืน  ดูแลใหการดําเนินการสอน

เปนไปตามกระบวนการและชวยเสริมความรูใหบริบูรณ (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา.  2544: 177-178)  

     การฝกปฏิบัติการหรือการทดลองในชั้นเรียน (The laboratory or practical 

class)  เปนวิธีการสอนที่ใหผูเรียนไดลงมือปฏิบัติจริง  ซ่ึงจะทําใหผูเรียนไดสังเกตของจริงและไดรับประสบการณ

ตรง  ทําใหเกิดการคนหาความรูดวยตนเองและในขณะที่ผูเรียนฝกปฏิบัติควรจะอยูภายใตการแนะนําและ

ชวยเหลืออยางใกลชิดของผูสอน  (ไสว  ฟกขาว.  2544: 104) ซ่ึงวิธีการนี้ถือวาเปนวิธีการสอนที่สําคัญ

มากที่สุดวิธีการหนึ่งสําหรับการเรียนการสอนทางดานวิศวกรรมศาสตร  (Overton.  2003: 263 citing 

Boud.  1986) วิธีการสอนแบบนี้จะมุงเนนใหผูเรียนไดพัฒนาทักษะทางวิชาชีพเพ่ือเตรียมความพรอม

สําหรับการออกไปประกอบอาชีพวิศวกร เชน ทักษะในการทดลอง การออกแบบและการแกปญหา ทักษะ

ในการแปลความ การจดบันทึกขอมูลและการวิเคราะห ทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ทักษะในการ

ส่ือสารและการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล ทักษะในการตัดสินใจ และทักษะในการทํางานเปนทีม     

เปนตน นอกจากนี้ยังเปนการพัฒนาผูเรียนใหมีทักษะในการฝกปฏิบัติ เกิดความคุนเคยและมีทักษะในการ

ใชครุภัณฑ (Equipment) และวัสดุ (Materials) ทางวิศวกรรมศาสตร  เปนการบูรณาการระหวางทฤษฎีและ

การปฏิบัติ  อีกทั้งการฝกปฏิบัติยังชวยใหผูเรียนเกิดเจตคติเชิงวิชาชีพทางวิศวกรรมศาสตรและเพิ่มความมั่นใจ

ใหกับผูเรียนในการนําความรูและเทคนิคตางๆ  ไปประยุกตใช    อยางไรก็ตามการที่จะชวยใหผูเรียน

สามารถบรรลุตามวัตถุประสงคดังกลาวไดนั้นผูสอนจะตองใหความสําคัญกับทีมที่ทํางานรวมกัน  ไดแก  

เจาหนาที่เทคนิค   ครูปฏิบัติการ  รวมถึงผูที่คอยอํานวยความสะดวกเรื่องตางๆ  เชน      การยืม-คืน

เครื่องมือ  เครื่องใช  ครุภัณฑ  การจองหองปฏิบัติ  ฯลฯ  โดยเฉพาะครูปฏิบัติการที่ถือวามีความสําคัญ

อยางมากในการเปนตัวแบบใหผูเรียนไดเรียนรูเกี่ยวกับทักษะและเทคนิคตางๆ ในการฝกปฏิบัตินั้นจะตอง

เปนผูมีความรู  ทักษะและความเชี่ยวชาญเปนอยางดี  และสิ่งสําคัญที่ผูสอนจะละเลยไมไดก็คือการคํานึงถึง

ความปลอดภัยในขณะที่ผูเรียนฝกปฏิบัติ  ทรัพยากร  เครื่องมือ  เครื่องใช    ครุภัณฑและวัสดุตางๆที่ใช  

รวมถึงการใหเวลาผูเรียนในการฝกปฏิบัติอยางเพียงพอจนมั่นใจวาผูเรียนจะสามารถปฏิบัติไดจริง  

นอกจากนี้ในขณะที่ผูเรียนฝกปฏิบัตินั้นผูสอนจะตองคอยสังเกตการทํางานของผูเรียนและใหความ

ชวยเหลือแนะนําเมื่อเห็นวาผูเรียนเกิดความเขาใจผิดหรือปฏิบัติไมถูกตอง  ซ่ึงในการใหความชวยเหลือ
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แนะนํานี้อาจเปนการแนะนําโดยตรงหรือการตั้งคําถามเพื่อกระตุนใหผูเรียนไดคิดวิเคราะหและแกปญหา

ดวยตนเองก็ได  (Brown;& Atkins. 1988: 96 ; Cannon ; & Newble.  2000: 105)   

     การเรียนรูจากกรณีปญหา (Problem-based learning : PBL)  เปนวิธีการสอนที่

ใชปญหาเปนเครื่องมือในการชวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรูตามเปาหมาย  โดยผูสอนอาจนําผูเรียนไปเผชิญ

สถานการณปญหาจริงหรือผูสอนอาจจัดสภาพการณใหผูเรียนเผิชญปญหาและฝกกระบวนการวิเคราะห

ปญหาและแกปญหารวมกันเปนกลุม  ซ่ึงจะชวยใหผูเรียนเกิดความเขาใจในปญหานั้นอยางชัดเจน  ไดเหน็

ทางเลือกและวิธีการที่หลากหลายในการแกปญหานั้น  รวมทั้งชวยใหผูเรียนเกิดความใฝรู  เกิดทักษะ

กระบวนการคิดและกระบวนการแกปญหาตางๆ  (ทิศนา  แขมมณี.  2547 : 137-138)  วิธีการสอนนี้ถือ

เปนรูปแบบการเรียนรูที่สําคัญของผูเรียนทางดานวิศวกรรมศาสตร (Overton.  2003: 259 citing Boud ;& 

Feletti.  1998) การเรียนรูจากกรณีปญหาเปนวิธีการเรียนรูที่ผูเรียนจะเปนผูกําหนดวัตถุประสงค เลือก

แหลงการเรียนรูและดําเนินการเรียนรูดวยตนเอง สวนผูสอนจะมีบทบาทในการใหคําแนะนําหรือเปนผู

อํานวยความสะดวก  รูปแบบการเรียนแบบนี้จะชวยเพิ่มแรงจูงใจใหแกผูเรียน  ชวยใหผูเรียนเกิดความ

เขาใจในสาระของเนื้อหาไดอยางลึกซึ้ง  ชวยกระตุนใหผูเรียนไดเรียนรูอยางอิสระ  ชวยพัฒนาทักษะในการ

คิดขั้นสูง  ทักษะการแกปญหา ทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทักษะในการคิดวิเคราะหและการสื่อสาร  

(Hativa.  2000: 124) ซ่ึงการที่ผูสอนจะสามารถชวยใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวไดนั้น ผูสอน

จะตองเปดโอกาสใหผูเรียนออกไปเผชิญปญหาหรือจัดสภาพการณใหผูเรียนเผชิญปญหา  ใหผูเรียนได

รวมกันวิเคราะหปญหา  หาสาเหตุของปญหา  วางแผนการแกปญหา  ลงมือแกปญหา  รวบรวมขอมูล  

วิเคราะหขอมูล  สรุปและประเมินผล  โดยมีผูสอนเปนผูใหคําปรึกษาแนะนําและชวยอํานวยความสะดวก

แกผูเรียนในการแสวงหาแหลงขอมูล  การศึกษาขอมูล  และการวิเคราะหขอมูล  รวมถึงการกระตุนให      

ผูเรียนแสวงหาทางเลือกในการแกปญหาที่หลากหลายและพิจารณาเลือกวิธีที่เหมาะสม  (ทิศนา  แขมมณ.ี  

2547 : 138) 

     การเรียนรูจากการฝกประสบการณในสถานประกอบการ (Industrial work 

experiece)  ถือเปนรูปแบบการเรียนการสอนที่มุงเนนใหผูเรียนไดเรียนรูจากการทํางาน (Work- based 

learning)  เปนการศึกษาและฝกปฏิบัติงานในสถานประกอบการอยางมีระบบ  โดยมีการเตรียมความ

พรอมของผูเรียนกอนไปปฏิบัติงาน  ผูเรียนจะตองปฏิบัติงานจริงที่สถานประกอบการตางๆ  เพ่ือเรียนรู        

ประสบการณจริงจากการปฏิบัติงาน   ซ่ึงการเรียนรูแบบนี้มักจะใชสําหรับการจัดการเรียนการสอนสําหรับ 

ผูเรียนทางดานวิศวกรรมศาสตรที่อยูในชั้นปสุดทาย  รูปแบบการเรียนการสอนแบบนี้จะชวยใหผูเรียนเกิด

แรงจูงใจ  เกิดการถายโยงการเรียนรูและการพัฒนาทักษะในดานตางๆ  เชน ทักษะทางสังคม  ทักษะชีวิต  
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ทักษะวิชาชีพและทักษะการคิดขั้นสูง  (เสริมศรี ไชยศร;  สุรพล  บัวพิมพ ;  และสุนทรี  คนเที่ยง. 2543 : 

55)  ซ่ึงการเรียนรูจากการฝกประสบการณในสถานประกอบการจะสามารถบรรลุผลตามวัตถุประสงคได

นั้นผูสอนจะตองระบุทักษะที่ตองการใหเกิดในชวงทดลองฝกปฏิบัติในสถานประกอบการอยางชัดเจน  

จากนั้นจึงวางแผนรวมกับสถานประกอบในเรื่องตางๆ เชน ผูเรียนควรจะไดรับการฝกปฏิบัติเมื่อใด        

นานเทาไร  กี่ครั้ง  ณ จุดใดของสถานประกอบการ   นอกจากนี้ผูสอนจะตองทําแผนปฏิบัติการจริง  ทําคูมือ

อาจารยนิเทศน  คูมือผูนิเทศกที่สถานประกอบการและคูมือผูเรียน  โดยสิ่งที่ตองระบุใหตรงกันคือ  ทักษะ

ที่ตองการใหเกิด  อีกทั้งในการดําเนินการฝกปฏิบัติท่ีสถานประกอบการ  อาจารยนิเทศกและผูนิเทศกที่

สถานประกอบการตองเอาจริง  ใหเวลากับการนิเทศก  และดูแลใหผูเรียนไดรับประสบการณจริงและ

ระหวางการฝกปฏิบัติควรมีการประชุมรวมกันทั้ง 3 ฝาย  ไดแก  อาจารยนิเทศก  ผูนิเทศกที่สถาน

ประกอบการและผูเรียน เพื่อแกไขปญหา  ประเมินการทํางานและแกไขแผนในชวงตอไปและเมื่อครบ

กําหนดการ ฝกปฏิบัติก็จะตองมีการประเมินรวมกันทั้ง 3  ฝายโดยแตละฝายตางประเมินอีก 2  ฝายเพื่อ

หาจุดรวมกันที่เปนขอดี  ขอบกพรองที่ควรแกไขในรุนตอไป (อุทุมพร  (ทองอุไทย)  จามรมาน.  2541: 54-

55 ; Overton.  2003: 262-263) 

     การเรียนแบบโครงการหรือแบบวิจัย (Project work) เปนการจัดสภาพการณของ

การเรียนการสอน โดยใหผูเรียนไดรวมกันเลือกทําโครงการที่ตนเองสนใจ รวมกันสํารวจ สังเกตและกําหนด

เรื่องที่ตนสนใจ วางแผนในการทําโครงการรวมกัน ศึกษาหาขอมูลความรูท่ีจําเปนและลงมือปฏิบัติงาน

ตามแผนงานที่วางไวจนไดคนพบหรือส่ิงประดิษฐใหมแลวจึงเขียนรายงานและนําเสนอตอสาธารณชน  

เก็บขอมูล  แลวนําผลงานและประสบการณทั้งหมดมาอภิปรายแลกเปลี่ยนความรูความคิดกันและสรุปผล

การเรียนรูที่ไดรับจากประสบการณที่ไดรับทั้งหมด (ทิศนา  แขมมณี.  2547 : 139)  เปน   รูปแบบการเรียน

ที่เหมาะกับผูเรียนทางวิศวกรรมศาสตรที่เรียนในชั้นปสุดทาย (Exley.  1999: 281 citing Bliss.  1990) 

การจัดการเรียนการสอนแบบนี้จะใหผูเรียนมีโอกาสในการเลือกหัวขอในการทําโครงการเอง คนควาหา

ความรู วิเคราะหวิจารณ บูรณาการองคความรูภายในขอบเขตทางเลือกที่ตนเองคัดสรรเอง การสอนแบบ

โครงการเปนการสงเสริมใหมีการประยุกตใชองคความรู การเตรียมตัวสูวิชาชีพ สงเสริมใหผูเรียน          

เกิดจินตนาการ  ความคิดสรางสรรค  ทักษะเชิงปญญา  เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ท้ังผูเรียนและผูสอน  

สงเสริมความรับผิดชอบ  อีกทั้งยังสามารถพัฒนาความสามารถของผูเรียนไดเดนชัดกวาการสอนแนวปอน

ความรูแบบดั้งเดิม  นอกจากนี้  การสอนโดยโครงการยังกอใหเกิดสมรรถนะตางๆ  ในผูเรียน  คือ  การนํา

ตนเอง  การสรางสรรค  ความสามารถในการแกปญหา  ทักษะในการบูรณาการและทักษะการสื่อสาร

ระหวางบุคคล  นอกจากนี้การสอนโดยการใชโครงการยังเปนการสงเสริมการเรียนรูอยางอิสระ  ฝกการ
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วิจัยคนควา  ทดลอง  พิสูจน  ฝกการเรียนรูโดยการใชกระบวนการกลุมเพ่ือทําใหผูเรียนเกิดพัฒนาการดาน

ทักษะสังคม  ทักษะชีวิต  และทักษะวิชาชีพ  (เสริมศรี ไชยศร;  สุรพล  บัวพิมพ ;  และสุนทรี  คนเที่ยง. 

2543 :50-51)  ซ่ึงการที่ผูสอนจะสามารถชวยใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวไดนั้น  ผูสอนจะตอง      

ช้ีแจงหรือทําความเขาใจกับผูเรียนถึงวัตถุประสงคในการทําโครงการ  ความคาดหวังตอการทําโครงการ    

วิธีการและกระบวนการในการดําเนินการ  รวมทั้งบทบาทของผูเรียนและผูสอน  นอกจากนี้ผูสอนจะตอง

อํานวยความสะดวกแกผูเรียนในการนําผลงาน  ประสบการณ  และขอมูลทั้งหมดมาอภิปรายแลกเปลี่ยน

ความรูกันและสรุปผลการเรียนรูที่ไดรับจากการทําโครงการ (ทิศนา  แขมมณี.  2547: 140) 

    จากที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวาในการนําเสนอเนื้อหาสาระหรือการสอนที่จะ

ชวยใหผูเรียนทางดานวิศวกรรมศาสตรเกิดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น  ผูสอนจะตองมีความรู

ความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการสอนที่เลือกใชและตองอธิบายวิธีการสอนที่ผูสอนจะใชในการจัดการเรียนการ

สอนในวิชานั้นใหผูเรียนเขาใจขั้นตอนอยางถูกตอง  นอกจากนี้ผูสอนจะตองเปนผูที่มีความรู  ความเชี่ยวชาญ

และทักษะสูงในวิชาที่สอน  มีบุคลิกลักษณะที่ดีพิถีพิถันทั้งในเร่ืองการแตงกาย  น้ําเสียงและทาทางใน

ขณะที่สอน  มีความสามารถในการอธิบายเนื้อหาสาระของวิชาที่สอนไดอยางชัดเจน นาสนใจ งายตอการ 

ทําความเขาใจของผูเรียน  มีเทคนิคการสอนที่กระตุนเราใหผูเรียนสนใจและมีสวนรวมในการเรียน  มี

ความสามารถในการแสวงหาแหลงขอมูลทั้งแหลงที่จะใหขอมูลสําหรับผูเรียนคนควาหรือแหลงที่ผูเรียนจะ

ฝกฝนอาชีพ  มีความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่สงเสริมใหผูเรียนพัฒนาทักษะในดาน

การคิดทั้งในลักษณะเชิงวิจารณญาณและสรางสรรค  ทั้งแบบอิสระและแบบรวมคิดกับผูอ่ืน    สงเสริมให

ผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณตรงโดยมุงเนนการฝกปฏิบัติใหคิดเปน  ทําเปน  ตลอดจนสงเสริมให

ผูเรียนสามารถแสวงหาความรูดวยตนเองเพิ่มเติม  นอกจากนี้ส่ิงที่สําคัญอีกประการหนึ่งในการสอนก็คือ

การ สอดแทรกเนื้อหาในประเด็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบเชิงวิชาชีพและจรรยาบรรณ    

   2.2.3 พฤติกรรมการสรุปบทเรียน   

    การสรุปบทเรียนเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อรวบรวมยอความใหเกิดความสะดวกแก     

ผูเรียนในการจดจําและจดบันทึก  เปนการสรุปแนวคิดและสาระสําคัญของการสอนในชั่วโมงนั้นๆ  ซ่ึงจะ

ชวยใหผูเรียนเกิดความเขาใจในสาระสําคัญ  นอกจากนี้ยังเปนการย้ําใหผูเรียนเห็นความสําคัญในเรื่องราว

ที่สอน (นันทิยา  ผิวงาม.  2540: 18 ;  Cannon;& Newble.  2000: 69) รวมถึงเปนการพยายามชวยให    

ผูเรียนเพิ่มพูนทักษะในการเชื่อมโยงความคิด  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา.  2544: 81) ดังนั้นการสรุป 

บทเรียนจึงเปนสิ่งที่จําเปนที่ผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรควรใหสําคัญ   ซ่ึงการสรุปบทเรียนนั้นอาจทําได

โดยการสรุปเปนระยะเพื่อใหผูเรียนเกิดความเขาใจสามารถโยงความคิดไปสูประเด็นที่ผานมาและประเด็นที่
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ถัดไปได  (ชาญชัย  ยมดิษฐ.  2548 : 215)  การสรุปเชื่อมโยงเนื้อหาสาระต้ังแตตนจนจบ  การตั้งปญหาให   

ผูเรียนไดคิดวิเคราะหวิจารณ  การฝากคําถามใหผูเรียนไปคิดตอ  การเปดโอกาสใหผูเรียนไดซักถามปญหา  

การมอบหมายงานใหผูเรียนไปคนควาเพ่ิมเติมและการแจงใหทราบลวงหนาถึงเนื้อหาที่จะเรียนในครั้งตอไป 

(อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 139)   

    จากที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยจึงใหความหมายของพฤติกรรมการดําเนินการสอนวา

หมายถึงการคิดหรือการแสดงออกของผูสอนเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อใหผูเรียนเกิด

การเรียนรูตามวัตถุประสงคของรายวิชานั้น   ซึ่งครอบคลุมพฤติกรรมการนําเขาสูบทเรียน    พฤติกรรมการ

นําเสนอเนื้อหาสาระหรือการสอนและพฤติกรรมการสรุปบทเรียน  
 
 2.3 พฤติกรรมการประเมนิผลการเรียนการสอน   
  การประเมินผลการเรียนการสอนเปนกระบวนการตรวจสอบวาการสอนที่ผานมานั้นบรรลุผล

หรือไม    มากนอยเพียงใด  ผูเรียนเกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม  มีวัตถุประสงค

ใดบางที่ยังไมบรรลุ   ทําใหผูสอนสามารถแกไขขอบกพรองไดตรงจุด  (อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 8-9)  ซ่ึง

ในการประเมินผลการเรียนการสอนนั้นนอกจากจะประเมินผลการเรียนของผูเรียนแลวควรมีการ

ประเมินผลการสอนของผูสอนรวมดวยเพ่ือที่จะชวยทําใหผูสอนทราบความกาวหนาของการสอนและ

คุณภาพการสอนของตนเอง (ไพศาล   หวังพานิช.  2526: 13  ; สุวัฒก  นิยมคา.  2535 : 24)  ดังนั้นใน

การศึกษา   พฤติกรรมการประเมินผลการเรียนการสอนของผูสอนทางวิศวกรรมศาสตรครั้งนี้ผูวิจัยจึง

จําแนกออกเปนพฤติกรรมการประเมินผลการเรียนของผูเรียนและพฤติกรรมการประเมินผลการสอนของผูสอน   

   2.3.1 พฤติกรรมการประเมินผลการเรียนของผูเรียน  

    ในการประเมินผลการเรียนของผูเรียนนั้นผูสอนจะตองทําการประเมินผลทั้งการ

ประเมินระหวางเรียน(Formative evaluation) เพื่อดูวาผูเรียนมีความเขาใจสิ่งที่ไดเรียนรูมากนอยเพียงใด

และการประเมินผลรวบยอด (Summative evaluation) เพื่อประเมินผลความรูเมื่อผูเรียนจบหลักสูตร       

(สุรางค  โควตระกูล.  2541: 25) ดังนั้นเพื่อใหการประเมินผลการเรียนของผูเรียนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  

ผูสอนทางวิศวกรรมศาสตรจึงจําเปนตองทําการประเมินทั้งในระหวางเรียนและภายหลังจากเสร็จส้ินการ

เรียนการสอนหรือการประเมินผลรวบยอด 

     2.3.1.1 การประเมินผลในระหวางเรียน  เปนการประเมินผลเพื่อการปรับปรุงแกไข    

(สุรางค  โควตระกูล.  2541: 25)  ผลการประเมินเปนการใหขอมูลยอนกลับสูทั้งตัวผูเรียนและผูสอน  

กลาวคือ เปนเครื่องชี้ใหเห็นวาผูเรียนเกิดการเรียนรูและบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในเร่ืองดังกลาว
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มากนอยเพียงใด  ยังมีขอบกพรองในจุดใดบางที่ควรจะไดรับการปรับปรุงหรือการสอนซอมเสริม   ซ่ึง       

ผูสอนควรชี้ใหผูเรียนพิจารณาเปนรายบุคคลเพ่ือจะไดปรับปรุงตัวเปนระยะ ในขณะเดียวกันก็ทําใหผูสอน

ทราบระดับความกาวหนาของการสอนและคุณภาพการสอนของตนเอง  (อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 11 ; 

อุทุมพร (ทองอุไทย)  จามรมาน.  2541: 13)   การประเมินผลในระหวางเรียนที่ดีนั้นผูสอนจะตองบอกขอดี  

ขอเสียของผลงานหรือผลการเรียนของผูเรียนโดยใหขอมูลยอนกลับในทันที  ดวยวิธีการที่หลากหลาย  

เที่ยงธรรม  รวมถึงตองสามารถบอกไดวาสิ่งที่ผูเรียนทําถูกตองแลวหรือไม  อยางไร  มีขอบกพรองที่ควร

แกไขตรงไหน  ควรปรับปรุงงานอยางไรเพื่อที่ผูเรียนจะไดเรียนรูและสามารถแกไขขอบกพรองของตนเองได  

นอกจากนี้ผูสอนตองใหขอมูลยอนกลับทั้งทางบวกและทางลบในปริมาณที่สมดุลกันและตองสามารถ    

สงเสริมใหผูเรียนรูจักประเมินตนเองรวมดวย (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ อยุธยา.  2544: 83 ; อาภรณ  ใจเที่ยง.  

2546: 12  ; อุทุมพร (ทองอุไทย)  จามรมาน.  2541: 12-13  ;  Cannon;& Newble.  2000: 204)   การ

ประเมินผลในระหวางเรียนถือวาเปนเรื่องที่ สําคัญและจําเปนอยางมากสําหรับการเรียนทางดาน

วิศวกรรมศาสตรทั้งนี้เนื่องจากรายวิชาทางดานวิศวกรรมศาสตรนั้นสวนมากจะเปนรายวิชาที่ตองเรียน

ตอเนื่องกัน   (Linear subjects)  กลาวคือ  ตองเรียนรายวิชาที่  1  เพื่อเปนพื้นฐานความรูกอนที่จะเรียนใน

รายวิชาที่ 2  และรายวิชาที่3  ตอเนื่องกันไป  (Exley.  1999: 266)  ซึ่งถาผูเรียนประสบปญหาในการเรียนใน

รายวิชาใดรายวิชาหนึ่งก็จะสงผลกระทบตอรายวิชาอื่นๆ  รวมดวย     ดังนั้นผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตร

จึงตองใหความสําคัญกับการประเมินผลผูเรียนในระหวางเรียนทั้งนี้เพื่อจะไดชวยใหผูเรียนสามารถบรรลุผล

ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวของรายวิชานั้นและมีพื้นฐานความรูที่ดีในการเรียนรายวิชาขั้นสูงตอไป  ซ่ึง

การประเมินผลในระหวางเรียนสําหรับการเรียนทางดานวิศวกรรมศาสตรนั้นอาจทําไดหลายวิธี  เชน  การ

ทดสอบยอย   การสังเกตพัฒนาการของผูเรียน  การสังเกตพฤติกรรมในขณะเรียนหรือขณะฝกปฏิบัติ  

โดยเฉพาะในเรื่องของความสนใจ  ความตั้งใจ  ความละเอียดรอบคอบ  ความเปนคนชางสังเกต  รวมถึง

ทักษะการใชเคร่ืองมืออยางถูกตอง  การสังเกตจากการอภิปรายรวมกัน  การรวมกิจกรรมการเรียน  การ

ตอบคําถาม  การสรุปบทเรียน   การสัมภาษณ  และการประเมินผลงาน เชน  แฟมสะสมงาน  ช้ินงานที่

ผลิตขึ้น  รายงานผลการฝกปฏิบัติ  เปนตน  (กิติมา  ปรีดีดิลก.  2546:  5 ;  นันทิยา  ผิวงาม.  2540: 18;

วาสนา  ประวาลพฤกษ; จริยา หาสิตพานิชกุล; และอาภรณ บางเจริญพรพงค.  2543: 34-35 ;  อุทุมพร 

(ทองอุไทย)  จามรมาน.  2541: 12-13 ; Exley.  1999: 281-285)    

     2.3.1.2 การประเมินผลรวบยอด เปนการประเมินผลเพื่อที่จะทราบวา           

วัตถุประสงคที่วางไวสัมฤทธิ์ผลหรือไม  (สุรางค  โควตระกูล.  2541: 25) ซ่ึงผูสอนควรทําการประเมินผล  

ผูเรียนในแนวทางที่ถูกตองเปนธรรมไมงายหรือยากเกินไป  ไมมีอคติตอผูเรียนและตองมีการวางแผนการ
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ประเมินไวอยางชัดเจนสอดคลองกับวัตถุประสงคในการสอน  โดยเฉพาะควรกําหนดใหผูเรียนทราบลวงหนา

วาผูสอนคาดหวังอะไรจากผูเรียนในวิชานี้และจะมีการประเมินผลในสวนใดบาง  (วัลลภา  เทพหัสดิน ณ 

อยุธยา.  2544: 83)   สําหรับการเรียนการสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรซ่ึงมุงเนนใหผูเรียนมีความรูทั้ง

ทางดานวิชาการและวิชาชีพนั้น  การประเมินผลจะตองครอบคลุมทั้งดานเนื้อหาความรู ท่ีไดเรียนรู  

กระบวนการและทักษะตางๆ  ที่ไดพัฒนา  รวมถึงเจตคติที่เกิดขึ้น   ซ่ึงจากการศึกษาพบวามีวิธีการประเมินที่

เหมาะสมกับรูปแบบการเรียนทางดานวิศวกรรมศาสตรหลายวิธี  เชน    การสอบแบบขอเขียน (Unseen 

written examination)   งานที่ไดรับมอบหมาย  (Written  assignments or essays)  การสอบแบบให

เลือกตอบ  (Multiple-choice questions : MCQs)     รายงานการฝกปฏิบัติการ (Laboratory or Practical  reports)    

รายงานโครงการวิจัยหรือช้ินงานที่พัฒนาขึ้น(Project reports and software developed)  แฟมสะสมงาน

หรือแผนการพัฒนาตนเอง (Portfolios and personal development plans)  การนําเสนอผลงานที่ศึกษา 

(Poster presentation)    และการนําเสนอหนาชั้นเรียน   (Oral presentation)  (Overton.  2003: 271-272) 

    อยางไรก็ตามการที่ผูสอนจะสามารถประเมินผลการเรียนของผูเรียนไดอยางมี      

ประสิทธิภาพนั้นสิ่งสําคัญที่ผูสอนจะตองตระหนกัคือวิธีการที่ใชในการประเมินจะตองเปนวิธีการที่สามารถ

วัดไดในสิ่งที่ตองการวัดตามวัตถุประสงคของการสอน (Validity) มีความคงที่ในการวัด (Reliability)  เปน

วิธีการที่สามารถนําไปใชไดเหมาะสมกับเวลาและทรัพยากรที่มีอยู  (Practicality)  และผลการประเมินที่

จะไดรับตองกอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาการเรียนการสอน  (Cannon;& Newble.  2000: 167-172) 

   2.3.2 พฤติกรรมการประเมินผลการสอนของผูสอน  

    การประเมินผลการสอนของผูสอนเปนสิ่งที่สําคัญที่จะทําใหผูสอนนําผลการประเมิน

มาเปนขอมูลยอนกลับเพื่อพิจารณาการสอนของตนเองวาการเรียนการสอนที่เปนอยูมีขอดีที่ควรคงไว

อะไรบางและมีขอบกพรองที่จุดใดบางที่ควรแกการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้น  เชน       ส่ือสารใหผูเรียนฟงไม

รูเรื่อง  ไมไดเนนในประเด็นที่สําคัญ  ไมเชื่อมโยงจากเรื่องงายไปหายาก  เรื่องสําคัญนอยไปหาสําคัญมาก  

รูปธรรมไปหานามธรรม  เรื่องซับซอนนอยไปหาซับซอนมาก  ไมไดยกตัวอยางจริงหรือไมไดประยุกตใหเห็น

ประโยชน   ฯลฯ  เพ่ือที่ผูสอนจะไดสามารถแกไขขอบกพรองนั้นใหตรงจุดเพื่อความสมบูรณของการสอน

ครั้งตอไป (ไพฑูรย  สินลารัตน.  2542 : 95  ;  อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 13;  อุทุมพร (ทองอุไทย)        

จามรมาน.  2541: 13) ดังนั้นผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรจึงตองใหความสําคัญกับการประเมินผลการ

สอนของตนเองเพื่อที่จะไดรูขอบกพรองของตนเองและแกไขตนเองใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ   ซ่ึงในการประเมินการสอนของผูสอนนั้นอาจทําไดหลายวิธี  ไดแก  การประเมินตนเอง      

ซ่ึงผูสอนควรจะประเมินผลการสอนของตนเองทุกครั้งที่สอนโดยอาจเขียนเปนบันทึกสั้นๆ   ยอๆ วาในช่ัวโมง
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นั้นมีจุดออนอะไรบางหรือมีจุดดีอะไรบางหรือ  มีเทคนิคไหนที่ใชแลวไดผลดี   การจัดทําแบบสอบถาม

เพื่อใหผูเรียนไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการสอน  การอธิบาย  การใชน้ําเสียง  บุคลิกทาทาง  ฯลฯ  

และการใหหัวหนาภาควิชาหรือเพื่อนรวมงานไดเขาสังเกตการสอนแลวใหขอเสนอแนะตางๆ   เปนตน  

(ไพฑูรย  สินลารัตน.  2542 : 99  ; อาภรณ  ใจเที่ยง.  2546: 9, 140 ;  Cannon;& Newble.  2000: 210-211)   

    จากที่กลาวมาขางตนผูวิจัยจึงใหความหมายของพฤติกรรมการประเมินผลการเรียน

การสอนวาหมายถึงการคิดหรือการแสดงออกของผูสอนเกี่ยวกับกระบวนการในการตรวจสอบวาการสอน

ที่ผานมานั้นบรรลุผลตามวัตถปุระสงคท่ีกําหนดไวหรือไม  ซ่ึงครอบคลุมพฤติกรรมการประเมินผลการเรียน

ของผูเรียนและพฤติกรรมการประเมินผลการสอนของผูสอน   

 
 2.4 การวัดพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธภิาพ   
  ในการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการสอนของผูสอนนั้น  พบวา  มีวิธีการที่ใช

วัดหลากหลายวิธี  เชน  การใหผูเรียนเขียนบรรยายถึงลักษณะและวิธีการสอนหรือพฤติกรรมการสอนของ    

ผูสอนที่ผูเรียนเห็นวามีประสิทธิภาพในการสอน  (McDaniel ;& Ravitze.  1971 : 217-218 ; Sheffield.  

1974: 210 )    การสังเกตพฤติกรรมการสอนในขณะที่ผูสอนดําเนินการสอน  ซึ่งวิธีการนี้   เครื่องมือที่ใชใน

การเก็บขอมูลก็จะมีทั้งแบบสังเกตพฤติกรรมการสอนโดยผูวิจัยเปนผูบันทึก  เชน   การศึกษาของสุวิช  

แยมเผื่อน  (2545)  และการใชแบบสอบถามแบบประมาณคาโดยนักศึกษาเปนผูตอบ   เชน  การศึกษา

ของฮารวี ; และบารเกอร (Harvey ;& Barker : 1970)  เลหแมน; และมีเรนส  (Lehman;& Mehrens.  1971)     

ปนวดี  จิวะนรานุรักษ  (2519)   ปรเมศวร  ขุนภักดี  (2527)   ฉลอง    บุญญานันต ; และศุภชัย ศกรวรรณ  

(2529) บุญสม  สุขุมาลพงษ  (2536)  วรรณา  วิไลรัตน (2528) และผกาเพ็ญ  จรูญแสง  (2547)  เปนตน  

นอกจากนี้ยังพบวามีงานวิจัยบางชิ้นที่วัดพฤติกรรมการสอนของผูสอนโดยเก็บขอมูลจากทั้งนักศึกษาและ     

ตัวผูสอนเอง  โดยมีความเชื่อที่วาการสอบถามขอมูลจากผูเรียนแหลงเดียวอาจทําใหขอมูลที่ไดไมนาเชื่อถือพอ  

ทั้งนี้เนื่องจากการที่จะบอกไดวาในการสอนของผูสอนทานใดจะมีประสิทธิภาพหรือไมเพียงใดนั้นอาจารยคนที่

สอนจะเปนผูหนึ่งที่จะรูดีวาการสอนของตนเปนเชนไร เชน การศึกษาของประโยชน  คุปตกาญจนากุล  

(2532) และ ศิริวรางค  ปทุมมาศ (2543) เปนตน   

  จากการศึกษาขางตนจะเห็นไดในการวัดพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอน

นั้น  วิธีการที่นิยมมากที่สุด  คือ  การใชแบบสอบถามแบบแบบประมาณคา  ทั้งนี้อาจเนื่องจากเปนวิธีการ

เก็บรวบรวมขอมูลที่งายและสะดวกในการใช    (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2526 : 17)    โดยในการตอบ

แบบสอบถามน้ันจะใหกลุมตัวอยางวัดจากพฤติกรรมการสอนของผูสอนในขณะดําเนินการสอนในชั้นเรียน 
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ซ่ึงกลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บขอมูลก็จะมีทั้งเก็บขอมูลจากผูเรียนและตัวผูสอนเอง อยางไรก็ตามใน

การศึกษาครั้งนี้   เนื่องจากผูวิจัยมุงเนนศึกษาพฤติกรรมการสอนของผูสอนครอบคลุมทั้งพฤติกรรมการ

เตรียมการสอน  พฤติกรรมการดําเนินการสอนและพฤติกรรมการประเมินผลการสอน    ซ่ึงพบวาในการวัด     

พฤติกรรมดังกลาวผูเรียนอาจจะยังมีวุฒิภาวะไมพอ  หรืออาจจะยังขาดความรูความเขาใจทั้งใน

เนื้อหาวิชาและวิธีการสอนที่ผูสอนใช  (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์.  2526 : 12)   ซ่ึงจากการศึกษาของ

อุทุมพร  ทองอุไทย (2523 :  32)  พบวามีผลการวิจัยยืนยันหลายครั้งวา  ถาใชผูเรียนเปนผูประเมินจะทํา

ใหผลการประเมินที่ไดมีความเที่ยงสูงแตอาจมีความตรงต่ํา   ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยจึงใหผูสอน

เปนผูประเมินพฤติกรรมการสอนของตนเอง  ท้ังนี้เนื่องจากผูสอนถือวาเปนผูที่รูถึงพื้นฐานศักยภาพของ

ความรู  ความสามารถในการปฏิบัติการสอนของตนเองไดชัดเจนมากกวาผูอ่ืน  สําหรับเครื่องมือที่จะใชวัด        

พฤติกรรมการสอนของผูสอนครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยจะสรางขึ้นเอง  โดยวัดจากปริมาณพฤติกรรม   

การสอนทั้ง  3 ดาน  คือ  พฤติกรรมการเตรียมการสอน  พฤติกรรมการดําเนินการสอนและพฤติกรรมการ

ประเมินผลการเรียนการสอน   

 

3. ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 
ในการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนทางดาน

วิศวกรรมศาสตรครั้งนี้เนนอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม  ซึ่งจากการประมวล

ทฤษฎีและงานวิจัยที่ใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมนี้  ไดขอสรุปวาพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากสาเหตุหลัก 4  

ประเภท  คือ  1. ลักษณะของสถานการณ   ซ่ึงหมายถึง สถานการณหรือสภาพแวดลอมที่อยูรอบตัวบุคคล

หรือการรับรูของบุคคลที่เกี่ยวกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  2.จิตลักษณะเดิมของผูกระทํา ซ่ึงหมายถึง ลักษณะทางจติใจที่

สงผลผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ เปนลักษณะที่ เกิดขึ้นสะสมในตัวบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน                  

3. จิตลักษณะเดิมของผูกระทํารวมกับลักษณะของสถานการณ  ที่เรียกวาปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical 

interaction)  และ 4. จิตลักษณะตามสถานการณหรือเรียกวาปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismis 

interaction) ซ่ึงเปนลักษณะทางจิตใจที่เปลี่ยนไปตามสถานการณ (งามตา  วนินทานนท.  2546: 5;       

ดุจเดือน  พันธุมนาวิน. 2546: 2)  โดยบูรณาการตัวแปรสําคัญที่พบวามีผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล

จากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง  ๆ ดังนี้คือ   ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ  ไดแก  ตัวแปรการ

ตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ  แนวคิดเกี่ยวกับความสรางสรรค  ไดแก  ตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค  ซ่ึง 

ตัวแปรจากทั้งสองแนวคิดนี้ถือวาเปนตัวแปรจิตลักษณะเดิม  แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการ

ทํางาน  ไดแก    ตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มี
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สาเหตุจากงาน  ไดแก  ตัวแปรการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน  ซ่ึงตัวแปรจากทั้งสองแนวคิดนี้ถือวา

เปนตัวแปรลักษณะของสถานการณ  โดยมีตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงานซึง่ถอืวา

เปนตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณเปนตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) ดังรายละเอียดตอไปนี้      
 
 3.1 แนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพหาองคประกอบ 
 บุคลิกภาพหมายถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งเปนสิ่งที่บงชี้ความเปนปจเจกบุคคลและเปน

ส่ิงที่กําหนดรูปแบบการคิด  แรงจูงใจ  พฤติกรรมหรือลักษณะการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมหรือสถาน-

การณตางๆ ของบุคคลนั้น (Pervin.  1993 : 3 ; Ryckman.  2004 : 4)  นักจิตวิทยาตางเห็นพองกันวา

บุคลิกภาพของบุคคลประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 4  ประการ  ประการแรกคือ  เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึง

แนวโนมภายในของบุคคล (Internal dispositions)  โดยจะมีความคงที่ในเวลาและสถานการณสวนใหญ  

ประการที่สอง  ลักษณะดังกลาวสามารถวัดและพรรณาไดในรูปคําคุณศัพทที่มีความหมายตรงขามกัน  

ประการที่สาม  ลักษณะแตละดานจะเปนอิสระตอกันและประการสุดทายลักษณะบุคลิกภาพเปนความ

แตกตางโดยทั่วไประหวางบุคคลในการจัดการกับอารมณ (ชูชัย สมิทธิไกร.  2546 : 29  อางอิงจาก  

McAdams.  1990) จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาบุคลิกภาพของบุคคลถือเปนปจจัยสําคัญที่จะกําหนดวา

บุคคลจะมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมหรือสถานการณตางๆ อยางไร หรืออาจกลาวไดวาบุคคลจะมี    

พฤติกรรมอยางไรนั้นยอมขึ้นอยูกับลักษณะบุคลิกภาพของเขานั่นเอง   

 นักจิตวิทยาเริ่มใหความสําคัญกับการศึกษาเกี่ยวกับอํานาจการพยากรณของบุคลิกภาพที่มี

ผลตอการปฏิบัติงานของบุคคลมานานแลว  แตก็พบวาในชวงระยะแรกกอนป 1990 ขอสรุปที่ไดจาก

การศึกษาจํานวนมากไดบงชี้วาการทดสอบบุคลิกภาพมีความตรงตามการทํานายคอนขางต่ํา อยางไรก็ตาม

พบวาการที่งานวิจัยที่ผานมาพบวาบุคลิกภาพมีอํานาจการพยากรณตํ่านั้นเนื่องมาจากการไมมีกรอบ   

แนวคิดที่เหมาะสมในการจัดหมวดหมูลักษณะบุคลิกภาพเพื่อใชเปนตัวทํานายผลการปฏิบัติงาน (Barrick 

; & Mount.  1991: 1-2) ดังนั้นในระยะตอมาเมื่อมีการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบขึน้

จนเปนที่ยอมรับวามีความเหมาะสมและคลอบคลุมมากที่สุดในการทํานายผลการปฏิบัติงานของบุคคลจึง

ทําใหงานวิจัยสวนใหญในชวงหลังไดนําแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบมาใชเปนกรอบ   

แนวคิดในการวิจัยและตางพบขอสรุปท่ีแนชัดวาบุคลิกภาพหาองคประกอบสามารถทํานายผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคลได   (Barrick ; & Mount.  1991; Hurtz ; & Donovan. 2000 ; Mount ; & Barrick.  

1995 ; Salgado.1997 ; Tett ; Jeckson ; & Rothstein.  1991 ; Tett ; & Burnett.  2003)   
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  3.1.1 ความเปนมาของแนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ  

   จากการศึกษาของแบรริคและเมานท (Barrick ; & Mount.  1991: 2)  พบวาความ

พยายามในการศึกษาเพ่ือแบงประเภทของบุคลิกภาพออกเปนกลุมตางๆ อยางเปนระบบนั้นเริ่มตนมาจาก

การศึกษาของแมคดูกอลล (McDougall.  1932)  โดยไดจําแนกประเภทของบุคลิกภาพออกเปน  5  ดาน  

ไดแก  ดานปญญา (Intellect)  ดานอัตลักษณะ (Charecter)  ดานอารมณปรารถนา(Temperament)  

ดานการจัดองคประกอบ(Disposition)  และดานอารมณหรือความรุนแรงของแรงกระตุนตามสัญชาตญาณ 

ของบุคคล(Temper)   หลังจากนั้นในป ค.ศ. 1940  แคทเทลล(Digman.  1990 : 418-420 citing Cattell.  

1970)  ไดนําหลักการวิเคราะหองคประกอบ  (Factor analysis)  มาใชในการแบงประเภทหรือจัดกลุมของ  

คําคุณศัพทที่แสดงลักษณะนิสัยที่รวบรวมโดยอัลพอรทและออดเบริ์น (Allports;& Odbert.  1936)  มา

ศึกษาวิเคราะห   ผลที่ไดพบวาสามารถจําแนกลักษณะบุคลิกภาพพ้ืนฐานของบุคคลออกเปน  16                

องคประกอบ  ซ่ึงแคทเทลลไดนําผลการศึกษาดังกลาวมาสรางเปนแบบวัดองคประกอบบุคลิกภาพ 16  

องคประกอบ (Sixteen Personality Factors Questionnaire : 16PF)  

   ตอมาในปค.ศ.  1961  ทูพสและคริสเทล (Digman.  1990: 418-420 citing Tupes ;& 

Christel. 1961)ไดศึกษาขอมูลเพ่ิมเติมตอเนื่องจากที่แคทเทลลไดเคยศึกษาไว  โดยการนําแบบวัดที่      

แคทเทลลสรางขึ้นไปใหกลุมตัวอยางประมาณคาแลวนํามาวิเคราะหองคประกอบ  พบวาโครงสรางพ้ืนฐาน

ทางบุคลิกภาพของบุคคลไมวาจะเปนผูใหญหรือเด็ก  ตางชาติหรือตางภาษาจะมีองคประกอบที่สําคัญ 5  

องคประกอบคือ  การแสดงตัว/การเก็บตัว (Extraversion/Introversion) ความเขาใจผูอ่ืน(Agreeableness)  

การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ (Conscientiousness)  ความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability)  

และสติปญญา(Intellect)  ซ่ึงผลที่ไดจากการศึกษาของทูพสและคริสเทลถือวาเปนจุดเริ่มตนของรูปแบบ 

หาองคประกอบ  (Five-Factor Model : FFM)  ในปจจุบัน   

   หลังจากนั้นไดมีนักจิตวิทยาอีกหลายคนไดทําการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพหา          

องคประกอบตามพ้ืนฐานแนวคิดของตนเองอยางหลากหลาย ดังที่จอหน (John.  1990: 72)  ไดรวบรวมไว   

เชน  นอรแมน (Norman.  1963)  บอรกัตตา (Borgatta.  1964)  ดิกแมนและเทคโมโต- ชอค (Digman;& 

Takemoto-Chock.  1981)  โกลดเบิรก (Goldberg.  1981)  คอสตาและแมคเคร (Costa ; & McCrae. 

1985) โคนเลย (Conley.  1985) และโบทวินและบัส (Botwin;& Buss.  1989)  เปนตน ทําใหมีการตั้งชื่อ

องคประกอบแตละดานแตกตางกันไปบาง   แตเปนที่ปรากฏในงานวิจัยในชวงหลายปทีผ่านมาวาการเรยีกชือ่

องคประกอบแตละดานตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบของคอสตาและแมคเครไดถูกนําไปใชอยาง

แพรหลายมากที่สุด โดยองคประกอบทั้งหาดานตามแนวคิดของคอสตาและแมคเครประกอบไปดวย  
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บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว  (Extraversion)  บุคลิกภาพแบบเปดรับ

ประสบการณ  (Openness  to Experience)  บุคลิกภาพแบบเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness)  และบุคลิกภาพ

แบบตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ(Conscientiousness)  (Costa ; & McCrae. 1995: 16-18)   
   นอกจากนี้จากการศึกษาซ้ําอยางตอเนื่องเปนระยะเวลานานจากแหลงขอมูลที่ตางกัน  

ทําใหบุคลิกภาพหาองคประกอบเปนที่ยอมรับของนักวิชาการวาสามารถใชเปนเคร่ืองมือในการแบง   

หมวดหมูของบุคลิกภาพที่มีความโดดเดนและเปนรูปแบบที่มีองคประกอบนอยที่สุดที่ครอบคลุมขอบเขต

ของการพรรณาบุคลิกภาพ  มีความคงที่ในการศึกษาภายในกลุมตัวอยางที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตาง

กันในปจจัยดานอายุ  เพศ  เช้ือชาติ  และภาษา  (Mount; Barrick;& Strauss. 1994:  272)  โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในดานภาษา      แมวาตนกําเนิดของแนวคิดนี้จะมาจากภาษาอังกฤษแตมีการนําไปศึกษาใน

ภาษาอื่นๆ อีกมากมาย  ดังที่ แซนเซียและโกลดเบิรก  (Saucier; & Goldberg.  1998: 495-524)  ได รวบรวมไว   

เชน  ภาษาเยอรมัน  (Ostendorf.  1990)  ภาษาดัทช (Hofstee;& De Raad.  1991)  ภาษาอิตาเลียน 

(Caprara;& Perugini.  1994)  ภาษาฮังกาเรียน (De Raad ; & Szirmak.  1994)  ภาษาเชค (Hrebickova; 

Ostendorf;& Angleitner.  1995)  ภาษาฟลิปปนส (Church;& et. al.  1995, 1997)    ภาษาโปรตุเกส  ภาษา

ฮิบรู  ภาษาจีน  ภาษาเกาหลีและภาษาญี่ปุน (Costa ; & McCrae. 1997)  เปนตน  

  3.1.2 บุคลิกภาพหาองคประกอบกับการปฏิบัติงาน  

   จากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ

กับผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  พบวา  องคประกอบที่เปนตัวทํานายผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคลไดดีที่สุดและเปนตัวทํานายที่เหมาะสมสําหรับทุกเกณฑชี้วัดงานและทุกกลุมอาชีพ  

คือ  องคประกอบบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ  ซ่ึงผลสรุปที่ไดน้ันมีงานสังเคราะห

งานวิจัยโดยการวิเคราะหเมตตา   (A Meta-analysis) หลายชิ้นที่ยืนยันผลดังกลาว    เชน    
   การสังเคราะหงานวิจัยของแบรริคและเมานท (Barrick ; & Mount. 1991: 1-26) ซ่ึงไดทาํ

การสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล ใน

ระหวางป ค.ศ. 1952  ถึง  ป ค.ศ.  1988  จํานวน 117  เรื่อง (N=19,721)   จากทั้งฐานขอมูล  PsycINFO  

(1967-1988)  บทคัดยอปริญญานิพนธระดับปริญญาเอก  (1952-1988)  หนังสือและวารสารตางๆ  ไดแก  

Journal of Applied Psychology,  Personnel Psychology,  Academy of Management Journal, 

Organizational Behavior and Human Decision process/ Organizational Behavior and Human  

Performance,  Journal of Management,  Journal of Vocational Behavior, Journal of Personality 

and Social Psychology, Journal of Personality, and Journal of  Consulting  and Clinical 
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Psychology.      ซ่ึงจากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางที่งานวิจัยที่นํามาสังเคราะหใชในการศึกษาจําแนกได 5  

กลุมอาชีพ  ไดแก  กลุมผูมีวิชาชีพ (Professionals) อาทิ  วิศวกร สถาปนิก  ทนายความ  นักบัญชี  ครู

อาจารย  แพทย และรัฐมนตรี (Ministers)   กลุมตํารวจ   กลุมผูบริหาร (Managers)  รวมตั้งแตหัวหนา 

คนงานจนถึงผูบริหารสูงสุด  กลุมพนักงานขายและคนงานมีฝมือ/กึ่งมีฝมือ เชน  เสมียน     ผูชวยพยาบาล  

เกษตรกร  คนขับรถบรรทุก  พนักงานรับโทรศัพท  เปนตน  สวนเกณฑที่งานวิจัยที่นํามาสังเคราะหใชใน

การพิจารณาผลการปฏิบัติงานจําแนกได 3  เกณฑ    ไดแก  ประสิทธิผลการทํางาน (Job proficiency)  

ประสิทธิผลการฝกอบรม (Training proficiency) และขอมูลสวนบุคคลดานการทํางาน (Personal data)  

เชน  ระดับเงินเดือน  การลาออก  การเปลี่ยนสถานภาพ  ความมั่นคงในตําแหนงหนาที่ (Tenure)   ซ่ึงผลที่

ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยพบวาองคประกอบดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบเปนตัวทํานายทีม่คีวาม

ตรงในทุกกลุมอาชีพและในทุกเกณฑที่ใชในการศึกษา (ρ range from .20 to .23)  สวนองคประกอบอื่นๆ  เปน

ตัวทํานายที่มีความตรงไดในบางอาชีพและบางเกณฑ    ซ่ึงผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยนี้สอดคลองกับ

การสังเคราะหงานวิจัยในระยะตอมาของเมานทและแบรริค (Mount ; & Barrick. 1995)  แซลกาโด 

(Salgado. 1997)  และเฮิรทซและโดโนแวน (Hurtz; & Donovan.  2000)  ที่ไดใหขอสรุปที่แนชัดวา      

องคประกอบดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลใน

ทุกสาขาอาชีพ    

   นอกจากนี้จากการศึกษาของแบรริค เมานทและจัดจ  (Barrick ; Mount ; & Judge. 

2001)  ซึ่งไดรวบรวมและสรุปผลจากการสังเคราะหงานวิจัยจํานวน 15  เรื่อง  เกี่ยวกับความสัมพันธ

ระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล  ผลสรุปที่ไดก็ยังคงยืนยันผลเชนเดิมวา

องคประกอบบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบเปนองคประกอบที่ใชในการทํานายผลการ

ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับทุกกลุมอาชีพ     

   จากที่กลาวมาสรุปไดวาองคประกอบบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ

เปนองคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในทุกสาขา

อาชีพ  รวมถึงอาชีพครูผูสอนรวมดวย   ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะนําองคประกอบบุคลิกภาพดานการ

ตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมารวมในการอธิบายพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอน

ทางดานวิศวกรรมศาสตรในการศึกษาครั้งนี้     
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   3.1.3 การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ   

    3.1.3.1 ความหมายของการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ   

     การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบถือเปนลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่มีความ

เกี่ยวของสัมพันธกับความตองการที่จะฝกฝนตนเอง  ควบคุมตนเองและการทําตามจิตสํานึกที่ตนเองตั้งไว 

(Barrick ; Stewart ; & Piotrowski.  2002 :43-51 citing Costa ; & McCrae.  1992) ซ่ึงตามแนวคิดของ

คอสตาและแมคเคร (Costa ; & McCrae.  1995: 18) พบวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบประกอบไป

ดวยบุคลิกลักษณะที่สําคัญ 6 ประการ ไดแก ความมีสมรรถนะ (Competence) ความมีระบบระเบียบ 

(Order) การยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ (Dutifulness) การมุงความสําเร็จ (Achievement 

Striving) การมีวินัยในตนเอง (Self-Disciplin) และความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) โดย  

      ความมีสมรรถนะ หมายถึง  การมีความสามารถ  มีเหตุผล  ไหวพริบ  มองการณไกล  

มีประสิทธิภาพในการทําสิ่งตางๆ  มีการเตรียมการสําหรับจัดการกับชีวิตตนเองไดอยางสมเหตุสมผล  

      ความมีระบบระเบียบ  หมายถึง   การมีความสามารถที่จะจัดการอยางเปน

ระบบระเบียบ  มีการจัดเก็บส่ิงของใหอยูในตําแหนงที่เหมาะสม  

      การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ หมายถึง การยึดมั่นตามหลัก    

จริยธรรม  มีศีลธรรมเปนหลักของจิตใจและการปฏิบัติตามคําม่ันที่ใหไว  

      การมุงความสําเร็จ หมายถึง  การมีความปรารถนาอยางแรงกลาและลงมือทํา

อยางจริงจังเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  มีความขยันหมั่นเพียร  มีเปาหมายหรือทิศทางของชีวิต     

      การมีวินัยในตนเอง หมายถึง  การมีความสามารถเริ่มตนงานและปฏิบัติงาน

จนสําเร็จแมวาตองเผชิญกับความนาเบื่อหนายและสิ่งรบกวนจิตใจอ่ืนๆ  มีความสามารถสูงที่จะจูงใจ

ตนเองใหทํางาน  

      ความสุขุมรอบคอบ หมายถึง  การคิดไตรตรองอยางรอบคอบกอนที่จะลงมือทํา 

    3.1.3.2.การวัดการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ 

     เนื่องจากในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาบุคลิกภาพดานการตระหนักใน  

หนาที่รับผิดชอบตามแนวคิดของคอสตาและแมคเคร  ดังนั้นจึงไดนําแบบวัดบุคลิกภาพของวัลภา สบายยิง่ 

ซ่ึงแปลมาจาก NEO Five-Factor Inventory  (NEO-FFI) ของคอสตาและแมคเคร มาดัดแปลงเปน

เครื่องมือในการวัด โดยแบบทดสอบนี้ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 60 ขอ สําหรับขอคําถามที่ใชในการ

วัดบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีทั้งหมด 12 ขอ ลักษณะของแบบทดสอบเปนมาตร
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ประมาณคา 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (0) ไมเห็นดวย (1) ไมแนใจ (2) เห็นดวย (3) และเห็นดวย

อยางยิ่ง (4) ตัวอยางขอคําถาม เชน ฉันมุงมั่นสูความเปนเลิศในทุกสิ่งที่ฉันทํา เปนตน   

  

  อยางไรก็ตามนอกจากจะพบวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบสงผลทางตรงตอการปฏิบัติงาน

ของบุคคลแลวยังพบวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบสงผลทางออมตอการปฏิบัติงานผานแรงจูงใจในการ

ทํางานและความพึงพอใจในงานของบุคคลรวมดวย  ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําทั้ง 2 ตัวแปรมารวมศึกษาเปนตัวแปร

ค่ันกลางในการศึกษาครั้งนี้ 

 
  3.2 แรงจูงใจในการทาํงาน 
  จากการศึกษาของจัดจและอัลไลส (Judge ; & Ilies. 2002 : 797-807) ที่ไดทําการสังเคราะห

งานวิจัยโดยการวิเคราะหเมตตาที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับแรงจูงใจในการทํางาน  

ที่ตีพิมพระหวาง ป  ค.ศ.1887  ถึง ค.ศ. 2000 ในฐานขอมูล  PsycINFO  โดยกําหนดขอบเขตของแรงจูงใจ

ในการทํางานที่ศึกษาครอบคลุม 3 ทฤษฎี  ไดแก แรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีการตั้งเปาหมายของ

ล็อค (Locke’s goal-setting motivation)  แรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 

(Vroom’ s expectancy motivation) และแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีการรับรูความสามารถของตน

ของแบนดูรา (Bandura’ s self-efficacy motivation)  นําเสนอผลการสังเคราะหงานวิจัยตามวิธีของ

อันเตอรและสมิทธ (Hunter; & Schmidt)   ผลการสังเคราะหงานวิจัยพบวามีงานวิจัย  จํานวน 65 เรื่อง ที่

ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับแรงจูงใจในการทํางาน  ผลที่ไดจาก

การศึกษาชี้ใหเห็นวาบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ

ทํางานจากทั้ง 3 ทฤษฎี  (Average validity = .24)   

  จากผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยขางตนจะเห็นไดวาบุคลิกภาพดานการตระหนกัในหนาที่

รับผิดชอบของบคุคลมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานทั้งที่เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการตั้งเปาหมาย   

ความคาดหวังและการรับรูความสามารถของตน  อยางไรก็ตามในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา

แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลที่เกิดจากการรับรูความสามารถของตน  แมวาแนวคิดเกี่ยวกับการรับรู

ความสามารถของตนจะถือวายังเปนแนวคิดใหมสําหรับการนํามาใชศึกษาในฐานะที่เปนตัวจูงใจที่ทําให

บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน (Mitchell ; & Daniels.  2003 : 229)  แตก็พบวาแนวคิดนี้มีความ       

สอดคลองกับทั้งแรงจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีการต้ังเปาหมายและทฤษฎีความคาดหวัง(Gibson; et al. 

2004 : 156) และยังพบวานอกจากการรับรูความสามารถของตนจะมีความสัมพันธกับบุคลิกภาพดานการ
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ตระหนักในหนาที่รับผิดชอบแลวการรับรูความสามารถของตนยังมีอิทธิพลค่ันกลางระหวางความสัมพันธ

ของการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบกับการปฏิบัติงานของบุคคลรวมดวย    (Mitchell ; & Daniels.  2003 

: 229 citing Chen ; Casper ; & Cortina. 1999 ; Barrick ; Stewart ; & Piotrowski. 2002 : 43-51)   

  อีกทั้งจากการศึกษาของ สทาจโควิค ; และลูธานส (Stajkovic ;& Luthans. 1998 : 240-

261)   ซ่ึงไดทําการสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารของตน

ตามแนวคิดของแบนดูรา (Bandura.  1977, 1986, 1997)  กับผลการปฏิบัติงานของบุคคล  (Work-

related performance) จากงานวิจัยจํานวน  114  เรื่อง  (k= 157  และ  N= 21,616) จากฐานขอมูลตางๆ  

ไดแก   Business Periodicals Index,  PsycLIT, Sociofile,  และ  Social Science Index  Academic 

Index. The ERIC database,  Dissertation Abstracts และ Dissertation Abstracts  International และจาก

วารสารตาง ไดแก  Academy of Management Journal,  Academy of Management Review,  Cognitive 

Therapy and Research.  Journal of Applied Psychology.  Journal of Personality and Social 

Psychology.  Organizational Behavior and Human Decision process,  Personnel Psychology,  

Psychological Bulletin  และ Psychological Review ผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยยังพบวาการ  

รับรูความสามารถของตนกับผลการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสหสัมพันธแบบถวงน้ําหนัก  (The weighted 

average correlation)  เทากับ   .38   ซ่ึงผลการสังเคราะหงานวิจัยที่ไดพบวามีความสอดคลองกับการ

สังเคราะหงานวิจัยที่ผานมาของล็อคและธาธัม (Locke; & Latham.  1990 : 70-72)  และไฮซอง ; และ    

ควินอนเซ (Mitchell; & Daniels.  2003 : 229 citing Hysong. ; & QuiNonse. 1997)   ที่พบวาการรับรู

ความสามารถของตนมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของบุคคล  โดยพบวามีคาเฉลี่ยสหสัมพันธแบบถวง

น้ําหนักเทากับ .39 และ .37    ตามลําดับ  ซ่ึงผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยทั้ง 3  เรื่องนั้นชี้ใหเห็นได

อยางชัดเจนวาการรับรูความสามารถของตนมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของ

บุคคล   

  จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาการรับรูความสามารถของตนซึ่งถือวาเปนตัวแปรแรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคคล  นอกจากจะเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่       

รับผิดชอบแลวยังมีอิทธิพลคั่นกลางระหวางบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบกับการ

ปฏิบัติงานและมีอิทธิพลทางตรงตอการปฏิบัติงานของบุคคลรวมดวย      ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะนํา    

ตัวแปรการรับรูความสามารถของตนในฐานะที่เปนตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมารวมในการ

อธิบาย พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรในการศึกษาครั้งนี้ 
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 3.2.1 การรับรูความสามารถของตน 

 3.2.1.1 ความหมายของการรับรูความสามารถของตน 

 แบนดูรา (Bandura.  2000 : 212)  ไดใหความหมายของการรับรูความสามารถของ

ตน (Perceived Self-efficacy  หรือเรียกสั้นๆ  วา  Self-efficacy)  วาหมายถึง  ความเชื่อของบุคคลใน

ความสามารถของเขาในการที่จะดําเนินการตางๆ  ในแนวทางที่ทําใหเขามีอํานาจเหนือเหตุการณตางๆ ที่

มีผลตอชีวิตของเขา  การรับรูความสามารถของตนถือเปนความเชื่อ (Future-oriented belief)  เกี่ยวกับ

ระดับความสามารถของบุคคลที่คาดวาจะแสดงออกในสถานการณตางๆ  ที่ตองเผชิญ  โดยความเชื่อนี้จะ

มีอิทธิพลตอทั้งแบบแผนการคิด (Though patterns) และอารมณความรูสึก (Emotions)   ซ่ึงจะเปนสิ่งที่

จะนําไปสูการกําหนดพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล (Actions)  กลาวคือ  การรับรูความสามารถของ

ตนจะเปนสิ่งที่กําหนดวาเมื่อบุคคลจะตองเผชิญกับสถานการณท่ีเลวรายหรือความลมเหลวหลายๆ ครั้ง  

บุคคลจะยังคงทุมเทความพยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมายและ  ฝกฝนตนเองเพื่อใหสามารถควบคุม

สถานการณตางๆ  ที่มีอิทธิพลตอชีวิตของเขาในระดับมากนอยเพียงใด  (Tschannen-Moran ; Woolfolk 

Hoy ; & Hoy.  1998 : 207-210 citing Bandura. 1986, 1993, 1996, 1997)    

 3.2.1.2 แนวคิดที่สําคัญเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตน 

 การรับรูความสามารถของตนเปนแนวคิดสําคัญแนวคิดหนึ่งที่มาจากทฤษฎีการรูคิด

ทางสังคม (Social Cognitive Theory)  ของอัลเบิรต  แบนดูรา (Albert Bandura)  ซ่ึงมีความเชื่อพ้ืนฐาน

วา     พฤติกรรมของบุคคลมีผลมาจากปฏิสัมพันธระหวางปจจัยภายในตัวบุคคล (Internal personal ) 

ปจจัยสภาพแวดลอม (Environment) และปจจัยทางพฤติกรรม(Behavioral)   โดยปจจัยภายในตัวบุคคล

ที่แบบดูราเชื่อวามีความสําคัญตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคลมีอยู 2  ประเภท  คือ  การ

รับรูความสามารถของตน (Self- efficacy) และความคาดหวังในผลลัพธที่เกิดขึ้น (Outcome expection)  

โดยการรับรูความสามารถของตนจะเปนความเชื่อม่ันของบุคคลวาตนเองมีความสามารถที่จะแสดง     

พฤติกรรมที่จะทําใหเกิดผลลัพธที่ตองการได    ในขณะที่ความคาดหวังในผลลัพธที่เกิดขึ้นจะหมายถึง

ความเชื่อของบุคคลวาพฤติกรรมที่แสดงออกจะทําใหเกิดผลลัพธตามที่คาดหมายไว (Bandura.  1977: 

193) นั่นคือ ตามแนวคิดของแบนดูราเชื่อวาพฤติกรรมของบุคคลจะแสดงออกเมื่อบุคคลคาดหวังวา     

พฤติกรรมนั้นจะสามารถทําใหเกิดผลลัพธท่ีปรารถนาตามมาและบุคคลนั้นเชื่อวาตนเองมีความสามารถที่

จะแสดงพฤติกรรมดังกลาวได (Riggs;& Enochs.  1990 : 626)  อยางไรก็ตามแบนดูราใหขอคิดเห็นไววา

ในบรรดากลไกของการกระทําอยางต้ังใจเพ่ือใหบรรลุผลตามที่ตองการของบุคคลนั้น  ไมมีกลไกใดสําคัญ

ไปกวาการรับรูความสามารถของตนหรือความเชื่อของบุคคลที่วาตนเองมคีวามสามารถทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมที่
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จะทําใหเกิดผลลัพธที่ตองการได (Bandura.  2001: 1474 citing Bandura.  1997) ท้ังนี้เนื่องจากแบนดูรา

เชื่อวาแมบุคคลจะเชื่อวามีพฤติกรรมอยางหนึ่งที่จะทําใหเกิดผลลัพธท่ีปรารถนาได แตถาเขาไมเชื่อวา   

ตนเองมีความสามารถพอที่จะแสดงพฤติกรรมนั้นไดเขาก็จะไมแสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวังไว  

(Bandua. 1977 : 194)   

 การรับรูความสามารถของตนถือวาเปนตัวกําหนดที่สําคัญตัวหนึ่งวาบุคคลจะมี     

พฤติกรรมอยางไร  มีแบบแผนในการคิดอยางไร  และมีการตอบสนองทางอารมณอยางไรเมื่อตองเผชิญกับ

อุปสรรคและสถานการณที่เลวรายตางๆ  โดยการรับรูความสามารถของตนจะมีอิทธิพลตอการแสดงออก

ของบุคคล (Human functioning) ผานกระบวนการตางๆ ที่สําคัญ  คือ  กระบวนการรูคิด  กระบวนการ  

จูงใจ  กระบวนการดานอารมณความรูสึกและกระบวนการเลือก  ดังรายละเอียดตอไปนี้  (วิลาสลักษณ       

ชัววัลลี. 2542: 175-176; Bandura.  2001: 1475-1476)   

 กระบวนการรูคิด   การรับรูความสามารถของตนจะมีผลกระทบตอแบบแผนการ

คิดที่สามารถสงเสริมหรือบั่นทอนการปฏิบัติงานของบุคคล  โดยบุคคลจะตีความสถานการณและ        

คาดการณในอนาคตอยางไรก็ขึ้นอยูกับวาเขามีความเชื่อในความสามารถของตนอยางไร  คนที่เชื่อวา    

ตนเองมีความสามารถสูงจะมองสถานการณที่เขาพบวาเปนโอกาส  เขาจะมองภาพความสําเร็จและให

เปนสิ่งที่นําทางการกระทําของเขา  สวนคนที่ตัดสินวาตนเองดอยความสามารถจะตีความสถานการณที่ไม

แนนอนวาเปนความเสี่ยง  และมีแนวโนมจะมองเห็นภาพความลมเหลวอยูในอนาคต  การคิดในทางลบ

ของผูท่ีรูสึกวาตนดอยความสามารถจะทําลายแรงจูงใจตนเองและทําลายการปฏิบัติงานดวยเพราะเปน

การยากที่บุคคลจะประสบความสําเร็จถายังสงสัยในความสามารถของตนเอง   

 กระบวนการจูงใจ  พบวาความสามารถที่จะจูงใจตนเองและกระทําตามที่ต้ังเปาหมาย

จะมีพื้นฐานมาจากกระบวนการคิด  ขณะที่คิดคาดการณในอนาคตจะทําใหเกิดแรงจูงใจและการควบคุม

การกระทําของตนเองได  กลาวคือ  ส่ิงที่คิดเอาไวลวงหนาจะถูกเปลี่ยนใหเปนสิ่งจูงใจและการกระทําซึ่งจะ

ถูกควบคุมดวยกระบวนการกํากับตนเอง  แรงจูงใจสวนใหญของมนุษยเกิดจากการคิดและความเชื่อใน

ความสามารถของตนกจ็ะมีบทบาทสําคัญในการคิดที่เปนพ้ืนฐานของแรงจูงใจ  บุคคลที่รับรูความสามารถ

ของตนและตั้งเปาหมายไวสูงจะมีแรงจูงใจในการกระทําและจะปฏิบัติงานไดดีกวาคนที่สงสัยใน

ความสามารถของตนเอง   
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 กระบวนการดานอารมณความรูสึก  การรับรูความสามารถของตนจะมีผลกระทบ

ตอประสบการณทางอารมณของบุคคลโดยผานการควบคุมตนเองทางดานการรูคิด  การกระทําและ

อารมณความรูสึก  ในดานการรูคิดความเชื่อในความสามารถของตนมีอิทธพลตอความสนใจและการ      

ตีความเหตุการณในชีวิตที่อาจทําใหรูสึกในทางบวกหรือลบก็ได  และมีผลตอการรับรูวาตนมีความสามารถ

ที่จะควบคุมความคิดทางลบที่เกิดขึ้นไดหรือไม  ดานการกระทํา  การรับรูความสามารถของตนจะจัดการ

กับสภาวะทางอารมณโดยการสงเสริมการกระทําที่มีประสิทธิผลเพื่อเปล่ียนสิ่งแวดลอมในลักษณะที่จะเกดิ

การเปล่ียนแปลงทางอารมณได  สวนดานอารมณความรูสึกจะเกี่ยวของกับการรับรูวาตนสามารถทําให

สภาวะทางอารมณของตนที่ไมดีนั้นดีขึ้นไดหรือไม   

 กระบวนการเลือก  การรับรูความสามารถของตนจะมีอิทธิพลตอกระบวนการ

เลือกแสดงพฤติกรรมของบุคคล  กลาวคือ  บุคคลมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงกิจกรรมและสภาพการณที่เขา

เชื่อวาเกินความสามารถของเขาและบุคคลจะกระทํากิจกรรมและเลือกสิ่งแวดลอมที่เขาแนใจวามี

ความสามารถที่จะจัดการได  ผูที่ยิ่งมีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะเลือกกิจกรรมที่ยิ่งมีความทาทาย 

  สรุปไดวาการรับรูความสามารถของตนเปนปจจัยสําคัญที่มีบทบาทโดยตรงตอการรูคิด  

แรงจูงใจ  อารมณความรูสึกและการเลือกแสดงพฤติกรรมของบุคคล  อีกทั้งยังเปนตัวกําหนดถึงปริมาณ

และความยาวนานในการแสดงออกของความมุงมั่นพยายามที่บุคคลใชในขณะที่ตองเผชิญกับอุปสรรคและ

ประสบการณที่เลวรายตางๆ   กลาวคือ  บุคคลที่รับรูวาตนเองมีความสามารถมากเทาไรก็จะยิ่งทุมเทความ

พยายามและมคีวามอดทนในการแสดงพฤติกรรมนั้นๆอยางไมยอทอ   

 3.2.1.3 การนาํแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนมาใชศึกษากับครู 

 แบนดูราไดนําแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนมาใชศึกษากับครู  โดย

เห็นวาการรับรูความสามารถของครูเปนรูปแบบหนึ่งของการรับรูความสามารถของตน (A  type of self-

efficacy)  ที่แสดงใหเห็นถึงความเชื่อของครูวาตนเองมีความสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมสําคัญในการ

ชวยใหการเรียนรูของผูเรียนเปนไปในทางที่ดีขึ้น  โดยแบนดูราเห็นวาความเชื่อดังกลาวจะมีอิทธิพลตอครู

ในการที่จะทุมเทความพยายาม  ความยืนหยัดในการเผชิญกับอุปสรรค  ความสามารถในการปรับตัวหรือ

คืนสูสภาพเดิมเม่ือตองเผชิญกับความลมเหลวและความเครียดหรือความซึมเศราที่เกิดขึ้นเมื่อตองเผชิญ

กับสถานการณท่ีกดดัน (Henson.  2001 : 822 ; Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  1998 : 203  

citing Bandura.  1997)    

 การรับรูความสามารถของครูตามแนวคิดของแบนดูรานั้นไดถูกนํามาใชศึกษากับครู

อยางกวางขวางในฐานะที่เปนตัวกําหนดหรือเปนตัวทํานายที่สําคัญของพฤติกรรมการทํางานของครู โดย
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ในสวนของพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการสอนนั้นพบวาการรับรูความสามารถของครูจะเปนตัวกําหนดหนึ่ง

วาครูจะจัดกิจกรรมวิชาการหรือปฏิบัติเกี่ยวกับการสอนของตนอยางไร  (Gibson ; & Dembo.  1984 :  

569-582. ; Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  1998 : 202-248. citing  Ashton ;& Webb.  

1986 ; Bandura.  1997 ; & Woolfolk ; & Rosoff; & Hoy.  1990 ; Woolfolk; & Hoy.  1990 : 81-91)   

  3.2.1.3.1 การรับรูความสามารถของครูในการสอน 

    3.2.1.3.1.1 ความสาํคัญของการรับรูความสามารถของครูในการสอน 

    การรับรูความสามารถของครูถือวาเปนความนึกคิดที่สําคัญของครูที่กอ

เกิดขึ้น (A powerful construct)  ซ่ึงจากการสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของ

ครู ของแชนเนน-โมแรน; ฮอย; และฮอย (Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  1998 : 202-248)  

พบวานอกจากการรับรูความสามารถของครูจะมีความสัมพันธกับผลลัพธที่จะเกิดขึ้นกับผูเรียน (Student 

outcomes)  เชน  ความสัมฤทธิ์ (Achievement)  (Armor ; et. al. 1976 ; Ashton ; & Webb. 1986 ; 

Moore ; & Esselman.  1992 ; Ross. 1992 ) แรงจูงใจ (Midgley ; et. al. 1989)  และการรับรูในความ  

สามารถของผูเรียน (Anderson ; et. al. 1988) แลวยังมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานทางดานการสอน

ของครูรวมดวย  กลาวคือ  การรับรูความสามารถของครูจะมีผลตอความพยายาม  การตั้งเปาหมายและ

ระดับความมุงมั่นปรารถนา (Aspiraton)  ที่ครูจะทุมเทในการสอน  โดยพบวาครูท่ีมีการรับรูความสามารถ

ของตนเองสูงจะมีลักษณะที่สําคัญคือเปดกวางในการรับแนวคิดใหมๆ และมุงมั่นที่จะทดลองเพื่อแสวงหา

วิธีการใหมๆ  ที่ดีที่จะชวยตอบสนองความตองการของผูเรียนไดดีขึ้น  (Berman; et  al. 1977 ; Guskey. 

1988 ; Stein ; & Wang. 1988) ใหความสําคัญกับทั้งการวางแผนและการจัดระบบ (Organization) การ

เรียนการสอน (Allinder. 1994)  นอกจากนี้การรับรูความสามารถของครูยังมีอิทธิพลตอความคงทนในการ

ใชความพยายาม (Persistence) เมื่อตองเผชิญกับส่ิงที่ทําใหเกิดความยากลําบากและความสามารถที่จะ

ปรับตัวสูสภาพเดิมไดงาย (Resilience) เมื่อประสบกับความลมเหลว    อีกทั้งยังพบวาครูที่รับรูความ  

สามารถของตนจะไมตําหนิเมื่อผูเรียนทําผิดพลาด  (Ashton ; & Webb. 1986)  และจะใชความพยายาม

หรือทุมเทเวลาอยางมากในการสอนผูเรียนที่เรียนรูไดยาก (Struggling)  (Gibson ;& Dembo.  1984)  

รวมถึงพบในสวนนอยวาจะสงตอผูเรียนที่มีความยากลําบากในการเรียนรู (Difficult stucdent)ไปสูระบบ

การเรียนแบบการศึกษาพิเศษ (Special education)  (Meijer ; & Forter. 1988 ; Podell ; & Soodak.  

1993 ; Soodak ; & Podell. 1993)  และที่สําคัญพบวาครูท่ีรับรูความสามารถของตนจะมีความ

กระตือรือรนในการสอน (Enthusiasm for teaching) (Allinder. 1994 ; Guskey. 1984 ; Hall; Burley; 

Villeme; & Brockmeier. 1992)  มีความยึดมั่นผูกพันตอการสอน (Commitment to teaching)  (Coladarci. 
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1992; Evans; & Tribble. 1986; Trentham; et  al. 1985)  และเขาสอนอยางสม่ําเสมอ (Stay in teaching) 

(Burley; et al. 1991 ; Glickman;& Tamashiro. 1982)    

   จากที่กลาวมาสรุปไดวานอกจากการรับรูความสามารถในการสอนของครูจะมี

ความสัมพันธกับการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบแลวยังมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสอนอยางมี     

ประสิทธิภาพของครูรวมดวย 

   3.2.1.3.1.2 ความหมายของการรับรูความสามารถของครูในการสอน 

    จากการที่มีผูวิจัยไดสนใจที่จะนําแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของ

ครูของแบนดูราไปใชอยางกวางขวาง  จึงทําใหมีการกําหนดความหมายของการรับรูความสามารถของครู

ทั้งที่เหมือนและแตกตางกันไปตามจุดมุงหมายของงานวิจัยแตละเรื่อง   อยางไรก็ตามจากการการ

สังเคราะหงานวิจัยของแชนเนน-โมแรน; ฮอย; และฮอย (Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  

1998 : 233) สรุปไดวาการรับรูความสามารถของครูท่ีสอดคลองตามแนวคิดของแบนดูรานั้นหมายถึง

ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนในการจัดการและดําเนินการตางๆ  เพ่ือใหการปฏิบัติงาน

ทางดานการสอนบรรลุผลตามระดับที่ไดกําหนดไว   

   3.2.1.3.1.3 การวัดการรับรูความสามารถของครูในการสอน 

    จากการศึกษาเกี่ยวกับเครื่องมือที่ใชในการวัดการรับรูความสามารถของครู

ตามแนวคิดของแบนดูรานั้นพบวาเริ่มตนจากการศึกษาของกิบสันและเด็มโบ (Gibson; & Dembo. 1984 : 

569-582)     ที่ไดพัฒนาเครื่องมือวัดที่เรียกวา  Teacher Efficacy Scale  ซ่ึงเปนแบบวัดมาตรประมาณคาของ

ลิเคิรต  แบงออกเปน 6 ระดับ  คือ  เห็นดวยอยางยิ่ง (Strongly agree)  เทากับ 6  คะแนน    คอนขางเห็นดวย  

(Moderately agree)    เทากับ 5  คะแนน    เห็นดวยบาง  (Agree slightly more than disagree) เทากับ 

4  คะแนน      ไมคอยเห็นดวย  (Disagree slightly more than agree) เทากับ 3  คะแนน      คอนขางไม

เห็นดวย (Moderately disagree) เทากับ 2  คะแนน    ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (Strongly Disagree)  เทากับ 1  

คะแนน      แบบวัดนี้มีทั้งหมด  30  ขอคําถาม  จําแนกเปน  2  มาตรายอย  มาตราแรกแสดงใหเห็นถึงการ

รับรูความสามารถในการสอนของบุคคล (Personal teaching efficacy) โดยเห็นวาการรับรูความสามารถ

ในการสอนของบุคคลเปนความเชื่อของครูวาตนเองมีทักษะและความสามารถที่จะชวยใหผูเรียนเกิดการ

เรียนรู (Belief that one has the skills and abilities to bring about student learning)  ตัวอยางขอคําถาม

ในมาตรานี้  เชน  เมื่อผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ดีขึ้นกวาเดิมถือวาเปนเรื่องปกติเพราะขาพเจาไดใชวิธีการสอนทีดี่

ขึ้นกวาเดิม  มาตราที่สองคือการรับรูความสามารถในการสอนทั่วไป(General teaching efficacy)  โดย

เห็นวาการรับรูความสามารถในการสอนทั่วไปเปนความเชื่อของครูที่วาความสามารถของครูที่จะชวยให   
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ผูเรียนเกิดการเรียนรูนั้นไดถูกจํากัดโดยอิทธิพลของปจจัยภายนอกซึ่งอยูนอกเหนือความควบคุมของครู  

เชน  สภาพแวดลอมทางบาน  พ้ืนฐานของครอบครัวและอิทธิพลของพอแม  เปนตน   ตัวอยางขอคําถามใน

มาตรานี้  เชน  การสอนในหองของขาพเจามีอิทธิพลตอผูเรียนนอยกวาอิทธิพลจากสิ่งแวดลอมทางบาน

ของผูเรียน  โดยกิบสันและเด็มโบเห็นวาการรับรูความสามารถในการสอนของบุคคลจะสอดคลองตาม

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตน (Self-efficacy)  สวนการรับรูความสามารถในการสอนทัว่ไป

จะสอดคลองตามแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังในผลลัพธที่เกิดขึ้น(Outcome expection)ของแบบดูรา   

สําหรับการใหคะแนนหรือการประเมินระดับการรับรูความสามารถของครูจะพิจารณาคะแนนรวมจากทั้ง

สองมาตรายอย   

    แบบวัดของกิบสันและเด็มโบนับวาเปนแบบวัดที่ถูกนําไปขยายใชอยาง

กวางขวางในงานวิจัยตางๆ  ในระยะตอมา   และจากการสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู

ความสามารถของครูตามแนวคิดของแบนดูรานั้นตางใหสรุปท่ีตรงกันวามีความคงเสนคงวาเกี่ยวกับ             

องคประกอบของการรับรูความสามารถของครูใน 2  มิติขางตน และพบวาองคประกอบทั้งสองมี

ความสัมพันธกันนอยมาก  (Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  1998 : 212-213)  อยางไรก็

ตามแบบดูรา (Woolfolk ; & Hoy.  1990 citing Bandura. 1988)  ยังเห็นวามาตรายอยหรือองคประกอบ

ของแบบวัดของกิบสันและเด็มโบที่สรางขึ้นโดยเฉพาะในมาตราที่สองนั้นยังไมสอดคลองตามแนวคิดที่เขา

ไดกลาวไว ทั้งนี้เนื่องจากตามแนวคิดของแบนดูรา  ความคาดหวังในผลลัพธที่เกิดขึ้นนั้นจะเกี่ยวของกับ

การพิจารณาถึงผลที่จะเกิดตามมาจากการแสดงพฤติกรรมของครู  เชน  การเปลี่ยนแปลงเจตคติของ

ผูเรียน  การลดอัตราผูเรียนที่ถอนการเรียนออกกลางคัน (Drop-out)  หรือรางวัลที่ครูจะไดรับจากการสอน  

เปนตน  นอกจากนี้แบนดูรายังเห็นวาในการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนนั้นเปนการศึกษา

ที่ตองคํานึงถึงบริบทหรือความสามารถในการปฏิบัติงานในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะมากกวาเปนการ

ประเมินตนเองในภาพรวมทั่วไป    (Riggs ; & Enochs. 1990 : 627 citing Bandura. 1981)  ดังนั้นจึงทําให

พบวางานวิจัยในระยะตอมาที่นําแนวคิดของกิบสันและเด็มโบไปประยุกตใชไดใหความสําคัญกับ

ขอเสนอแนะ  ดังกลาวมากขึ้น  เชน  งานวิจัยของริกสและอีนอชส (Riggs ; & Enochs. 1990 : 625-637)    

    ริกสและอีนอชสไดพัฒนาแบบวัด  Science Teaching Efficacy Belief 

Instrument (STEBI) ที่พบวามีลักษณะที่แตกตางจากแบบวัดของกิบสันและเด็มโบ คือมีการพิจารณาถึง

บริบทและเนื้อหาวิชาที่สอนรวมดวย   แบบวัดของริกสและอีนอชสจําแนกการรับรูความสามารถของครู

ออกเปน 2 มาตรายอย คือ การรับรูความสามารถในการสอนวิทยาศาสตรของบุคคล (Personal    

science teaching efficacy: PSTE) และความคาดหวังถึงผลที่จะตามมาในการสอนวิทยาศาสตร 
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(Science Teaching outcome expectancy: STOE) โดยในมาตราแรกจะสะทอนใหเห็นถึงการทุมเทเวลา

ในการสอนวิทยาศาสตรและการพัฒนามโนคติในการดํารงชีวิตที่เปนที่นับถือ  นอกจากนี้ยังพบวา

องคประกอบนี้จะสัมพันธกับการวัดสวนประกอบตางๆ ท่ีทําใหการสอนวิทยาศาสตรบรรลุผลสําเร็จ        

ตัวอยางขอคําถามในมาตรานี้  เชน  ฉันมีความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิดทางวิทยาศาสตรอยางเพียงพอตอ

การสอนวิชาวิทยาศาสตรในระดับประถมศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ สวนในมาตราที่สองจะสะทอนใหเห็น

ถึงคุณภาพของการสอนในวิชาวิทยาศาสตร (Quality of teaching in science) ตัวอยางขอคําถามใน

มาตรานี้  เชน  การสอนวิทยาศาสตรอยางมีประสิทธิภาพจะมีอิทธิพลเพียงเล็กนอยตอผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนของผูเรียนที่มีแรงจูงใจต่ํา แบบวัดนี้มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด  25  ขอคําถาม  เปนแบบมาตร

ประมาณคาของลิเคิรตแบงออกเปน 5 ระดับ  ไดแก  เห็นดวยอยางยิ่ง (Strongly agree) เห็นดวย (Agree)   

ไมแนใจ (Uncertain)    ไมเห็นดวย (Disagree)  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (Strongly Disagree)  โดยขอคําถาม

ทางบวก  เห็นดวยอยางยิ่งเทากับ 5  คะแนน  เห็นดวยเทากับ 4  คะแนน  ไมแนใจเทากับ 3  คะแนน      

ไมเห็นดวย  เทากับ 2  คะแนน  ไมเห็นดวยอยางยิ่งเทากับ 1  คะแนน  ในขณะที่ขอคําถามทางลบจะให

คะแนนตรงกันขามกัน   สําหรับการใหคะแนนหรือการประเมินระดับการรับรูความสามารถของครูจะ

พิจารณาคะแนนในแตละมาตรายอยแยกออกจากกัน 

    นอกจากการวัดการรับรูความสามารถในการสอนของครูโดยจําแนกออกเปน 

2  องคประกอบตามแนวของกิบสันและเด็มโบแลว   แอชตัน บัวรและครอคเกอร (Tschannen-Moran ; 

Woolfolk Hoy ; & Hoy. 1998 : 209, 217-218 citing Ashton; Buhr; & Crocker. 1984) ไดพัฒนาแบบวัด 

Ashton Vignette  ซ่ึงเปนแบบวัดการรับรูความสามารถในการสอนของครูตามแนวคิดของแบนดูราที่เนน

ถึงความเฉพาะเจาะจงของบริบทแวดลอม (Context specific)  แบบวัดนี้มีความแตกตางไปจาก 2 แบบวดั

ที่ไดกลาวมาแลวขางตนคือมุงศึกษาถึงการรับรูความสามารถในการสอนของครู โดยไดจําแนกการวัดการ

รับรูความสามารถในการสอนของครูออกเปน 6  ดาน  ไดแก  แรงจูงใจ (Motivation) ระเบียบวินัย 

(Discipline)   การสอนทางดานวิชาการ(Academic intruction)  การวางแผนการสอน (Planning)  การ

ประเมิน (Evaluation)  และการทํางานรวมกับผูปกครองผูเรียน (Work with parents)   ลักษณะของแบบ

วัดจะเปนบทความสั้นๆ (A series of vignettes)  ที่อธิบายถึงสถานการณตางๆ ที่ครูจะตองประสบแลวตั้ง

คําถามเพื่อใหครูพิจารณาหรือลงความเห็นในแตละสถานการณ  ตัวอยางเชน  มีผูเรียนกลุมเล็กกลุมหนึ่งที่

มักจะชอบคุยกันในชั้นเรียน  ไมสนใจเขารวมกิจกรรมตางๆ  ที่จัดขึ้น  ซ่ึงเมื่อพิจารณาผลสัมฤทธิ์ทางเรียน

ของผูเรียนกลุมนี้จากการทดสอบและการบานที่สงพบวามีความสามารถพอที่จะทําไดหรือบางครั้งถือวา

อยูในระดับดี  แตเมื่อพิจารณาผลที่เกิดขึ้นตอช้ันเรียนพบวาพฤติกรรมของผูเรียนกลุมดังกลาวสรางความ
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รบกวนตอผูเรียนคนอื่นๆ  ทานคิดวาวิธีการที่ทานใชในการจัดการกับพฤติกรรมที่ไมเหมาะของผูเรียนกลุม

นี้จะไดผลอยางไร โดยลักษณะการตอบคําถามของแบบวัดนี้จะแบงออกเปน  2  รูปแบบ  รูปแบบแรกจะ

เปนการประเมินโดยอางอิงจากตนเอง  (Self- referenced)  เปนการถามเพื่อใหครูพิจารณาวาครูจะ

ดําเนินการอยางไรบางเมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่กําหนด  โดยใหครูพิจารณาตัวเลือกจากไมไดผล

มากที่สุด (Extremely ineffective)  ถึงไดผลมากที่สุด (Extremely effective)  รูปแบบที่สองจะเปนการ

ประเมินโดยอางอิงจากกลุม  (Norm- referenced)  เปนการถามเพื่อใหครูพิจารณาเปรียบเทยีบการกระทาํ

ของตนเองกับบุคคลอื่น โดยใหครูพิจารณาตัวเลือกจากไดผลนอยกวาครูสวนใหญ (Much less effective 

than most teachers)  ถึงไดผลมากกวาครูสวนใหญ (Much more effective than most teachers)    

    อยางไรก็ตามแมจะเปนที่ยอมรับกันวาในการศึกษาการรับรูความสามารถ

ของตนนั้นจะเปนการศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ กระนั้นก็ยัง   

พบวาเปนการยากที่จะตอบไดอยางชัดเจนวาระดับของความเฉพาะเจาะจงของบริบทที่เหมาะสมนั้นควร

อยูในระดับใด   (Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  1998 : 215)  หรือยากที่จะตอบไดวา

เครื่องมือที่จะใชวัดการรับรูความสามารถของครูตามแนวคิดของแบนดูราที่ดีน้ันควรมีลักษณะเปนอยางไร   

ทามกลางความสงสัยดังกลาว  แบนดูราจึงไดพัฒนาแบบวัด  Bandura’ s Teacher Self-Efficacy Scale  

ขึ้น  ตามความเชื่อพ้ืนฐานที่วาการวัดการรับรูความสามารถของครูไมจําเปนจะตองทําใหเปนรูปแบบ   

เดียวกันในลักษณะของงานหรือลักษณะของเนื้อหาวิชาที่แตกตางกัน  แตส่ิงสําคัญที่ตองพิจารณาคือ

เครื่องมือวัดนั้นจะตองมีความแตกตางกันตามระดับความตองการของงานที่ทํา (Various levels of task 

demands)  มีการพิจารณาถึงการตอบสนองที่สะทอนใหเห็นระดับความเขมของความเชื่อเกี่ยวกับ

ความสามารถของตนเมื่อตองเผชิญกับปญหาหรืออุปสรรคตางๆ  และมีการกําหนดสถานการณที่ใหเลือก

ครอบคลุมทั้งกิจกรรม (Activities) และภาระงานที่รับผิดชอบ (Task they are asked to perform)   

    ซ่ึงแบบวัดของแบนดูราที่สรางขึ้นนั้น ประกอบดวยขอคําถาม 30  ขอ จําแนก

เปน 7  มาตรายอย  ไดแก  การมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ  การมีอิทธิพลตอการใชแหลงทรัพยากร  การมี

ความสามารถในการสอน  การมีความสามารถในการจัดระเบียบ  การมีความสามารถที่จะขอความรวมมือ

จากผูปกครอง  การมีความสามารถที่จะขอความรวมมือจากชุมชนและการมีความสามารถที่จะสราง

บรรยากาศทางบวกในโรงเรียน  ลักษณะการตอบคําถามในแตละขอผูตอบจะตองใหคะแนนตนเองวาอยู

ในระดับไหน  โดยคําถามแตละขอจะมีทั้งหมด  9  คะแนน  จาก  ไมมีเลย (Nothing) = 1 คะแนน        

นอยมาก  (Very little) = 3 คะแนน    เปนบางครั้ง (Some influence) = 5 คะแนน  คอนขางมาก  (Quite a 
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bit) = 7 คะแนน  และมากที่สุด (Great deal) =  9   คะแนน  (Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  

1998 : 209, 219 citing  Bandura.  1997) 

    จากที่กลาวมาจะเห็นไดวามีความพยายามอยางมากจากนักวิจัยที่จะพัฒนา

เครื่องมือวัดการรับรูความสามารถในการสอนของครูอยางตอเนื่อง ซ่ึงแมจะยังไมไดขอสรุปที่ชัดเจนวา  

เครื่องมือวัดใดดีท่ีสุด  แตก็พอที่จะชี้ใหเห็นไดวาการวัดการรับรูความสามารถในการสอนของครูนั้นสามารถ

จําแนกออกเปน 2  แนวทาง  แนวทางแรกเปนการวัดการรับรูความสามารถในการสอนของครูโดยจําแนก

ออกเปน 2  องคประกอบ  คือการรับรูความสามารถในการสอนของบุคคลและการรับรูความสามารถใน

การสอนทั่วไปหรือการคาดหวังถึงผลที่จะตามมาจากการสอน  สวนแนวทางที่สองเปนการวัดการรับรู

ความสามารถในการสอนของครูในหลายองคประกอบ  เชน  การมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ  การมีอิทธิพล

ตอการใชแหลงทรัพยากร  การมีความสามารถในการสอน  การมีความสามารถในการจัดระเบียบ  การมี

ความสามารถที่จะขอความรวมมือจากผูปกครอง  การมีความสามารถที่จะขอความรวมมือจากชุมชนและ

การมีความสามารถที่จะสรางบรรยากาศทางบวกในโรงเรียน โดยการรับรูความสามารถในการสอนนั้นอาจ

วัดในดานตางๆ ดังนี้  ดานแรงจูงใจ   ระเบียบวินัย  การสอนทางดานวิชาการ การวางแผนการสอน การ

ประเมินและการทาํงานรวมกับผูปกครองผูเรียน   

    สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนําแนวทางในการวัดการรับรูความสามารถใน

การสอนของครูจากทั้งสองแนวคิดมาประยุกตใช  โดยมุงศึกษาการรับรูความสามารถของครู ตามแนวคิด

ของแบนดูราที่วาในการวัดความสามารถของตนนั้นไมใชการวัดที่คลุมเครือในเรื่องรวมๆ  แตเปนการวัด

การรับรูความสามารถในเรื่องใดเรื่องอยางมีบริบท  ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาการรับรู

ความสามารถในการสอนในบริบทของการสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรและมุงวัดองคประกอบดานการ

รับรูความสามารถในการสอนของครู (Personal teaching efficacy)  ตามแนวคิดของกิบสันและเด็มโบที่   

นอกจากจะพบวามีความสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนของแบนดูราแลวยัง

พบวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สามารถนําไปอธิบายพฤติกรรมการสอนของครูไดมากกวาการรับรู

ความสามารถในการสอนทั่วไป (Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  1998 : 213-214 citing 

Allinder.  1994 ; Wertheim ; & Leyser.  2002 : 57)  โดยจะพิจารณาการรับรูความสามารถในการสอน

ของครูในดานการเตรียมการสอน การดําเนินการสอนและการประเมินผลการเรียนการสอน 
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 3.3 ความพงึพอใจในงาน 

 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความพึงพอใจ 

ในงานตางใหขอสรุปท่ีตรงกันวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  

เชน  การศึกษาของจัดจ  เฮลเลอรและ เมานท  (Judge ;  Heller;& Mount. 2002) ซ่ึงทําการสังเคราะห

งานวิจัยโดยการวิเคราะหเมตตาที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความ       

พึงพอใจที่มีตองานโดยรวม (Overall job satisfaction)  จํานวน 163  เรื่อง  ที่ตีพิมพในชวงป ค.ศ. 1887  ถึง 

2000   จากฐานขอมูล  PsycINFO   พบวาองคประกอบบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมี

อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล  (Estimated true score correlations = .26)    

 สอดคลองกับการศึกษาของชูชัย  สมิทธิไกร (2546 : 25-48)   ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

ลักษณะบุคลิกภาพและความสําเร็จในการทํางานของบุคคลและอํานาจในการพยากรณของลักษณะบุคลิกภาพ

แตละดานที่มีตอความสําเร็จในการทํางานของบุคคลที่มีอาชีพและอายุการทํางานตางกัน  จากกลุมตัวอยาง

ทั้งหมด 2,518 คน  ใน 7  กลุมอาชีพ  ไดแก  เภสัชกร ( 321  คน) ครู  (604  คน)   พนกังานธนาคาร (492  คน)  

พนักงานโรงแรม (304  คน)  ทันตแพทย (373   คน)  พนักงานขาย  (318  คน) และเจาหนาควบคุมจราจรทาง

อากาศ  (115  คน)   โดยพิจารณาความสําเร็จในการทํางานของบุคคลในเชิงอัตวิสัย  กลาวคือ  พิจารณาจาก

การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของตนเองวาประสบความสําเร็จหรือนาพึงพอใจมาก

นอยเพียงใด  ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ มีความสมัพันธกบั

ความสําเร็จในการทํางานหรือความพึงพอใจในงานตามความหมายของการศึกษาครั้งนี้  (r = .31)  และเปน

บุคลิกภาพเพียงดานเดียวที่สามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของบุคคลทุกอาชีพ  ทุกระดับการ

ทํางานและทกุเพศ    

 อยางไรก็ตามนอกจากจะพบวาความพึงพอใจในงานจะมีความสัมพันธกับองคประกอบ     

บุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบแลว  ในทางจิตวิทยายังเห็นวาความพึงพอใจในงานของ

บุคคลนั้นถือเปนอีกตัวแปรหนึ่งที่ สําคัญที่พบวามีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล  โดยการศึกษาถึง

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นถือวาไดรับความสนใจมาเปน

เวลายาวนาน (Luthans.  2005:  214) ซ่ึงผลที่ไดจากการศึกษาพบวามีทั้งสอดคลองและแตกตางกัน  

กลาวคือ  จากการศึกษาของอัฟฟาลแดโนและมูชินสกี้ (Iaffaldano ;& Muchinsky. 1985) ที่ไดทําการ

วิเคราะหเมตตางานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับการ

ปฏิบัติงานของบุคคล  จํานวน  217 เรื่อง  (N= 12,192)    โดยศึกษาความพึงพอใจในงานในรูปของ
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สวนประกอบ (Component) ยอยๆของความพึงพอใจที่มีตองานแตละสวน ซ่ึงผลที่ไดพบวาความพึงพอใจ

ในงานกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันคอนขางต่ํา  (Average  true score correlations = .17)    

 ในขณะที่การสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน

และผลการปฏิบัติงานของบุคคลกอนหนานี้ของแพทตี่  แมคกี้และคาเวนเดอร  (Petty ; McGee ; & 

Cavender.  1984 : 712-721)  ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานในรูปของอารมณท่ีเปนภาพรวมของความ    

พึงพอใจในงานของบุคคล (Overall  job satisfaction )   พบวาความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน

มีความสัมพันธกันสูง  (Mean corrected correlation  = .31)  ซ่ึงผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยของ

แพทตี่  แมคกี้และคาเวนเดอรนั้นพบวาสอดคลองกับผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยในระยะตอมาของ

จัดจและคนอื่นๆ (Judge; et. al.  2001) ท่ีไดสังเคราะหงานวิจัยจํานวน  312  เรื่อง  (N= 54,417)  ที่ศึกษา

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงานของบุคคลจากฐานขอมูล  

PsycINFO  (1967-1999)  จากบรรณานุกรมของการทบทวนงานวิจัยทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่ผาน

มา  และจากวารสารตางๆ  รวม  21  วารสาร  (ค.ศ.1983 - 2001)  พบวามีความสัมพันธกันระหวางความ    

พึงพอใจในงานที่เกิดขึ้นจากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณท่ีเปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับ

ผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Mean true correlations = .30)   

 จากผลการสังเคราะหงานวิจัยขางตน  แมวาอาจจะทําใหเกิดความสงสัยในความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงานของบุคคล  อยางไรก็ตาม  ฮูลินและจัดจ (Hulin ;& 

Judge. 2003 : 259)  เห็นวาการที่ผลการสังเคราะหงานวิจัยของอัฟฟาลแดโนและมูชินสกี้พบ

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานคอนขางต่ํานั้น  อาจมีสาเหตุเนื่องมาจาก

การที่อัฟฟาลแดโนและมูชินสกี้ศึกษาความสัมพันธระหวางภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคล  โดยการนําคาสหสัมพันธระหวางองคประกอบยอยๆของความพึงพอใจที่มีตองาน

แตละสวนกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลมารวมกัน  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือคาสหสัมพันธของความ    

พึงพอใจโดยรวมในงานและการปฏิบัติงานของบุคคลไดมาจากคาเฉลี่ยของความสัมพันธระหวางความ   

พึงพอใจในคาตอบแทนและการปฏิบัติงานของบุคคล  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน

และการปฏิบัติงานของบุคคล  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในหัวหนางานและการปฏิบัติงานของ

บุคคลและอื่นๆ   ซ่ึงวิธีการดังกลาวพบวาไมใชวิธีการประมาณคาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ

โดยรวมในงานและการปฏิบัติงานของบุคคลที่เหมาะสม  ดังนั้นจึงอาจทําใหคาสหสัมพันธท่ีไดจากการ

สังเคราะหงานวิจัยของอัฟฟาลแดโนและมูชินสกี้ไมตรงกับความเปนจรงิ  (Judge ; et al.  2001: 382) 
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 จากการสังเคราะหงานวิจัยที่กลาวมาชี้ใหเห็นไดวาความพึงพอใจโดยรวมในงานมีความสัมพันธ

กับการปฏิบัติงานของบุคคล  สําหรับการทํางานทางดานการสอนก็พบผลที่สอดคลองกัน เชน จาก

การศึกษาของ มาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2537)  ซ่ึงไดทําการวิเคราะหปจจัยพหุระดับที่สัมพันธกับความ

มุงมั่นตองานวิชาการดานการสอนและการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยมหิดล  

จํานวน  826  คน  จาก 109  ภาควิชา  ใน  11  คณะวิชา  วิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคการวิเคราะห

พหุระดับ (Hierarchical Linear Models)และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ   พบวา  ความพึงพอใจที่มีตอ

งานทั้งหมด  ซ่ึงเปนผลมาจากความพึงพอใจตอความกาวหนา  ความพึงพอใจตอนโยบายและการ

บริหารงาน    ความพึงพอใจตอความสัมพันธภายในหนวยงาน  ความพึงพอใจตอความรับผิดชอบ  ความ

พึงพอใจตอรายได  ความพึงพอใจตอสถานภาพของตนเอง  ความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ  ความ         

พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน  และความพึงพอใจตอปริมาณงานและโอกาสในการดําเนินงาน  

กับความมุงมั่นในการสอน  ซ่ึงพิจารณาจากการเตรียมการสอน  การทําเอกสารประกอบการสอน  การทํา

อุปกรณประกอบการสอน   การตรวจงาน  การออกขอสอบ  การตรวจขอสอบ  การใหเกรด  การใหคําปรึกษา

ในวิชาที่สอนแกนักศึกษา  การใหคําปรึกษาวิทยานิพนธ  และการสอบวิทยานิพนธมีความสัมพนัธทางบวก

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวานอกจากความพึงพอใจในงานจะมีความสัมพันธกับองคประกอบ

บุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบแลว  ความพึงพอใจในงานยังเปนตัวแปรสําคัญที่มีสงผลตอ

การปฏิบัติงานทางดานการสอนรวมดวย   

 3.3.1 ความหมายและการศกึษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 จากการศึกษาความหมายของความพึงพอใจในงานพบวามีผูใหทัศนะไวหลายทานที่

สําคัญ  เชน  ล็อค (Luthans.  2005: 211-212 citing Locke.  1976: 1300) ไดใหความหมายของความ

พึงพอใจในงานวาเปนเจตคติของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงภาวะทางอารมณท่ีนาพึงพอใจของบุคคลซึ่งเปน

ผลมาจากการที่บุคคลประเมินถึงสิ่งที่ไดจากการทํางานหรือประสบการณในการทํางาน  สอดคลองกับ     

มูชินสกี้ (Muchinsky.  2003 : 307)  ท่ีเห็นวาความพึงพอใจในงานหมายถึงระดับความพอใจที่บุคคลไดรับ

มาจากงานที่ทํา   

 ในขณะที่ไครทเนอรและคินนิชิ  (Kreitner;& Kinichi.  2004: 202)  เห็นวาความพึงพอใจ

ในงานเปนการตอบสนองทางอารมณหรือความรูสึกตองานที่ทําในดานตางๆ  ที่สําคัญไดแก    ตัวงาน (The 

work itself)   หมายถึง งานนั้นทําใหบุคคลรูสึกวาเปนงานที่นาสนใจ   เปนโอกาสที่ดีที่จะไดเรียนรูและใช

ศักยภาพที่จะทํางานท ี่รับผิดชอบใหสําเร็จ   คาตอบแทน(Pay) หมายถึง   ปริมาณเงินรายไดที่บุคคลไดรับ
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และความรูสึกถึงความยุติธรรมที่มีตอคาตอบแทนที่ไดเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นในหนวยงาน  โอกาสใน

การเลื่อนตําแหนง (Promotional Opportunities) หมายถึง โอกาสความกาวหนาในหนวยงานของบุคคล  

หัวหนางาน (Supervision) หมายถึง  ความสามารถในการใหความชวยเหลือและการสนับสนุนของหวัหนา

และเพื่อนรวมงาน (Co-worker) หมายถึง ระดับความเชี่ยวชาญหรือความคลองแคลวในงานและการ

สนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน  (Luthans.  2005: 212)  สวนดารวินและโลฟคิสท (Dawis ; & 

Lofquist.  1984) เห็นวาความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกของบุคคลที่มาจากการประเมินถึงบริบทของ

การทํางานที่จะสามารถสนองความตองการของตนเองหรือเปนความรูสึกที่นาพอใจที่เปนผลมาจากการ 

รับรูวางานที่ทําบรรลุผลสําเร็จหรืองานนั้นนําไปสูการบรรลุผลตอบแทนที่มีความหมาย (Noe; et al. 2003: 430)    

 สําหรับการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานพบวามีแนวทางในการศึกษา 3  แนวทาง    

(Jewell.  1998: 212-217) แนวทางแรกมุงศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม โดยเห็นวาความพึงพอใจในงาน

เปนมโนทัศนรวม (A global concept) ที่สะทอนใหเห็นถึงความชอบหรือความไมชอบของบุคคลเกี่ยวกับ

งานที่ทํา เปนสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจของบุคคล (Overall 

satisfaction)   

 แนวทางที่สองมุงศึกษาความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน  โดยเห็นวาความพึงพอใจใน

งานเปนมโนทัศนที่จําแนกออกเปนดานๆ  (A faceted concept) อยางอิสระ ดังนั้นจึงตองศึกษาแตละดาน

แยกออกจากกัน โดยนักวิจัยที่ยึดตามแนวคิดนี้เห็นวาบุคคลมีความพึงพอใจตองานในดานตางๆ ที่สําคัญ 

ไดแก ความพึงพอใจตอภาระงาน ความมั่นคงในงาน การตอบแทนจากการทํางาน เงื่อนไขในการทํางาน 

สถานภาพและเกียรติภูมิของงานที่ทํา เพื่อนรวมงาน นโยบายหรือหลักการที่หนวยงานใชในการ

ประเมินผลการปฏิบั ติงาน  การดําเนินการจัดการทั่วไป  ความสัมพันธกันระหวางหัวหนากับ

ผูใตบังคับบัญชา ความอิสระและความรับผิดชอบในงานที่ทํา โอกาสที่จะไดใชความรูและทักษะและ

โอกาสในการกาวหนาและพัฒนาตนเอง   อยางไรก็ตามแมจะพบวาความพึงพอใจตองานในดานตางๆ  

ขางตนนั้นจะมีความสําคัญ  แตก็พบวาในการที่จะวัดความพึงพอใจตองานในดานใดบางนั้นสิ่งสําคัญที่

จะตองพิจารณาคือความสอดคลองเหมาะสมกับงานวิจัยที่สนใจศึกษา   

 แนวทางที่สามมุงศึกษาความพึงพอใจในงานโดยมองวาความพึงพอใจในงานเปนการ

กระทําเพ่ือสนองตอบความตองการของบุคคล (A function of fulfilled need)   

 อยางไรก็ตามพบวาการศึกษาความพึงพอใจในงานที่ไดรับความนิยมมากที่สุด  คือ

การศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม   ซ่ึงจากการศึกษาของอารวียและคนอื่นๆ  (จารุพร  แสงเปา.  

2542: 53 อางอิงจาก Arvey; et al.  1989) พบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมหรือความพึงพอใจในงานทั่วไป 
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(General satisfaction) สามารถแยกออกเปน 2   องคประกอบ คือ ความพึงพอใจภายในงาน (Intrinsic 

satisfaction) และความพึงพอใจภายนอกงาน (Extrinsic satisfaction) สอดคลองกับแฮคแมนและโอลดแฮม 

(Hackman ;& Oldham.  1980:104-105) ท่ีเห็นวาความพึงพอใจในงานจําแนกออกเปน 2 องคปะกอบ 

องคปะกอบแรก คือ ความพึงพอใจในงานดานบริบท (Context satisfaction) ไดแก ความพึงพอใจที่มีตอ

ความมั่นคงในงาน  (Job security) คาตอบแทน เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน องคปะกอบที่สอง คือ 

ความพึงพอใจในลักษณะงาน (Affective outcomes) ไดแก   ความพึงพอใจเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในงาน 

(Internal work motivation) ความพึงพอใจในความกาวหนาของงาน (Growth satisfaction)  และความ

พึงพอใจในงานทั่วๆไป (General satisfaction)   

 จากที่กลาวมาสรุปไดวาความพึงพอใจในงานเปนการตอบสนองทางอารมณหรือความ   

รูสึกที่นาพอใจของบุคคลตองานที่ทําในดานตางๆ  อันเปนผลมาจากการรับรูวางานที่ทําบรรลุผลสําเร็จ

หรืองานนั้นนําไปสูการบรรลุผลตอบแทนที่มีความหมาย  ซึ่งในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานนั้น

สามารถทําไดหลายแนวทาง   อยางไรก็ตามในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาความพึงพอใจในงาน

โดยรวมของบุคคล   จําแนกตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลดแฮมออกเปน 2  องคประกอบ  คือ  ความ

พึงพอใจในงานดานบริบทและความพึงพอใจในลักษณะงาน  โดย 

 ความพึงพอใจในงานดานบรบิท   หมายถึง   การตอบสนองทางอารมณหรือความรูสึกที่ 

นาพอใจของบุคคลตอบริบทตางๆ ของงาน ไดแก ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน เพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน     

 ความพึงพอใจในลักษณะงาน    หมายถึง     การตอบสนองทางอารมณหรือความรูสึกที่   

นาพอใจของบุคคลตองานทีท่าํ ไดแก  แรงจูงใจภายในงาน  ความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในงานทั่วๆไป  

 3.3.2 การวัดความพึงพอใจในงาน 

 จากการศึกษาของเจเวลล (Jewell.  1998 : 212-217) พบวาในการวัดความพึงพอใจใน

งานจะกําหนดวิธีการในการวัดอยางไรนั้นขึ้นอยูกับแนวคิดพื้นฐานที่บุคคลยึดถือ ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้     

ผูวิจัยมุงศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวมของบุคคล  โดยจําแนกองคประกอบของความพึงพอใจในงาน

ออกเปน  2  องคประกอบคือ  ความพึงพอใจในงานดานบริบทและความพึงพอใจในลักษณะงานตามแนวคิด

ของแฮคแมนและโอลดแฮม    ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดนําแบบวัดความพึงพอใจท้ังสองดานนี้

ของแฮคแมนและโอลดแฮม  (Hackman ;& Oldham.  1980: 282-286, 305) ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของแบบ

สํารวจปจจัยคุณลักษณะของงาน (Job Diagnostic Survey) มาปรับใชเพื่อใหสอดรับกับบริบทของการ

ทํางานดานการสอนของอาจารยวิศวกรรมศาสตร ซึ่งลักษณะของแบบวัดเปนแบบมาตรประมาณคา 7 ระดับ   

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 25 ขอ   จําแนกเปนขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานดานบริบท 



                                                                                                                                                       59

 
จํานวน 10 ขอ แบงเปนขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในความมั่นคงในงาน 2 ขอ ความพึงพอใจใน

คาตอบแทน 2 ขอ ความพึงพอใจในเพื่อนรวมงาน 3 ขอ และความพึงพอใจในหัวหนางาน 3 ขอ และความ

พึงพอใจในลักษณะงาน จํานวน 15 ขอ แบงเปนขอคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในงาน 6 ขอ ความ       

พึงพอใจในความกาวหนาของงาน 4  ขอและความพึงพอใจในงานทั่วๆไป 5  ขอ   

 การใหคะแนนขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานดานบริบท และความพึงพอใจใน

ความกาวหนาของงาน ผูท่ีตอบไมพึงพอใจมากที่สุดได 1 คะแนน  ไมพึงพอใจมากได  2 คะแนน คอนขาง

ไมพึงพอใจได 3  คะแนน เฉยๆได 4 คะแนน คอนขางพึงพอใจได  5 คะแนน  พึงพอใจมากได 6  คะแนน  

พึงพอใจมากที่สุดได 7  สําหรับขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานทั่วๆไปและแรงจูงใจภายในงาน ใน

สวนของขอคําถามทางบวก  ผูที่ตอบไมเห็นดวยมากที่สุดได 1 คะแนน  ไมเห็นดวยได  2 คะแนน คอนขาง

ไมเห็นดวยได 3  คะแนน เฉยๆได 4 คะแนน คอนขางเห็นดวยได  5 คะแนน เห็นดวยได  6  คะแนน เห็นดวย

มากที่สุดได 7 คะแนน  สวนของขอคําถามทางลบจะไดคะแนนตรงกันขามกัน     

 
 3.4 แนวคิดเก่ียวกบัความสรางสรรค 

 นอกจากองคประกอบบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบแลวความสรางสรรคถือ

เปนตัวแปรจิตลักษณะที่สําคัญของบุคคลที่ทําใหบุคคลมองเห็นสิ่งตางๆ  แตกตางกัน จากการศึกษาพบวา

เมื่อเทียบกับบุคคลทั่วไปคนที่มีความสรางสรรค(Creativity) จะมีความสามารถในเรื่องของการคิดเชิง

นามธรรม (Abstracting) จินตนาการ (Imaging) การสังเคราะห (Synthesizing) แบบแผนความจํา 

(Recognizing patterns) และการหยั่งรู (Empathizing) ดีกวา นอกจากนี้ยังพบวาผูที่มีความสรางสรรคสูง

จะเปนผูที่สามารถตัดสินใจโดยใชการหยั่งรูไดดี รูวิธีที่จะทําใหไดมาซึ่งความคิดที่ดีและกลาที่จะตัดสินใจ

โดยใชวิธีการใหมๆ ที่อยูบนหลักการของความมีเหตุผลมากกวาที่จะยึดตามแนวคิดหรือวิธีการคิด

แบบเดิมๆ (Luthans.2005: 362 citing Oldham ;& Cummings.  1996 ; Root-Bernstien ; & Root-

Bernstien.  2000 ; Burke ; & Miller.  1999 ; Berggren ; & Nacher.  2000 ; & Simpson.  2003)  

 อีกทั้ง  ปรัชญา  เวสารัชช (2541: 69) ยังไดช้ีใหเห็นถึงคุณคาของความสรางสรรควาเปนสิ่งที่

ชวยใหเกิดการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ท่ีเปนอยูใหดีขึ้น คือ ประหยัดขึ้น รวดเร็วขึ้นมีประสิทธิภาพ  

มากขึ้น  เปนที่พอใจมากขึ้น  หากไมมีความสรางสรรคเสียเลยคนเราก็จมอยูกับส่ิงที่เคยเปน   เคยทํา  

กระบวนการพัฒนายอมไมอาจดําเนินไปไดดีเทาที่ควร  ชวยใหมีการปรับปรุงแกไขปญหาและชวยการ    

ตัดสินใจใหเกิดผลดีมากขึ้น  ชวยใหมีการหาทางออกจากสภาพที่ไมพึงพอใจ  ลดปญหาความขัดแยงตางๆ  ได  

และชวยใหผูคิดเห็นวาปญหาทุกอยางที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่แกไขได  ทําใหเกิดความเชื่อมั่นในการเปลี่ยนแปลง  
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ไมติดยึดอยูกับปญหาและสภาพที่ไมนาพึงพอใจ  รวมทั้งทําใหผูคิดมีจิตใจเปดกวางรับฟงความคิดจาก

แหลงตางๆ เพ่ือประกอบการตัดสินใจของตน  ในแงนี้ความสรางสรรคจึงชวยพัฒนามนุษยในดานการคิด

และแกไขปญหาดวย  สอดคลองกับ นิภา  แกวศรีงาม (2547: 84)  ที่เห็นวาความสรางสรรคเปนสิ่งที่

กอใหเกิดประโยชนทั้งตอตัวบุคคลและสังคม  กลาวคือ  ความสรางสรรคจะชวยนําบุคคลไปสู ส่ิงใหมและ

วิธีการใหม สรางใหบุคคลกลาคิดกลาแสดงออก มองโลกในมุมกวางและยืดหยุน ไมอยูกับที่ สามารถแกไข

ปญหาตามสภาพและตามความจํากัดของทรัพยากร  ตลอดจนสามารถสรางสรรคผลงานและกอเกิดสิ่งใหมๆ   

 ดังนั้นจึงมีผูที่ใหความสําคัญในการศึกษาเกี่ยวกับความสรางสรรคของบุคคลและพบวาความ

สรางสรรคเปนคุณลักษณะหนึ่งที่ สําคัญของบุคคลกลุมตางๆ  เชน  กลุมนักวิทยาศาสตร (สายพิณ                

ศรีสุพรรณ .  2540: 112-114 ; Barron.  1969: 99 ; Woodburn ; & Obourn.  1965: 31-32)  โดยพบวา    

ความสรางสรรคเปนสิ่งสําคัญในการแกปญหาตามหลักการทางวิทยาศาสตร นักวิทยาศาสตรที่มีความ

สรางสรรคจะเปนผูที่มีความสามารถในการคิดไดหลากหลายแนวทาง มีความสามารถในการแปรรูปหรือ

เปลี่ยนสภาพสิ่งที่มีอยูเดิมใหเปนรูปแบบใหม มีความยืดหยุนในการคิดและเปนบุคคลที่มีประสิทธิภาพใน

การสรางสรรคผลงานใหปรากฏ  (Russ.  1993: 67 citing Suler.  1980) 

 อีกทั้งจากการศึกษาของชัชจริยา  ใบลี (2534: 28-29) ยังพบวาความสรางสรรคเปน             

คุณลักษณะที่สําคัญของอาจารยวิทยาศาสตรและเห็นวาอาจารยวิทยาศาสตรที่มีความสรางสรรคสูงจะมี

ความคิดคํานึงหรือจินตนาการสูง มีความสามารถในการคิดพลิกแพลงแกปญหาตางๆ ใหลุลวงดวยดี มีสมาธิ

สูงในการที่จะสรางสรรคส่ิงตางๆ มีการคิดตริตรองเปนเวลานาน มีจิตใจจดจอและผูกพันกับงาน  มองเห็น

การณไกลและมีแรงจูงใจสูง    นอกจากนี้อารี พันธมณี.  (2545ข: 17) ยังเห็นวาครูผูสอนที่มีความสรางสรรค

จะเปนผูที่มีความคิดแปลกใหม สามารถคิดในส่ิงที่แตกตางและไมซํ้ากับความคิดเดิมหรือของคนอื่น มี

ความกลาที่จะทดลองหรือเลนกับความคิดใหมๆ ของตน มีความยืดหยุนทั้งการคิดและการกระทํา ไมยึด

มั่นอยูกับความคิดหรือติดอยูกับรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจนเกินไป สามารถเปลี่ยนความคิดของตนเองและ

ยอมรับความคิดของผูอ่ืนไดเมื่อพบวาความคิดของตนเปนสิ่งที่ไมถูกตองเหมาะสม พอใจและทํางานหรือ

ทดลองความคิดของตนโดยไมไดหวังสินจางหรือรางวัลเปนผลตอบแทน แตจะมีความสุขและความพอใจ

ของตนเปนรางวัล   ดังนั้นหากเกิดความลมเหลวขึ้นจึงไมใชส่ิงที่ครูจะยอทอหรือเลิกลม  กลับจะยั่วยุและ

ทาทายใหครูฝาฟนอุปสรรคไปจนเกิดความสําเร็จหรือหากไมสําเร็จจริงๆ ก็จะสามารถยอมรับไดอยางมี

สติสัมปชัญญะและสามารถปรับตัวใหอยูในสภาวะปกติได  

 จากที่กลาวมาสรุปไดวาความสรางสรรคเปนจิตลักษณะที่สําคัญที่นาจะสงผลตอการ

ปฏิบัติงานของผูที่ทํางานทางดานวิทยาศาสตร  โดยเฉพาะครูผูสอนทางดานนี้  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้    
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ผูวิจัยจึงสนใจที่จะนําตัวแปรเกี่ยวกับความสรางสรรคของบุคคลมารวมในการอธิบายพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพของผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรซ่ึงถือวาเปนกลุมผูสอนทางดานวิทยาศาสตรสาขาหนึ่ง  

อยางไรก็ตามพบวาการศึกษาเกี่ยวกับความสรางสรรคของบุคคลสามารถศึกษาไดใน 2 แนวทางที่สําคัญ 

โดยแนวทางแรกจะมองวาความสรางสรรคเปนลักษณะของความสามารถในกระบวนการทํางานของสมอง 

(Cognitive processes) สวนแนวทางที่สองจะมองวาความสรางสรรคเปนลักษณะของบุคลิกภาพของ

บุคคล (Personality traits) (Robinson-Riegler; & Robinson-Riegler.  2004: 516 citing Simonton.  2000 

;   Russ.  1993: 4 citing Guilford.  1968) ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาความสรางสรรคใน

ลักษณะที่เปนบุคลิกภาพของบุคคลตามแนวทางที่สอง โดยใหชื่อตัวแปรที่จะศึกษาวาบุคลิกภาพสรางสรรค 

 3.4.1 บุคลิกภาพสรางสรรค 

  3.4.1.1ความหมายของบุคลิกภาพสรางสรรค 

  ตามแนวคิดของกลุมที่มองวาความสรางสรรคเปนลักษณะของบุคลิกภาพของบุคคล

พบวามีผูใหความหมายของความสรางสรรคตามแนวทางนี้หลายทาน  ที่สําคัญเชน  เจมส (James.  

1999: 12) ไดใหความหมายของความสรางสรรควาหมายถึงคุณลักษณะของบุคคลที่สรางสรรค  ซ่ึง    

สอดคลองกับสตาคเวตเตอร (อารี พันธมณี.  2545ก: 15 citing Starkweather.  1962) ที่เหน็วาผูที่มีความ

สรางสรรคเปนผูที่ไมยอมคลอยตามความคิดเห็นของคนอื่นอยางงายดายและมีความบากบั่นอยางที่สุดที่

จะทํางานที่ยากและคอนขางสลับซับซอนใหสําเร็จจนได   สวนมาสโลว (อารี พันธมณี.  2545ก: 15 citing 

Maslow. 1953) ไดต้ังขอสังเกตวาบุคคลที่มีความสรางสรรคจะแตกตางจากบุคคลทั่วไปในลักษณะเฉพาะ 

บางอยาง คือ มีความเปนตัวของตัวเองและไมขลาดกลัวตอส่ิงที่ลึกลับหรือยังไมแนชัด แตกลับรูสึกพอใจและ

ต่ืนเตนที่จะเผชิญกับส่ิงเหลานั้น ซึ่งเปนไปในแนวทางเดียวกับกิบสันและคนอื่นๆ  (Gibson; et al.  2004:  114) 

ที่เห็นวาบุคคลที่มีความสรางสรรคจะมีความเปนตัวของตัวเองสูง (Superior ego strength) สามารถจัดการกับ

ปญหาไดอยางสรางสรรคและเปนผูท่ีเปดกวางในการรับประสบการณใหมๆ จากบุคคลอื่น สอดคลองกับ

แมคคินนอน (อารี พันธมณี.  2545ก: 14 citing Mackinnon. 1960) ท่ีเห็นวาผูที่มีความสรางสรรคจะเปนผูที่

เปดรับประสบการณ ตางๆ อยางไมหลีกเลี่ยง ต่ืนตัวอยูตลอดเวลา มีความสามารถในการใชสมาธิ มี

ความสามารถในการพินิจวิเคราะหความคิดอยางถี่ถวนเพื่อใชในการแกปญหา มีความสามารถในการสอบสวน 

คนหารายละเอียดเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางละเอียดกวางขวาง รวมถึงชอบที่จะแสดงออกมากกวาที่จะ   

เก็บกดไว   

  นอกจากนี้ ซันดและทรอวบริด (กรมวิชาการ.  2534: 14 citing Sond; & Trowbride.  

1967) ยังพบวาบุคคลที่มีความสรางสรรคจะเปนบุคคลที่อยากรูอยากเห็น มีปญญา ปรารถนาที่จะคนพบ  
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ชอบงานยากๆ รูสึกสนุกกับการแกปญหา มีความพยายามและอุทิศตนใหกับงาน มีความคิดยืดหยุน มี

ความสามารถในการตอบสนองปญหาไดเร็ว มีนิสัยที่จะคิดหาคําตอบ สามารถสังเคราะหและมองเห็น

ความหมายใหมๆ ได   สอดคลองกับกิลฟอรด (กรมวิชาการ.  2534: 14 citing Guilford.  1967) ที่เห็นวาคนที่มี

ความสรางสรรคจะตองมีความฉับไวที่จะรับรูปญหา มองเห็นปญหา มีความวองไว สามารถเปลี่ยนแปลง

ความคิดใหมๆ ไดงาย สามารถสรางหรือแสดงความคิดเห็นใหมๆ และปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น  

  ในขณะที่รัสส  (Russ. 1993:61-62) ซ่ึงไดทบทวนเอกสารที่ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ

และความสรางสรรคพบวาบุคลิกลักษณะที่สําคัญของผูที่มีความสรางสรรคคือเปดรับประสบการณ 

(Openness to experiences) กลาวคือ เปนผูท่ีเปดกวางตอจินตนาการ ตระหนักรูถึงคุณคาของศิลปะและ

ความสวยงาม  เปดกวางตออารมณความรูสึกเต็มใจที่จะลองทํากิจกรรมที่แตกตางไปจากสิ่งที่เคยทํามี  

จิตใจที่เปดกวางพรอมที่จะคิดสิ่งใหมๆ และเปดกวางตอการคิดวิเคราะหคานิยมตางๆ  มีความอดทนตอส่ิง

ที่มีความคลุมเครือ (Tolerance of ambiguity) กลาวคือ เปนผูที่มีความอดทนตอส่ิงเราที่ไมแนชัดและมี

ความสามารถที่จะพิจารณาขอคิดเห็นที่แตกตางกันในเวลาเดียวกัน มีความอิสระในการตัดสินใจและไม

ยึดติดกับคานิยมที่ยึดถือกันโดยทั่วไป(Independence of judgement and unconventional values) 

กลาวคือ เปนผูที่ดําเนินชีวิตในแนวทางของตนเองโดยไมยึดติดกับบรรทัดฐานของสังคม   ชอบทําในส่ิงที่

ทาทายและสลับซับซอน (Preference for challenge and complexity) กลาวคือ เปนผูที่มีแรงจูงใจสูงที่

จะทํางานที่ยากและทาทายใหสําเร็จ  เชื่อม่ันในตนเอง (Self-confidence) ซ่ึงการเปนผูที่มีความเชื่อมั่นใน

ตนเองนี้ถือเปนสิ่งที่สําคัญที่ชวยใหผูท่ีมีความสรางสรรคสามารถที่จะทนตอการวิจารณและความลมเหลว

คร้ังแลวครั้งเลากอนที่ผลงานที่สรางสรรคจะสําเร็จ และบุคลิกที่สําคัญอีกประการหนึ่งของผูที่มีลักษณะ

สรางสรรคก็คือชอบท่ีจะเสี่ยง (Propensity for risk-taking)   

  ซ่ึงผลที่ไดจากการศึกษาของรัสสพบวาสอดคลองกับการศึกษาในระยะตอมาของ       

ไซมอนตัน (Simonton.  2000: 153) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกลักษณะและความสรางสรรคของ

บุคคล พบวาผูที่มีความสรางสรรคประกอบไปดวยบุคลิกลักษณะที่สําคัญ 6 ประการ ไดแก ความเปนอิสระ 

(Independence) ความไมยอมคลอยตาม (Nonconformity) ความอยากรูอยากเห็น (A wide set of 

interests) การเปดกวางในการรับประสบการณที่มีความแปลกใหม  (Openness to new experiences) 

การมีความยืดหยุนทางดานความคิดและพฤติกรรมอยางเดนชัด (Flexibility) และความกลาที่จะเสี่ยง 

(Risk taking)   

  จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวาบุคลิกภาพสรางสรรคหมายถึง  ลักษณะบุคลิกภาพ

ของบุคคลที่สะทอนถึงความสามารถของบุคคลในการจัดการกับปญหาไดอยางสรางสรรค ประกอบดวย 
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บุคลิกลักษณะที่สําคัญ 6 ประการ ไดแก ความเปนอิสระ ความไมยอมคลอยตาม ความอยากรูอยากเห็น 

การเปดกวางในการรับประสบการณใหม การมีความยืดหยุนและความกลาที่จะเสี่ยง โดย 

  ความเปนอิสระ หมายถึง  การที่บุคคลมีความเปนตัวของตนเอง  มีแนวทางใน

การดําเนินชีวิตของตนเอง  กลาที่จะตัดสินใจโดยใชวิธีการใหมๆ ที่อยูบนหลักการของความมีเหตุผล

มากกวาที่จะยึดตามแนวคิดหรือวิธีการคิดแบบเดิมๆ  

  ความไมยอมคลอยตาม  หมายถึง  การที่บุคคลไมยอมคลอยตามความคิดเห็น

ของบุคคลอื่นโดยมิไดพินิจพิจารณาอยางละเอียดถี่ถวน 

  ความอยากรูอยากเห็น หมายถึง การที่บุคคลชอบที่จะคนหาคําตอบและทุมเท

ความพยายามอยางมากเพื่อที่จะทํางานที่สนใจใหสําเร็จจนได  ไมวางานนั้นจะยากและสลับซับซอน

เพียงใดก็ตาม 

  การเปดกวางในการรับประสบการณใหม หมายถึง  การที่บุคคลเปดกวางตอ

จินตนาการ  เปดกวางตออารมณความรูสึก  เต็มใจที่จะลองทํากิจกรรมที่แตกตางไปจากสิ่งที่เคยทํา  มี

จิตใจที่เปดกวางพรอมที่จะคิดสิ่งใหมๆ และเปดกวางตอการคิดวิเคราะหคานิยมตางๆ   

  การมีความยืดหยุน  หมายถึง  การที่บุคคลมีความยืดหยุนทั้งการคิดและการ

กระทํา ไมยึดมั่นอยูกับความคิดหรือติดอยูกับรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจนเกินไป สามารถเปลี่ยนความคิด

ของตนเองและยอมรับความคิดของผูอ่ืนไดเมื่อพบวาความคิดของตนเปนสิ่งที่ไมถูกตองเหมาะสม 

      ความกลาที่จะเสี่ยง  หมายถึง  การที่บุคคลมีความกลาที่จะทดลองหรือเลนกับ

ความคิดใหมๆ ของตน  ไมขลาดกลัวตอส่ิงที่ลึกลับหรือยังไมชัดเจน  กลับรูสึกพอใจและตื่นเตนที่จะเผชิญ

กับส่ิงเหลานั้น 

  3.4.1.2 การวัดบุคลิกภาพสรางสรรค 

  ในการวัดความสรางสรรคในลักษณะที่เปนบุคลิกภาพของบุคคลนั้นพบวาวิธีการที่ใช  

ไดแก  การใชแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) เชน  แบบตรวจสอบรายการโดยใชคําคุณศัพทที่เกี่ยวของ

กับลักษณะของผูท่ีมีความสรางสรรคของกอช (Gough.  1979: 1398-1405) ซ่ึงจะเปนแบบตรวจสอบ

รายการที่ใหผูตอบประเมินตนเอง จํานวน 30 ขอคําถาม ประกอบดวยคําคุณศัพทที่เปนทางบวก 18 คํา      

ไดแก มีฝมือ (Capable) ฉลาด (Clever) ม่ันใจ (Confident)ทะนงตน (Egotistical) ตลก (Humorous)  

เปนตัวของตัวเอง (Individualistic) เปนกันเอง (Informal) เต็มไปดวยความเขาใจอยางถองแท (Insightful) 

มีไหวพริบดี (Intelligent) เต็มไปดวยสิ่งที่สนใจ (Interests wide) สรางสรรค (Inventive) แรกเริ่ม(Original) 

ครุนคิด (Reflective) เต็มไปดวยแหลงทรัพยากร (Resourceful) เชื่อมั่นในตนเอง (Self-confident) นาสนใจ 
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(Sexy) วางมาด (Snobbish) ไมเปนไปตามกฎทั่วไป (Unconventional ) ทางลบ 12 คํา ไดแก  ไดรับ    

อิทธิพล (Affected) ระมัดระวัง(Cautious) ซํ้าๆ ซากๆ (Commonplace) ซึ่งอนุรักษไว (Conservative) 

ธรรมดาสามัญ(Conventional) ไมพึงพอใจ (Dissatisfied) ซ่ือตรง (Honest) มีความสนใจแคบ (Interests 

narrow)  มีกิริยามารยาท (Mannerly)  จริงใจ (Sincere) ออนนอม (Submissive)  เต็มไปดวยความสงสัย 

(Suspicious) 

  การใชแบบสํารวจ  เชน งานวิจัยของณัฏฐพงษ  เจริญพิทย (2541) โดยลักษณะของ

แบบสํารวจจะเปนมาตราสวนประมาณคา 5  มาตรา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7  ขอคําถาม  ครอบคลุม

ลักษณาการนักคิดสรางสรรค 7 ดาน    ไดแก  ความอยากรูอยากเห็น  ความไวตอปญหา  ความคิด     

แหวกแนว  ชอบทําในส่ิงที่ทาทายความคิด  ทํางานเพื่อความพอใจและมีอารมณขัน  โดยผูตอบจะตอง

สํารวจตนเองในลักษณาการแตละดานแลวประเมินวาตนเองมีระดับหรือปริมาณลักษณาการในดานนั้นๆ

ระดับใด  ต้ังแตนอยมาก (1)  นานๆ ครั้ง (2)  บอยพอประมาณ (3)  บอย (4) และเปนประจํา(5) 

  การใชแบบสอบถามเพ่ือใหผูตอบประเมินตนเอง  เชน  งานวิจัยของวีรพล  แสงปญญา 

(2548: 81-82) โดยลักษณะของแบบสอบถามจะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 มาตรา ประกอบดวยขอคําถาม

ปลายปดจํานวน 60  ขอคําถาม  ครอบคลุมกลุมลักษณะ 10  กล ุมของผูสรางสรรค  ไดแก  การเปดรับความรู

และประสบการณใหมๆ  การเรียนรู  การคิดและแกปญหา  คานิยมและความเชื่อ  การสรางสรรคผลงานและ

การทํางาน  การจินตนาการและเพอฝน ภาพลักษณตอตนเอง  แรงจูงใจ  อารมณและความรูสึกและการ

เขาสังคม   

  อยางไรก็ตามสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะทําการวัดความสรางสรรคของผูสอน

ทางดานวิศวกรรมศาสตรในลักษณะที่เปนบุคลิกภาพของบุคคลโดยใชแบบสอบถามเพื่อใหผูตอบประเมิน

ตนเอง    ครอบคลุมบุคลิกลักษณะของผูท่ีมีความสรางสรรค 6 ดาน ไดแก  ความเปนอิสระ  ความไมยอมคลอย

ตาม  ความอยากรูอยากเห็น  การเปดกวางในการรับประสบการณใหม  การมีความยืดหยุนและความกลา

ที่จะเสี่ยง  

 จากที่กลาวมาแมจะพบวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ  การรับรูความสามารถในการ

สอนของครู  ความพึงพอใจในงาน  และบุคลิกภาพสรางสรรค  เปนตัวแปรสําคัญที่นาจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม  

การสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตร อยางไรก็ตามเม่ือพิจารณาตามรูปแบบ  

ปฏิสัมพันธนิยมแลวจะพบวาตัวแปรดังกลาวลวนเปนตัวแปรลักษณะทางจิตของบุคคลทั้งสิ้น  ซ่ึงอาจจะยัง

ไมเพียงพอในการอธิบายสาเหตุการเกิดพฤติกรรมของบุคคลที่จะตองพิจารณาลักษณะทางสถานการณ

ของบุคคลรวมดวย ทั้งนี้เนื่องจากพบวาสถานการณแวดลอมของบุคคลนั้นจะมีสวนสําคัญตอระดับการ
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ตอบสนองของบุคคล (Tett ; & Burnett.  2003 : 503)  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่นําตัวแปรการไดรับการ     

ถายทอดทางสังคมในองคการตามแนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางานและตัวแปรการรับรูถึง

การควบคุมในการทํางานตามแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มีสาเหตุจากงานเขามารวมศึกษาในฐานะที่เปน

ตัวแปรสถานการณแวดลอมของบุคคลเพ่ืออธิบายพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของผูสอน

ทางดานวิศวกรรมศาสตรในงานวิจัยครั้งนี้ดวย   

 
 3.5 แนวคิดเก่ียวกบัการถายทอดทางสังคมในการทาํงาน 
 การถายทอดทางสังคมในการทํางาน (Work socialization) เปนกระบวนการถายทอดความรู

ในวัยผูใหญเพ่ือใหสมาชิกเกิดความรูและทักษะการประกอบอาชีพนั้นๆ (Stryker. 1978: 326) 

กระบวนการถายทอดทางสังคมในการทํางานสามารถจําแนกได 2 ประเภท ไดแก การถายทอดทางสังคม

เชิงวิชาชีพ (Professional socialization) และการถายทอดทางสังคมในองคการ (Organizational 

socialization)  (Yung. 1994: 19) โดยกระบวนการถายทอดทางสังคมเชิงวิชาชีพถือวาเปนกระบวนการ

เรียนรูอันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธของผูรับการถายทอดวิชาชีพในระหวางการศึกษากับระบบการศึกษาใน

สถาบันวิชาชีพนั้น (Hayden. 1995: 271-276)  ในขณะที่การถายทอดทางสังคมในองคการจะเปน

กระบวนการที่ทําใหบุคคลเรียนรูเกี่ยวกับเจตคติ คานิยมและบรรทัดฐานตางๆ ที่จําเปนในการดาํรงบทบาท

ในองคการและในการมีสวนรวมในฐานะสมาชิกขององคการ (Jewell.  1998: 172 citing Louis. 1980) ซ่ึง

กระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการนั้นจะเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง โดยเริ่มตั้งแตกอนที่บุคคลจะ

เขาทํางานเล็กนอยแลวคอยๆ ดําเนินตอไปตลอดชีวิตการทํางาน  (Feldman;& Arnold.  1983:175) 

อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาถึงกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ซ่ึงไดแก อาจารยผูสอนในระดับอุดมศกึษา  

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรน้ันจะเห็นไดวาผูที่เขามาประกอบวิชาชีพดังกลาวลวนเปนผูที่จบการศึกษา

ทางดานวิศวกรรมศาสตรโดยตรง  ซ่ึงมีโอกาสนอยมากที่จะไดรับการถายทอดทางสังคมเชิงวิชาชีพครู

ระหวางการศึกษา  ดังนั้นในงานวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเฉพาะอิทธิพลจากการไดรับการ

ถายทอดทางสังคมในองคการ 

 ซึ่งการถายทอดทางสังคมในองคการนั้นจะมีบทบาทที่สําคัญในการเสริมสรางและพัฒนา

ทักษะและความสามารถที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน  รวมถึงชวยทําใหบุคคลไดเรียนรูและเขาใจเกี่ยวกับ  

จุดมุงหมาย    โครงสราง  ระเบียบวิธีปฏิบัติ   วัฒนธรรมขององคการและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความ

ตองการขององคการเพ่ือใหสามารถดํารงบทบาทและไดรับการยอมรับวาเปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการ  

รวมถึงสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายและเปาหมายขององคการและปฏิบัติงานรวมกับบุคคล
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อ่ืนในองคการไดเปนอยางดี  (Jewell.  1998: 172 citing  Louis.  1980 ; Kreitner ; & Kinicki.  2004: 97 

citing Van Maanen. 1976: 67 ; Luthans.  2005: 200 citing Schein.  1974: 3;& Riggio.  1996: 307)   

 นอกจากนี้ยังพบวาการถายทอดทางสังคมในองคการเปนสิ่งสําคัญที่สงผลตอการ        

เปลี่ยนแปลงเจตคติ  คานิยมและพฤติกรรมของบุคคลและเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นตอเนื่องตลอดเวลา  

ทําใหบุคคลเกิดการปรับตัวกับงานใหม  เพ่ือนรวมงานและแนวทางการปฏิบัติที่สอดคลองกับองคการ 

(Luthans.  2005:201 citing Feldman ; & Arnold.  1983: 79-80) และเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยใหบุคคลได

เรียนรูทักษะที่จําเปนสําหรับการทํางาน (Van Maanen ; & Schein.  1979: 211) มีงานวิจัยหลายชิ้นที่ 

พบวาการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการทําใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางาน

ที่ดี  (กนิษฐา  ตัณฑพันธ.  2541 ;  ธีรเดช  ฉายอรุณ.  2542 ;  สมศักดิ์  สีดากุลฤทธิ์.  2545 ; สุทิติ  

ขัตติยะ.  2545 ; Heck.  1995 ; Jewell.  1998 citing Ostroff ; & Kozlowski. 1993) และมีความพึงพอใจ

ในงาน  (บังอร  โสฬส.  2537 ; Jewell.  1998 citing Koberg; et al.  1994 ; Sake.  1996) ซ่ึงการทีบ่คุคล

มีความพึงพอใจในการทํางานสูงก็จะสงผลทางบวกตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล (Auster.1996: 

199 ; Jewell.  1998: 174) นอกจากนี้การถายทอดทางสังคมในองคการยังไมไดเพ่ิมเฉพาะความรูและ

ทักษะที่จําเปนสําหรับการทํางานในอาชีพเทานั้น แตยังชวยใหบุคคลเขาใจถึงวัฒนธรรมของอาชีพและ

วัฒนธรรมขององคการรวมดวย  (Auster. 1996:111)   

 จากที่กลาวมาสรุปไดวาการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการนั้นถือวาเปนตัวแปร

สําคัญที่มีผลตอท้ังการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคคล  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะนําตัวแปรการ

ไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมารวมในการอธิบายพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของ      

ผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรในงานวิจัยครั้งนี้   
 3.5.1 การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ 

  3.5.1.1 ความหมายของการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ 

  การถายทอดทางสังคมในองคการ(Organizational socialization) หมายถึง

กระบวนการที่ทําใหบุคคลไดรับการสอนและการเรียนรูเกี่ยวกับความรูและทักษะตางๆ ในการทํางานตาม

บทบาทขององคการ (Heck.  1995: 31-49) เปนกระบวนการปลูกฝงวัฒนธรรมองคการ อันไดแก คานิยม 

เจตคติและประเพณีตางๆ ใหกับบุคคลในองคการ (Gibson; et al.  2004:40) ตลอดจนเปนกระบวนการที่

ทําใหบุคคลเปลี่ยนจากการเปนบุคคลภายนอกมาเปนสมาชิกที่มีสวนรวมและมีประสิทธิผลขององคการ  

(Greenberg; & Baron.  2003: 241) นอกจากนี้ยังพบวาการถายทอดทางสังคมในองคการเปน
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กระบวนการปรับตัวของบุคคลในองคการที่เกิดขึ้นตลอดเวลาในขณะที่บุคคลมีความสัมพันธกับกลุม 

(Muchinsky.  2003: 290)   

  โดยกระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการจะเริ่มต้ังแตกอนที่บุคคลจะเขาทํางาน

เล็กนอยจนกระทั่งเขาสูการเปนสมาชิกขององคการอยางสมบูรณ  ซ่ึงจากการศึกษาพบวามีผูเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับกระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการไวหลายทานที่สําคัญ  เชน  เฟลดแมน (Kreitner ; & 

Kinicki.  2004: 97-99 citing Feldman.  1981) และกรีนเบิรกและบารอน (Greenberg ; & Baron.  

2003:241-245) ซ่ึงมีความเห็นที่สอดคลองกันวากระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการมี 3 ระยะ   

ระยะที่หนึ่งเปนระยะของการนําเขาสูองคการหรือการถายทอดทางสังคมลวงหนากอนที่จะเขาสูองคการ 

(Anticipatory socialization) ระยะที่สองจะเปนระยะของการเผชิญงานใหม (Encounter) สวนระยะที่สาม

จะเปนระยะของการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวใหเขากับองคการ (Change and acquisition) เพือ่นาํไปสู

การเปลี่ยนเปนสมาชิกถาวรขององคการ (Metamorphosis)  

  ในขณะที่การาแวนและมอรเลย (ธีรเดช ฉายอรุณ.  2542: 14 อางอิงจาก Garavan; 

& Morley.  1997: 119-125) เห็นวากระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการนั้นมี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

  ขั้นตอนที่ 1 การถายทอดทางสังคมกอนเขาทํางานใหม (Anticipatory socialization) 

ซ่ึงเปนผลของการเรียนรูที่เกิดขึ้นในอดีต  ไดแก  พ้ืนฐานทางการศึกษา  การฝกอบรมเชิงวิชาชีพ  เจตคติ

เฉพาะกลุม  ขอมูลขาวสารเกี่ยวกับงาน  เปนตน  

  ขั้นตอนที่ 2  การสรางขอตกลง (The initial psychological contract) ในขั้นตอนนี้

ทั้งบุคคลที่เปนสมาชิกใหมและองคการก็จะสรางขอตกลงของตนเองขึ้น  โดยสมาชิกใหมจะสรางขอตกลง 

ที่เปนความคาดหวังเกี่ยวกับคาจาง  ความปลอดภัยในการทํางาน  การวางแผนอาชีพและการใหคําปรึกษา

และโอกาสในความกาวหนา  เปนตน  สวนองคการก็จะสรางขอตกลงที่เปนความคาดหวังเกี่ยวกับสมาชิก

ใหมในเรื่องของความสามารถ  ศักยภาพอันเปนประโยชนและความจงรักภักดีตอองคการ  เปนตน   

  ขั้นตอนที่ 3  การเขาสูองคการ (The organizational encounter) ในขั้นตอนนี้

เปนขั้นที่สมาชิกใหมจะตองทําความคุนเคยกับสภาพแวดลอมใหมขององคการ ในชวงนี้ถาองคการไดทํา

หนาที่ในการวางแผนเกี่ยวกับการทํางานของสมาชิกใหมไวอยางเหมาะสมก็จะสงผลใหเกิดความรูสึก

ผูกพันตอองคการได 

  ขั้นตอนที่ 4  การเปลี่ยนแปลงและกระบวนการปรับตัว (Change and acquisition  

process)  ในขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่บุคคลเริ่มคุนเคยกับสภาพแวดลอมใหมแลว  ซึ่งสภาพแวดลอมของ    

องคการที่สมาชิกใหมตองเผชิญนั้นอาจทําใหเกิดความรูสึกประหลาดใจและทําใหบุคคลตองเปลี่ยนแปลง
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บางสิ่งบางอยางเพื่อกอใหเกิดสภาวะคงที่หรือสมดุลอีกคร้ัง  เชน  การพัฒนาทักษะบางอยางที่จําเปนใน

การปฏิบัติงาน  การทําความกระจางในบทบาทเพื่อปองกันไมใหเกิดความรูสึกทางลบ  เชน  ความขัดแยงใน

บทบาท  ความคลุมเครือในบทบาทและการหาแหลงที่ทํางานใหม   

  ขั้นตอนที่ 5 ผลของการถายทอดทางสังคม(Socialization outcomes) ในขั้นตอนนี้

นักวิชาการมองวาเมื่อบุคคลไดผานขั้นตอนที่ 4 มาโดยไมออกจากงานไปกอนนั้นถือเปนการประสบ

ความสําเร็จในการถายทอดทางสังคมในองคการ ซ่ึงจะสงผลทําใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความ 

พึงพอใจในงาน มีความผูกพันตอองคการและเปนสมาชิกถาวรขององคการ 

  จากที่กลาวมาแมจะพบวาแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการ

จะมีรายละเอียดที่แตกตางกันบาง  แตก็เปนที่เห็นพองตองกันวาในกระบวนการถายทอดทางสังคมใน  

องคการนั้นจะมีเนื้อหาของการถายทอดที่สําคัญ 6 ประการดังนี้ (Jewell. 1998: 174-176 citing Chao; et al.  

1994 ; วิลาสลักษณ ชัววัลลี.  2546: 19-20)   

  1. ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน (Performance proficiency) เปนการเรียนรูงาน

ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานอาชีพ   ซ่ึงกระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการจะมีอิทธิพลตอการกําหนดวา

อะไรบางที่ผูทํางานตองทราบและความรูหรือทักษะอะไรที่ผูทํางานแตละคนจะตองเชี่ยวชาญ 

  2. ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ เปนการเนนถึงการสรางสัมพันธท่ีนา   

พึงพอใจในงานกับสมาชิกในองคการ 

  3. การเมืองในองคการ เปนการเรียนรูเกี่ยวกับความสัมพันธและโครงสรางของ

อํานาจในองคการ  

  4. ภาษา โดยเฉพาะภาษาที่สรางขึ้นเฉพาะในองคการ ศัพทเทคนิคและคําแสลง

ตางๆ เปนตน ซึ่งจะทําใหเกิดความเขาใจขอมูลท่ีไดรับและสามารถติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นในองคการได

อยางถูกตอง 

  5. เปาหมายและคานิยมขององคการ เปนการทําความเขาใจเกี่ยวกับเปาหมายและ

คานิยมที่สําคัญขององคการที่เปนสิ่งที่องคการยึดถือปฏิบัติทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

  6. ประวัติขององคการ เปนการเรียนรูเกี่ยวกับขนบธรรมเนียมประเพณี เรื่องที่ 

เชื่อถือเลาตอกันมาและพิธีกรรมตางๆ ซ่ึงจะชวยใหบุคคลรูวาพฤติกรรมใดเหมาะสมหรือไมเหมาะสมใน

การมีปฏิสัมพันธบางเรื่องบางสถานการณ 

  สําหรับวิธีการหรือกลวิธีที่ใชในการถายทอดทางสังคมในองคการนั้น พบวา  บุคคล

จะไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการจากทั้งที่องคการจัดขึ้น (Socializational tactics) และจากกลุมที่
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ทํางานรวมกัน (Work groups tactics) (Moreland ; & Levine.  2001: 69-87; Jewell. 1998: 172) โดย

ในสวนของการถายทอดทางสังคมในองคการที่องคการจัดขึ้นนั้นพบวามีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกลวิธีที่ 

องคการใชในการถายทอดทางสังคมในองคการหลายทานที่สําคัญ เชน แวน มาเนนและชายน (Moreland ; 

& Levine.  2001: 70 citing Van Maanen ; & Schein.  1979) ระบุไววามิติของกลวิธีการถายทอดทาง

สังคมในองคการที่สําคญัมี 6 มิติ ไดแก การถายทอดทางสังคมแบบกลุมหรือรายบุคคล   แบบทางการหรือ

แบบไมเปนทางการ แบบตามลําดับขั้นหรือแบบไมเปนขั้นตอน แบบตารางเวลาคงที่หรือแบบที่ตารางเวลา

ไมคงที่ แบบท่ีมีตัวแบบหรือแบบไมมีตัวแบบและแบบยอมรับลักษณะเดิมหรือถอดถอนลักษณะเดิม ซ่ึง

ตอมา โจเนส (Moreland ; & Levine.  2001: 70-71 citing Jones. 1986) ไดนํากลวิธีการถายทอดทาง

สังคมในองคการตามแนวคิดของแวน มาเนนมาจดักลุมและเสนอวากลวิธีท่ีองคการใชในการถายทอดทาง

สังคมในองคการสามารถแบงเปน 2 กลุม กลุมที่หนึ่งคือกลวิธีการถายทอดทางสังคมขององคการ 

(Institutional tactics) ไดแก การถายทอดทางสังคมแบบกลุม แบบทางการ แบบตามลําดับขั้น แบบ

ตารางเวลาคงที่ แบบที่มีตัวแบบและแบบยอมรับลักษณะเดิม กลุมที่สองคือกลวิธีการถายทอดทางสังคม

ของบุคคล (Induividual tactics) ไดแก การถายทอดทางสังคมแบบรายบุคคล   แบบไมเปนทางการ แบบ

ไมเปนขั้นตอน แบบที่ตารางเวลาไมคงที่หรือแบบไมมีตัวแบบและแบบถอดถอนลักษณะเดิม   

  อยางไรก็ตามพบวาปจจุบันการศึกษาเกี่ยวกับกลวิธีการถายทอดทางสังคมใน     

องคการนั้นมักจะนิยมศึกษาถึงวิธีการหรือเทคนิคที่องคการใชในการจัดประสบการณใหกับสมาชิกใน   

องคการโดยตรง  ซ่ึงพบวามี 4 เทคนิคที่สําคัญ ไดแก การจัดปฐมนิเทศ (Orientation sessions) การจัด

โปรแกรมฝกอบรม (Training programs) การมีพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษา (Mentoring) และขอมูลขาวสารที่

องคการเผยแพร (Information dissemination) โดยการจัดปฐมนิเทศถือเปนกิจกรรมที่ใชในการตอนรับ

สมาชิกใหม เปนการสอนใหสมาชิกใหมเรียนรูเกี่ยวกับองคการและยังเปนการชวยเพิ่มความยึดม่ันผูกพัน

ในองคการของสมาชิกใหมากขึ้น สําหรับการจัดโปรแกรมฝกอบรมจะชวยใหบุคคลไดเรียนรูหรือปรับปรุง

พัฒนาทักษะในการทํางาน ในขณะที่การมีพี่เลี้ยงหรือที่ปรึกษาจะชวยใหบุคคลเขาใจถึงปญหาหรือส่ิงที่

ซอนอยูในองคการ  ชวยใหความกระจางในสถานการณการทํางานที่ยากที่จะเขาใจ  นอกจากนี้พี่เลี้ยงหรือ

ที่ปรึกษายังเปนเสมือนผูสนับสนุนหรือผูคุมครอง  รวมถึงบุคคลผูใหความเห็นอกเห็นใจอีกดวย สวนการ

เผยแพรขอมูล ขาวสารนั้นพบวาองคการสามารถเผยแพรขาวสารใหสมาชิกในองคการรับรูไดหลายทาง  เชน   

จดหมายขาว  การติดประกาศที่บอรด  การสงจดหมายซึ่งอาจจะเปนจดหมายธรรมดาหรือเปนจดหมาย   

อิเล็กทรอนิคส  การจัดทําเปนคูมือหรือรายงานพิเศษตางๆ  โดยขอมูลขาวสารที่เผยแพรอาจมีหลายลักษณะ  

เชน  ขาวทั่วๆ ไป  แถลงการณเกี่ยวกับนโยบายและเปาหมายขององคการ     ขอมูลเกี่ยวกับผลประโยชน  
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สิทธิพิเศษหรือบริการตางๆ  สําหรับสมาชิกขององคการหรือขอแนะนําในการเพ่ิมหรือปรับปรุงการ

ปฏิบัติงาน  เปนตน  (Moreland ;& Levine.  2001: 71-73 citing Grant.  1995 ; Guzzo ; Jette ; & 

Katzell.  1985 ; & Kram.  1988) 

  สําหรับการถายทอดทางสังคมในองคการจากกลุมที่ทํางานรวมกันพบวากลุมที่

ทํางานรวมกัน  ซึ่งหมายความรวมถึงทั้งหัวหนางาน (Supervisor) และเพื่อนรวมงาน (Co-worker) ถือเปน

จุดเริ่มท่ีสําคัญของกระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการ ซ่ึงพบวามีผลตอทั้งเจตคติและพฤติกรรม

ของบุคคล   โดยการถายทอดทางสังคมในองคการจากกลุมท่ีทํางานรวมกันนั้นจะเกิดขึ้นจากการที่บุคคล

และกลุมมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน ซ่ึงการมีปฏิสัมพันธระหวางกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกันนั้นนอกจากจะ

กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลที่สําคัญและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานแลวยังพบวาการทํางาน

รวมกันเปนกลุมจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกพึงพอใจ ทั้งนี้เนื่องจากการทํางานรวมกันเปนกลุมจะชวย

ตอบสนองความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม นอกจากนี้กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกันยังเปนแหลงสําคัญ

ในการสนับสนุนใหกําลังใจ  การใหคําแนะนําและการใหการสนับสนุนทางสังคม (Moreland ;& Levine.  

2001: 81-87  citing Baumeister ;& Leary.  1995; Nelson ; Quick ; & Joplin.  1991; & Riordan ;& 

Griffeth.  1995)  

  จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวาการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการหมายถึง

การที่บุคคลไดรับการสอนหรือไดเรียนรูเกี่ยวกับความรูและทักษะตางๆ  ที่จําเปนสําหรับการทํางานและ

การปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืนในองคการ  จําแนกเปนการไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการและ

การไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทํางานรวมกัน  โดย 

     การไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการ

เอ้ืออํานวยจากองคการใหเรียนรูเกี่ยวกับความรูและทักษะตางๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานดานการสอน 

เชน การจัดโครงการฝกอบรม การเปดโอกาสใหเขารวมประชุมสัมมนาและการใหขอมูลขาวสารที่เปน

ประโยชนตอการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน 

     การไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมท่ีทํางานรวมกัน หมายถึง การที่บุคคล

ไดรับการถายทอด การชี้แนะและโอกาสจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานในการพัฒนาความรูและทักษะ

ตางๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานดานการสอน 

 

 

 



                                                                                                                                                       71

 
   3.5.1.2 การวดัการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ   

  จากการศึกษาวิธีการวัดตัวแปรการถายทอดทางสังคมในการทํางานพบวามีแนวทางที่

ใชในการวัดตัวแปรนี้ 2  แนวทาง  โดยแนวทางแรกจะวัดการถายทอดทางสังคมในการทํางาน  โดยเริ่มจาก

การสํารวจวิธีการถายทอดทางสังคมในองคการที่องคการหรือหนวยงานที่สนใจศึกษาใชเปนกลวิธีการ

ถายทอด  จากนั้นก็นําวิธีการที่สํารวจไดมาสรางเปนขอคําถามในแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา

เพื่อให ผูตอบประเมินวาวิธีการดังกลาวเปนวิธีการถายทอดที่เปนประโยชนตอตนเองมากนอยเพียงใด ซ่ึง

ตัวเลือกที่ใหเลือกตอบก็จะมีต้ังแต  นอยที่สุด (1)  ถึง  มากที่สุด (5) เชน  งานวิจัยของลูอิส โพสเนอรและ

โพเวลล  (Louis ; Posner  ;& Powell.  1983)   

  สวนแนวทางที่สองจะวัดการถายทอดทางสังคมในองคการโดยการกําหนดขอบเขต 

(Domain)หรือประเด็นคําถามที่ใชในการวัดตามแนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการถายทอดทางสังคมใน

การทํางาน  เชน  งานวิจัยของออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้ (Ostroff ; & Kozlowski.  1992) ไดกําหนด

ขอบเขตของการถายทอดทางสังคมในองคการไว 4 ประเด็น ไดแก การถายทอดทางสังคมเกี่ยวกับงาน 

(Task) บทบาท (Role) กลุม (Grooup)  และองคการ (Organization)  โดยขอคําถามเกี่ยวกับงานนั้นจะ

เนนในเรื่องของความเชี่ยวชาญในงาน (Task mastery)และวิธีการที่ใชในการทํางาน (Task mastery and 

how to do the jobs) สวนขอคําถามเกี่ยวกับบทบาทจะเนนในเรื่องของการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ

และการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมตามบทบาทของงานที่ทํา  สําหรับขอคําถามเกี่ยวกับกลุมจะเนนใน

เรื่องของการมีปฏิสัมพันธและการทํางานรวมกับบุคคลอื่น  ในขณะที่ขอคําถามเกี่ยวกับองคการจะเนนใน

เรื่องของการเรียนรูเกี่ยวกับนโยบาย  อํานาจการปกครอง  วัฒนธรรมและระบบคานิยม  (Value system) 

ขององคการ   

  ซ่ึงในแตละประเด็นนั้นผูตอบจะตองประเมินวาไดเรียนรูขอมูลจากแหลงตางๆ  

(Sources) ซึ่งไดแก พี้เลี้ยงหรือที่ปรึกษา (Mertor) หัวหนางาน (Supervisor) เพ่ือนรวมงาน การสงัเกตจาก

บุคคลอื่น  การทดลองหรือการลองผิดลองถูกดวยตนเองและการศึกษาจากขอมูลเอกสารตางๆ  เชน  คูมือ

เกี่ยวกับนโยบายองคการ   คูมือเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  เปนตน  มากนอยเพียงใด  

  โดยแบบสอบถามของออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้  มีขอคําถามทั้งหมด 33 ขอเปน

แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ ต้ังแต ไดรับขอมูลจํานวนมาก (A great deal of 

information) (5) ถึง ไมไดรับขอมูล (No information) (1) สําหรับการพิจารณาคะแนนจะพิจารณาคะแนน

รวมซึ่งจําแนกตามประเด็นคําถามของ 4 ประเด็นในแตละแหลงขอมูล ดังนั้นผลที่ไดจากแบบสอบถามนี้ 
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จะแสดงใหเห็นวาขอมูลท่ีบุคคลไดเรียนรูเกี่ยวกับงาน บทบาท กลุมและองคการ ในแตละแหลงขอมูลมี

ปริมาณมากนอยเพียงใด 

  นอกจากออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้แลวพบวางานวิจัยในระยะตอมาของแคม       

เมเยอร-มูลเลอรและเวนเบิรก (Kammeyer- Mueller ; & Wanberg.  2003) ก็ไดสรางแบบสอบถามที่ใชใน

การวัดการถายทอดทางสังคมในองคการในลักษณะที่เปนไปในแนวทางเดียวกัน แตมีจุดที่นาสนใจคือ 

แคมเมเยอร-มูลเลอรและเวนเบิรกไดนําเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบมาใชในการกําหนดองคประกอบ

ที่จะใชในการวัดการถายทอดทางสังคมในองคการ ซึ่งผลที่ไดจากการศึกษาพบวาแหลงสําคัญของการ

ถายทอดทางสังคมในองคการมี 3 แหลง ไดแก องคการ (Organizations) เชน จากการจัดปฐมนิเทศ การจัด

ฝกอบรม เปนตน   หัวหนา (Leader) ซ่ึงหมายความถึงหัวหนางาน (Supervisor) และผูที่เปนพี้เลี้ยงหรือที่

ปรึกษา (Mentor)  และเพื่อนรวมงาน 

  สําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจะนําแนวคิดจากแนวทางที่สองมาปรับใชในการสราง

แบบสอบถามเพื่อใชในการวัดตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ โดยมุงศึกษาถึงการไดรับ

การถายทอดทางสังคมจากองคการเกี่ยวกับความรูและทักษะตางๆ  ที่จําเปนสําหรับการทํางานดานการ

สอนทางดานวิศวกรรมศาสตรและการปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอื่นในองคการ  โดยจําแนกแหลงของการ

ถายทอดทางสังคมในองคการออกเปน  2 แหลง ไดแก การไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ เชน 

จากการจัดปฐมนิเทศ   การจัดโปรแกรมฝกอบรม   การมีพ่ีเลี้ยงหรือที่ปรึกษา และขอมูลขาวสารที่องคการ

เผยแพร เปนตน และการไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทํางานรวมกัน เชน หัวหนางานและเพื่อน

รวมงาน เปนตน 
   
 3.6 แนวคิดเก่ียวกบัความเครียดที่มีสาเหตจุากงาน 
   ความเครียดที่มีสาเหตุจากงานเปนผลรวมที่ เกิดจากปจจัยในงานที่ เปนสาเหตุของ

ความเครียด   คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและตัวกอความเครียดจากภายนอกองคการอื่นๆ 

(Greenberg.  2002: 273) ความเครียดที่มีสาเหตุจากงานมีผลกระทบตอบุคคลทั้งทางดานรางกาย จิตใจ

และการปฏิบัติงาน (Auerbach; & Gramling.  1998: 221-222) โดยปจจัยในงานที่เปนสาเหตุของ

ความเครียดนั้นก็จะมีหลายปจจัย ซ่ึงการควบคุมในการทํางานก็ถือเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่เปนสาเหตุ

ของความเครียดในงาน (Stressor) (Jewell.  1998: 339; Ross; & Altmaier.  1994: 22) ดังนั้นจึงทําให

การควบคุมในการทํางานถูกนําไปเปนแนวคิดหลักของทฤษฎีตางๆ ที่ศึกษาเกี่ยวกับความเครียดที่มีสาเหตุ
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จากงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งทฤษฎีของคาราเสค  (Karasek’ s Demand- Control Model. 1979) (ทนงศักดิ์     

ยิ่งรัตนสุข ; พิสมัย เสรีขจรกิจเจริญ ; จิตรพรรณ  ภูษาภักดีภพ. 2544: 29 อางอิงจาก Ganster. 1998: 34)  

  ตามแนวคิดของทฤษฎีนี้เชื่อวาการควบคุมหรืออํานาจในการตัดสินใจในงาน  (Control or 

decision latitude) เปนองคประกอบสําคัญที่รวมกับองคประกอบดานขอเรียกรองจากงาน  (Psychological 

demand) ทําใหเกิดผลตอผูปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 1. ผลทางดานการเรียนรูในเชิงรุกและการพัฒนา   

รูปแบบพฤติกรรมใหมและ 2. โอกาสเสี่ยงตอความเครียดและการเจ็บปวย กลาวคือ ในกรณีที่ขอเรียกรอง 

จากงานต่ําแตการควบคุมหรืออํานาจในการตัดสินใจในงานอยูในระดับสูงความเครียดจากการทํางานจะเกิดขึ้น

นอย แตถาขอเรียกรองจากงานสูงแตการควบคุมหรืออํานาจในการตัดสินใจในงานอยูในระดับต่ําจะกอใหเกิด

ความเครียดสูงในการทํางาน   ในขณะที่ถาทั้งขอเรียกรองจากงานและการควบคุมหรืออํานาจในการตัดสินใจ

ในงานอยูในระดับสูงจะสงผลใหเกิดความขยันขันแข็ง เกิดการมีสวนรวม เกิดแรงจูงใจที่จะเรียนรู เกิดความ

ตองการที่จะมีช่ือเสียงหรือฐานะเดนและความรูสึกถึงความสําเร็จในชีวิต และในทางตรงกันขามถาทั้ง        

ขอเรียกรองจากงานและการควบคุมหรืออํานาจในการตัดสินใจในงานอยูในระดับต่ําจะสงผลใหเกิดความ

เฉื่อยชา  งานมีการพัฒนาและสรางสรรคตํ่า  เกิดภาวะจํายอมโดยไมคิดแกไขอะไรและเกิดการไมรวมมือใน

การทํากิจกรรมตางๆ ทั้งในที่ทํางานและในสังคม 

 ซึ่งจากแนวคิดของคาราเสคขางตนไดนําไปสูการสรางเปนทฤษฎีดานจิตสังคมในการทํางานขึ้น 

2 ทฤษฎี ไดแก ทฤษฎีที่วาดวยความเครียดจากการทํางาน (Job strain hypothesis) และทฤษฎีการเรียนรูใน

เชิงรุก (Active learning hypothesis) โดยทฤษฎีท่ีวาดวยความเครียดจากการทํางานเชื่อวาบุคคลจะเกิด

ความเครียดในการทํางานเมื่อบุคคลไดรับความกดดันหรือขอเรียกรองจากการทํางานสูงแตมีระดับการควบคุม

หรือระดับของการตัดสินใจในการทํางานต่ํา    โดยความกดดันหรือขอเรียกรองจากการทํางานตามแนวคิดนี้

ถือวาเปนความกดดันดานจิตใจที่มิไดหมายความรวมถึงความกดดันทางกายภาพ   สวนระดับการควบคุม

หรือระดับของการตัดสินใจในการทํางานนั้น หมายถึง  ความสามารถที่จะควบคุมการทาํงานหรอืใชทกัษะของ

ตนซึ่งมิไดหมายถึงการควบคุมผูอ่ืน  สําหรับทฤษฎีการเรียนรูในเชิงรุกจะมีความเชื่อพ้ืนฐานที่วาการเรียนรู

ของบุคคลจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลไดใชความสามารถของตนทํางานอยางเต็มท่ี  ดังนั้นจึงเชื่อวาถึงแมงานจะมี

ความกดดันสูงแตเมื่อบุคคลสามารถควบคุมการทํางานของตนเองก็จะทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรนใน

การทํางานและสามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง (ทนงศักดิ์     ยิ่งรัตนสุข ; พิสมัย เสรีขจรกิจเจริญ ; 

จิตรพรรณ  ภูษาภักดีภพ. 2544: 16-19 อางอิงจาก Stellman; Landsbergis; & Baker.  1994: 381-411; 

Karasek ;& Theorell. 1990 ;& Karasek.  1998)  
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 จากที่กลาวมาสรุปไดวาแมวางานที่ทําจะมีขอเรียกรองจากงานหรือความกดดันสูง  แตถา

บุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนเองก็จะทําใหสามารถทํางานไดอยาง

มีประสิทธิภาพ  นั่นคือ การที่บุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนเองจะ

ชวยลดระดับความเครียดในการทํางานและชวยเพิ่มการปฏิบัติงานของบุคคล (Ross; & Altmaier.  1994 : 

22) ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานและ

การปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของบุคคลก็พบวามีงานวิจัยหลายชิ้นที่ใหขอสรุปตรงกันวาการรับรู

ถึงการควบคุมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  

โดยสะทอนใหเห็นไดจากการศึกษาของสเปกเตอร (Spector. 1986) ที่ไดทําการวิเคราะหเมตตางานวิจัยที่

ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน (Perceived control) ระหวางป ค.ศ. 1980-1985  จํานวน 

88 เรื่อง โดยพิจารณาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานจากความมีอิสระในการทํางาน (Job autonomy) 

และการมีสวนรวมตัดสินใจในงาน (Participative decision making) พบวา การรับรูการควบคุมในการ

ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของบุคคล (r = .25)   

 อยางไรก็ตามนอกจากสเปกเตอรจะพบวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีความสัมพันธ

กับการปฏิบัติงานแลวยังพบวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

ของบุคคลรวมดวย (r = .38)  ซ่ึงผลที่ไดสอดคลองกับการสังเคราะหงานวิจัยของโลเฮอรและคนอื่นๆ  (Loher; 

et al. 1985: 280-289)  และไฟรดและเฟอรรีส (Fried; & Ferris. 1987: 287-322)  ที่พบวาการรับรูถึงการ   

ควบคุมในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคคล (r = .46 และ .71 ตามลําดับ)   

 สําหรับการทํางานทางดานการสอนก็พบผลที่สอดคลองกันวาการที่ครูขาดความรูสึกที่เปน

อิสระในการสอนหรือการรับรูวาตนเองขาดความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนเปนสาเหตุ

สําคัญที่สงผลใหครูเกิดความเครียดเมื่อตองใชความพยายามที่จะเผชิญปญหาประจําวันในการสอนและ

กอใหเกิดความพึงพอใจในงานต่ําลง (Fisher.  1994: 26 ; Lee ; Dedrick ; & Smith. 1991: 192 citing 

Rosenholtz.  1987: 534-562 ; & Schwab ; & Iwaniki.  1982: 60-74) ในขณะเดียวกันก็พบวาการที่ครู

รับรูวาตนเองมีความความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนจะมีสงผลตอการเพิ่มความพึงพอใจ

ของครู เชน จากการศึกษาของ วรนารถ แสงมณี (2541: 39-48) ซ่ึงไดทําการศึกษาถึงปจจัยทีม่ผีลตอความ

พึงพอใจและความไมพึงพอใจในงานของอาจารยประจําคณะวิศวกรรมศาสตร ในสถาบันอุดมศึกษา ของ

รัฐบาล พบวา การมีโอกาสในการปฏิบัติงานดวยตนเองตามลําพังโดยไมถูกกาวกาย ความมีอิสระในการ

ใชวิจารณญาณของตนเองถือเปนปจจัยสําคัญที่มีผลใหเกิดความพึงพอใจในงานของอาจารยประจํา  

คณะวิศวกรรมศาสตร นอกจากนี้จากการศึกษาของลี ดีดริคและสมิท (Lee ; Dedrick ; & Smith. 1991: 
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190-208) ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานและการรับรูความสามารถของครู     

ยังพบวาการที่ครูรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะควบคุมการทํางานของตนยังมีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูความสามารถของครู (r = .29716)  รวมดวย  

 จากงานวิจัยที่พบขางตนสรุปไดวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานถือเปนตัวแปรสําคัญ

ที่มีความสัมพันธกับทั้งการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานและการรับรูความสามารถของครูผูสอน        

ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจที่จะนําตัวแปรการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานเขามารวมในการอธิบายพฤติกรรม 

การสอนของผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรในการศึกษาครั้งนี้ 

 3.6.1 การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน 

  3.6.1.1 ความหมายของการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน 
  ในการศึกษาความหมายของการควบคุมในการทํางานโดยทั่วไปมักจะเกี่ยวโยงไปถึง

โอกาสของบุคคลที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไว (Sonnentag; & Frese.  

2003: 467 citing Frese.  1989) หรือหมายถึงการที่บุคคลมีความสามารถที่จะควบคุมการทํางานหรือใช

ทักษะของตน (ทนงศักดิ์ ยิ่งรัตนสุข ; พิสมัย เสรีขจรกิจเจริญ ; จิตรพรรณ  ภูษาภักดีภพ. 2544: 18 อางอิง

จาก Karasek.  1998) อยางไรก็ตามพบวาตามแนวคิดของนักจิตวิทยานั้นการศึกษาเกี่ยวกับการควบคุมใน

การทํางานมักจะหมายถึงการศึกษาการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการทําใหเกิดผลสําเร็จใน 

งาน โดยเฉพาะงานที่มีความสําคัญตอเขาและการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการกําหนด

ทางเลือกของตนเอง (Ross; & Altmaier.  1994: 20) โดยการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการทํา

ใหเกิดผลสําเร็จในงานหรือการมีสวนรวมตัดสินใจในงานนั้นจะหมายถึงการที่บุคคลมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับส่ิงที่จําเปนตองทําในการทํางานของตน (McCormick; & Ilgen. 1985: 294) ซ่ึงถือเปน

ความสามารถในการควบคุมรายละเอียดตางๆ ในการทํางานของตนเอง ในขณะที่การรับรูของบุคคล

เกี่ยวกับความมีอิสระในการกําหนดทางเลือกของตนเองหรือความมีอิสระในการทํางานจะหมายถึงระดับที่

บุคคลไดรับเสรีภาพ (Freedom) และมีความเปนอิสระ (Independence) ในการดําเนินงานในเรื่องตางๆ    

เชน   ตารางเวลาและวิธีการที่จะใชในการดําเนินงาน  เปนตน  (Langfred ; & Moye.  2004: 935 citing 

Hackman.  1980) หรือหมายถึงการที่บุคคลสามารถใชทักษะในการทํางานของตนไดอยางเต็มที่ (ทนงศักดิ์     

ยิ่งรัตนสุข; พิสมัย เสรีขจรกิจเจริญ ;และจิตรพรรณ  ภูษาภักดีภพ. 2544: 18 อางอิงจาก Karasek.  1998)  

  จากที่กลาวมาสรุปไดวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานหมายถึงการที่บุคคลรับรูถึง

ความสามารถในการควบคุมการทํางานของตน  จําแนกเปน 2 องคประกอบ คือ การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับ

การมีสวนรวมตัดสินใจในงานและการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางาน โดย 
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     การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน หมายถึง ระดับที่

บุคคลรับรูวามีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดรายละเอียดตางๆ ในการจัดการเรียนการสอนใน

ภาค/สาขาวิชาของตนเอง    

     การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ระดับที่บุคคลรับรู

วามีเสรีภาพในการกําหนดแนวทางการจัดการเรียนการสอนในรายวชิาของตนเอง 

   3.6.1.2 การวัดการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน 

  จากการสังเคราะหงานวิจัยของสเปกเตอร (Jex.  1998: 21; citing Spector.  1986) ที่

พบวาการรับรูการควบคุมในการทํางานมีตัวบงชี้ท่ีสําคัญ 2 ตัวแปรคือความอิสระในการทํางาน (Job 

autonomy) และการมีสวนรวมตัดสินใจในงาน (Participative decision making) ไดนําไปสูการกําหนด

แนวทางในการวัดตัวแปรการรับรูการควบคุมในการทํางาน โดยการวัดจากระดับความมีอิสระในการทํางาน

และการมีสวนรวมตัดสินใจในงานของบุคคล ซ่ึงจากการศึกษาพบวาในการวัดระดับความมีอิสระในการทํางาน

และการมีสวนรวมตัดสินใจในงานของบุคคลนั้นสามารถทําได 2 วิธี  

  วิธีการแรกคือการวัดระดับความมีอิสระในการทาํงานและการมีสวนรวมตัดสินใจใน

งานจากแบบวดัที่สรางขึน้เพื่อวัดตัวแปรดังกลาวโดยเฉพาะ เชน การวัดระดับความมีอิสระในการทํางาน พบวา  

การวัดความอสิระในการทาํงานที่เปนยอมรบัมากที่สุด  คือ  การวัดความอิสระในการทํางานจากแบบสํารวจ

คุณลักษณะงานของแฮคแมนและโอลแฮม  (Hackman; & Oldham’ s Job Diagnostic Survey)  ฉบับ

ปรับปรุงโดยไอเดสเซคและดราสโกว (Jex.  1998: 22; citing Idaszak;& Drasgow.  1987 )  สําหรับการวัด

การมีสวนรวมในการตัดสนิใจในงาน  พบวา  แบบวัดทีไ่ดรับความนยิมคือแบบวัดการมีสวนรวมในงานของ

สตีลและเมนโต (Jex.  1998: 22; citing  Steel;& Mento.  1987) เปนตน   

  วิธีที่สองคือการวัดจากการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการทํางานและ

การมีสวนรวมตัดสินใจในงานหรือความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนเอง (Jex. 1998: 22; citing 

Ashford; Lee; & Bobko.  1989) ซ่ึงวิธีการที่กลาวมานั้นจะทําการวัดโดยใหบุคคลรายงานตนเอง (Self-

report measure) เชน งานวิจัยของลี ดีดริคและสมิท (Lee ; Dedrick ; & Smith. 1991: 190-208) ที่ไดทํา

การวัดความสามารถในการควบคุมการทํางานของครูโดยใหครูพิจารณาถึงอิทธิพลของตนเองที่มีตอการเลอืก

ตําราเรียน  ส่ือการสอน    เนื้อหาการสอน  เทคนิคการสอน  การควบคุมวินัยและการมอบหมายงานใหผูเรียน  

 สําหรับการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําวิธีการที่สองมาใชในการวัดตัวแปรการรับรูถึงการ

ควบคุมในการทํางาน โดยมุงใหผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรไดประเมินตนเองเกี่ยวกับการมสีวนรวมตดัสนิใจ

ในการทํางานและความมีอิสระในการทํางาน  
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4. กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 ในการศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรครั้งนี้  ผูวิจัยใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยและไดศึกษาตัวแปร

ที่สําคัญที่พบวาสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลจากแนวคิดทฤษฎีตางๆ  ดังนี้คือ   แนวคิดเกี่ยวกับ

บุคลิกภาพหาองคประกอบ  ไดแก  ตัวแปรการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ   แนวคิดเกี่ยวกับความสรางสรรค  

ไดแก  ตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค  ซ่ึงตัวแปรจากทั้งสองแนวคิดนี้ถือวาเปนตัวแปรจิตลักษณะเดิมของบุคคล  

แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน ไดแก ตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมใน      

องคการและแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มีสาเหตุจากงาน ไดแก  ตัวแปรการรับรูถึงการควบคุมในการ

ทํางาน  ซ่ึงตัวแปรจากทั้งสองแนวคิดนี้ถือวาเปนตัวแปรสถานการณในการทํางาน   โดยมีตัวแปรการรับรู

ความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงานที่ถือวาเปนตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณของ

บุคคลเปนตัวแปรคั่นกลาง ดังภาพประกอบ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

ตัวแปรสถานการณในการทํางาน 

• การไดรับการถายทอดทางสังคม

ในองคการ 

• การรับรูถึงการควบคุมในการ

ทํางาน   

ตัวแปรจิตลักษณะเดิม 

• การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ 

• บุคลกิภาพสรางสรรค   

ตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ 
• การรับรูความสามารถของครูใน

การสอน 

• ความพึงพอใจในงาน 

 
พฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสทิธภิาพ 
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5. สมมติฐานการวิจัย 
 จากกรอบแนวคิดในการวิจัย  ผูวิจัยไดนําตัวแปรตางๆมาสรางเปนแบบจําลองสมมติฐาน 

(Hypothesized model) ซ่ึงเปนแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 2 แบบจําลองสมมติฐานการวิจัย 
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 สัญลักษณและคํายอที่ใชในแบบจําลองสมมุติฐานการวิจัย  

               แทน   ตัวแปรแฝง 

  แทน  ตัวแปรสังเกต  

  แทน  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม โดย 

  หัวลูกศรจะแสดงทิศทางของอิทธิพล 

Lcon      หมายถึง  การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ 

CONCO หมายถึง  ความมีสมรรถนะ  

CONOR หมายถึง  ความมีระบบระเบียบ    

CONDU หมายถึง  การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ    

CONAC หมายถึง  การมุงความสําเร็จ  

CONSE หมายถึง  การมีวินัยในตนเอง  

CONDE หมายถึง  ความสุขุมรอบคอบ  

Lcre       หมายถึง  บุคลิกภาพสรางสรรค  

CREIN   หมายถึง  ความเปนอิสระ  

CRENO หมายถึง  ความไมยอมคลอยตาม  

CREWI  หมายถึง  ความอยากรูอยากเห็น  

CREOP  หมายถึง  การเปดกวางในการรับประสบการณใหม  

CREFL  หมายถึง  การมีความยืดหยุน  

CRERI  หมายถึง  ความกลาที่จะเสี่ยง  

Linf  หมายถึง  การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ 

INFOS  หมายถึง  การไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ 

INFWG  หมายถึง  การไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทํางานรวมกนั 

Lper  หมายถึง  การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน  

PERPA  หมายถึง  การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน  

PERJA  หมายถึง  ความมีอิสระในการทํางาน   

Lpte  หมายถึง  การรับรูความสามารถของครูในการสอน   

PTEPR         หมายถึง  การรับรูความสามารถของครูในการเตรียมการสอน 

PTETE         หมายถึง  การรับรูความสามารถของครูในการดําเนินการสอน 
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PTEEV         หมายถึง  การรับรูความสามารถของครูในการประเมินผลการเรียนการสอน 

Lsat  หมายถึง  ความพึงพอใจในงาน  

SATCS  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานดานบริบท  

SATAS  หมายถึง  ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก  

Lbeh  หมายถึง  พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

BEHPR  หมายถึง  พฤติกรรมการเตรียมการสอน   

BEHTE  หมายถึง  พฤติกรรมการดําเนินการสอน 

BEHEV  หมายถึง  พฤติกรรมการประเมินผลการเรียนการสอน 

COIN     หมายถึง ตัวแปรรวมระหวางการตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบกบัการไดรับ 

  การถายทอดทางสังคมในองคการ  

COPE    หมายถึง  ตัวแปรรวมระหวางการตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบกบัการรบัรู 

  ถึงการควบคมุในการทาํงาน 

CRIN     หมายถึง  ตัวแปรรวมระหวางบุคลิกภาพสรางสรรคกบัการไดรับการ 

  ถายทอดทางสงัคมในองคการ 

CRPE    หมายถึง  ตัวแปรรวมระหวางบุคลิกภาพสรางสรรคกบัการรับรูถึงการ 

  ควบคมุในการทํางาน 

    

 จากภาพประกอบ 2  เปนการแสดงแบบจําลองสมมติฐานโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  โดยสมมติฐานนี้เกิดขึ้น

จากกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นโดยกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมและ

ศึกษาตัวแปรสําคัญที่พบวามีผลตอการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของบคุคลจากทฤษฎแีละแนวคดิ

ที่สําคัญตางๆ  ดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน  ผูวิจัยจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัยวาแบบจําลองสมมติฐานที่ 

ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจะมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีสมมติฐานยอยตามเสนทางอิทธิพลของ   

ตัวแปรตางๆ ดังนี้ 

1. การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมอิีทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม 

การสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงาน 

2. บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 
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3. การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออม

ตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน 

4. การรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ        

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจ      

ในงาน 
5. การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคมใน

องคการตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

6. การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน
ตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

7. บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตอ
พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

8. บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานตอ     

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

  
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 การวิจยัครั้งนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพนัธเชงิสาเหตุของพฤตกิรรม 

การสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  ซึ่งมีข้ันตอนในการดําเนินการวิจัยดังนี ้

1. การสัมภาษณเบื้องตนเพื่อกาํหนดตัวแปรที่ใชในการวิจยั 

2. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4. การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือวัดที่ใชในการวิจยั 

5. การเกบ็รวบรวมขอมูล 

6. การจัดกระทําขอมูล 

7. การวิเคราะหขอมูล 

โดยในแตละขั้นตอนมีรายละเอียดดังนี ้

 

1. การสัมภาษณเบ้ืองตนเพื่อกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 ในการพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมี      

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณกลุมบุคคลตางๆ 

ประกอบดวย รองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตรและอาจารยผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรทั้งจาก

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน รวมจํานวน 8 ทาน เพื่อทําความเขาใจในบริบททางดานการเรียนการ

สอนทางดานวิศวกรรมศาสตร รวมถึงเพื่อใหสามารถกําหนดปจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับกลุมตัวอยางที่ศึกษา โดยลักษณะของการสัมภาษณมีทั้งแบบรายบุคคล

และแบบกลุม สําหรับประเด็นที่ใชในการสัมภาษณเปนประเด็นเกี่ยวกับปจจัยสําคัญที่ทําใหอาจารยผูสอน

ทางดานวิศวกรรมศาสตรสามารถทําการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ผลที่ไดจากการสัมภาษณพบวากลุมผูใหสัมภาษณคอนขางมีความเห็นที่สอดคลองกันวาการที่

อาจารยทางดานวิศวกรรมศาสตรจะสามารถทําการสอนไดดีนั้นตองเปนผูที่เปดรับประสบการณใหมๆ มี

การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ใฝรูหรือรักที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูตลอดเวลา ทั้งเรื่องที่อยูในวงวิชาการ

และเรื่องอื่นๆ ที่เกี่ยวของหรือสงเสริมการทํางาน มีความคิดสรางสรรค มีการคิดอยางเปนระบบ รักในการ



                                                                                                                                                               83 
 
สอน รักในอาชีพ รักในองคการ มีความรับผิดชอบ มีวินัยในชีวิต มุงมั่นในการทํางาน เอาจริงเอาจงั มคีวาม    

อดทน ไมยอมแพแมวาจะมีอุปสรรคหรือปญหาตางๆ ก็จะพยายามแกไขปญหาโดยใชทรัพยากรเทาที่มี

และพรอมที่จะกระโจนสูปญหา นอกจากนี้ยังพบวาการสอนงานจากเพื่อนรวมงานที่อาวุโสกวาก็เปน    

แนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะการสอนของผูที่มีอาวุโสนอยกวา อีกทั้งยังพบวาบรรยากาศในการทํางาน

ไมวาจะเปนความพรอมทางดานสถานที่ วัสดุ อุปกรณ ครุภัณฑและความรวมมือกันระหวางเพื่อนรวมงาน 

ความมีอิสระในการทํางาน การไดรับโอกาสและการยอมรับจากเพื่อนและหัวหนางานก็มีสวนสําคัญในการ

ชวยใหอาจารยทํางานสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ   

 จากผลการสัมภาษณผูวิจัยไดนํามาเปนขอมูลเบื้องตนในการเชื่อมโยงกับแนวคิดตางๆ ทางดาน

จิตวิทยาและสังคมวิทยาเพื่อพิจารณาถึงตัวแปรที่จะนํามากําหนดเปนปจจัยเชิงเหตุของพฤตกิรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรคร้ังนี้ 

 

2. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.1 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คืออาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรจากสถาบันอุดมศึกษาทั้ง

ของรัฐและเอกชน รวมจํานวน 36 แหง ซึ่งเปนอาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ และมีประสบการณ

ในการสอนอยางนอย 1 ปการศึกษา จําแนกไดดังนี้ 

 สถาบนัอุดมศึกษาของรัฐ  ไดแก 

1. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   (กรุงเทพฯ)   

2. มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร    (กรุงเทพฯ)  

3. มหาวิทยาลยัขอนแกน    (ขอนแกน)  

4. มหาวิทยาลยัเชียงใหม     (เชียงใหม)   

5. มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบรีุ   (กรุงเทพฯ)  

6. มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี     (นครราชสีมา) 

7. มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร   (กรุงเทพฯ)   

8. มหาวิทยาลยันเรศวร      (พิษณุโลก)   

9. มหาวิทยาลยับูรพา     (ชลบุรี)  

10. มหาวิทยาลยัมหาสารคาม    (มหาสารคาม)  

11. มหาวิทยาลยัมหิดล     (นครปฐม)   
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12. มหาวิทยาลยัแมโจ    (เชียงใหม)  

13. มหาวิทยาลยัรามคําแหง     (กรุงเทพฯ)  

14. มหาวิทยาลยัวลัยลักษณ    (นครศรีธรรมราช)  

15. มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ   (นครนายก)  

16. มหาวิทยาลยัศิลปากร    (นครปฐม)   

17. มหาวิทยาลยัสงขลานครนิทร    (สงขลา)  

18. มหาวิทยาลยัอุบลราชธาน ี   (อุบลราชธาน)ี   

19. มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง (กรุงเทพฯ)  

20. มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ    (กรุงเทพฯ)    

 สถาบนัอุดมศึกษาของเอกชน  ไดแก 

1. มหาวิทยาลยักรุงเทพ     (กรุงเทพฯ)  

2. มหาวิทยาลยัเกษมบัณฑิต    (กรุงเทพฯ)  

3. มหาวิทยาลยัเซนจอหน     (กรุงเทพฯ)  

4. มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีมหานคร   (กรุงเทพฯ)  

5. มหาวิทยาลยัธุรกิจบัณฑิตย    (กรุงเทพฯ)  

6. มหาวิทยาลยัรังสิต     (ปทุมธานี)  

7. มหาวิทยาลยัศรีปทุม     (กรุงเทพฯ)  

8. มหาวิทยาลยัสยาม     (กรุงเทพฯ)  

9. มหาวิทยาลยัหอการคาไทย    (กรุงเทพฯ)  

10. มหาวิทยาลยัอัสสัมชัญ     (กรุงเทพฯ)  

11. มหาวิทยาลยัอีสเทิรนเอเชยี    (ปทุมธานี)  

12. มหาวิทยาลยัเอเชียอาคเนย    (กรุงเทพฯ)  

13. มหาวิทยาลยันอรท-เชียงใหม   (เชียงใหม)  

14. มหาวิทยาลยัภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  (ขอนแกน)  

15. มหาวิทยาลยัวงษชวลติกุล    (นครราชสีมา)  

16. มหาวิทยาลยัราชธานี    (อุบลราชธาน)ี 
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  2.2 กลุมตวัอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้สุมมาจากประชากรอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร

ระดับอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน  ซึ่งเปนอาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ  และมีประสบการณใน

การสอนอยางนอย 1 ปการศึกษา จํานวน 500 คน ดวยวิธีการสุมสองขั้นตอน โดยมีข้ันตอนการกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยางดงันี้ 

    2.2.1 การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล

โดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) การวิเคราะหความสัมพันธ

โครงสรางเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง (Causal structural models with latent variable) ดังนั้นจึงตอง

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางใหเหมาะสมกับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ซึ่งในการวิเคราะหขอมูลโดยใช

สถิติดังกลาวนั้น  พบวาถาตองการใชวิธีการประมาณคาแบบไลคลิฮูดสูงสุด (Maximum likelihood)       

ซึ่งเปนวิธีการประมาณคาพารามิเตอรที่ใชแพรหลายมากที่สุด  เนื่องจากเปนวิธีที่มีความคงเสนคงวา       

มีประสิทธิภาพและเปนอิสระจากมาตรวัด (Bollen.  1989: 108) นักสถิติสวนใหญเห็นวากลุมตัวอยางที่ใช

ควรมีขนาดที่มากพอเพื่อที่จะทําใหผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดมีความมั่นใจในการทดสอบ ดังนั้นในการ

วิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงกําหนดกลุมตัวอยางไวที่ 500 หนวย ซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญอยูในเกณฑดีมาก 

(Tabachnick; & Fidell.  2007: 613 citing Comrey; & Lee.  1992)   

    2.2.2 การเลือกกลุมตัวอยาง สําหรับการเลือกกลุมตัวอยางครั้งนี้ผูวิจัยใชวิธีการสุมสอง

ข้ันตอน โดยมีข้ันตอนในการเลือกกลุมตัวอยางดังนี้ 

     1. การสุมเลือกสถาบันอุดมศึกษา โดยกําหนดหมายเลขใหสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐและเอกชนที่เปดสอนในสาขาวิศวกรรมศาสตรทั้ง 36 แหง แลวทําการสุมอยางงายดวยการจับฉลาก 

จํานวน 12 แหง ไดสถาบันอุดมศึกษาที่จะใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย   มหาวิทยาลัยขอนแกน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีสุรนารี  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยบูรพา  มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ  มหาวิทยาลัยสงขลานครนิทร  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานครและมหาวิทยาลัยศรีปทุม   

     2.การสุมกลุมตัวอยางในสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงโดยผูวิจัยไดทําการสํารวจ

จํานวนประชากรเบื้องตนของอาจารยประจําสาขาวิศวกรรมศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงที่ใช

เก็บรวบรวมขอมูลแลวจึงสงแบบสอบถามไปยังสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงตามจํานวนของอาจารยประจํา

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรของสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ เพื่อขอความอนุเคราะหใหอาจารยประจําคณะ
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วิศวกรรมศาสตรที่มีประสบการณในการสอนอยางนอย 1 ปการศึกษาตอบแบบสอบถามดังกลาว จากนั้นผูวิจัย

จึงไดรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนและมีความสมบูรณที่จะนํามาวิเคราะหขอมูลจนครบตามจํานวนที่

กําหนด  

 

รายละเอียดของขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ มีดังนี้ 

 

ตาราง 1 จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย จําแนกตามสถาบันอุดมศึกษา 

 

กลุมตัวอยาง 

 

 

 

สถาบันอุดมศึกษาที่จะใชเกบ็รวบรวมขอมลู เก็บจริง 

(ชุด) 

กลับคืน 

(ชุด) 

รอยละที่

ไดรับ

กลับคืน 

รอยละของ      

กลุมตัวอยางที่ใช   

ในการวิจัยครัง้นี ้

1. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั    300 93 31.00         18.60 

2. มหาวิทยาลัยขอนแกน 160 34 21.25           6.80 

3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลา

ธนบุรี   

120 26 21.67           5.20 

4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยสุีรนารี   90 29 32.22           5,80 

5. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร   85 25 29.41           5.00 

6. มหาวิทยาลัยบูรพา   55 24 43.63           4.80 

7. มหาวิทยาลัยมหิดล 70 29 41.43           5.80 

8. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลา

พระนครเหนือ 

180 61 33.88         12.20 

9. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒองครักษ   50 26 52.00           5.20 

10มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 150 45 30.00           9.00 

11.มหาวทิยาลัยเทคโนโลยมีหานคร 200 83 41.50         16.60 

12.มหาวทิยาลัยศรีปทุม    50 25 50.00           5.00 

รวม 1,510 500 33.11 100.00 
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3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  แบงออกเปน  7 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  

 ตอนที่ 2-7 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 

โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ลักษณะแบบสอบถาม  ประกอบดวย  เพศ  ประสบการณในการสอน  ตําแหนงทางวิชาการ     

วุฒิการศึกษาสูงสุด  ประเภทของสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัด  ทั้งนี้เพื่อนําขอมูลไปวิเคราะหเพื่อบรรยาย

ลักษณะของกลุมตัวอยาง  โดยมีลักษณะแบบสอบถามดังตัวอยางตอไปนี้ 

  คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย ลงใน �  หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง

ของทาน 

 1.  เพศ    �  ชาย    �  หญิง 

2. ประสบการณในการสอน................ ป...............เดือน 

 3.  ตําแหนงทางวิชาการ   

  �  อาจารย     �  ผูชวยศาสตราจารย  

  � รองศาสตราจารย  �  ศาสตราจารย 

 4.  วุฒิการศึกษาสูงสุด   

  �  ปริญญาตรี   สาขา..................................................................... 

  �  ปริญญาโท   สาขา..................................................................... 

  �  ปริญญาเอก  สาขา..................................................................... 

  �  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................................................................... 

 5.  ประเภทของสถาบนัอุดมศึกษาที่สังกดั 

  �  สถาบันอุดมศึกษาของรฐั    �  สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับพฤติกรรมการสอนอยางมีประสทิธิภาพ          
 ลักษณะแบบสอบถาม เปนการวัดพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพจากปริมาณ             

พฤติกรรมการสอนทั้ง 3 ดาน คือ พฤติกรรมการเตรียมการสอน พฤติกรรมการดําเนินการสอนและ       

พฤติกรรมการประเมินผลการเรียนการสอน ซึ่งเปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น จํานวน 44 ขอ โดยใชชื่อ

แบบสอบถาม  “การสอนของฉัน” 

 รูปแบบของแบบสอบถาม เปนแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ คือ ปฏิบัติทุกครั้ง เกือบทุก

คร้ัง เปนบางครั้ง แทบไมเคยและไมเคย  

 วิธีการใหคะแนน  ผูที่ตอบทุกครั้งจะได 5 คะแนน เกือบทุกครั้งจะได 4 คะแนน เปนบางครั้ง

จะได 3 คะแนน แทบไมเคยจะได 2 คะแนน และไมเคยจะได 1 คะแนน  

 การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง 44 – 220

ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาผูตอบที่ไดคะแนนนอยกวา   

 ตัวอยางขอคําถาม  

ระดับการปฏิบัติ           ขอคําถาม 

ทุกครั้ง เกือบ

ทุกครั้ง 

เปน

บางครั้ง 

แทบ  

ไมเคย 

ไมเคย 

พฤติกรรมดานการเตรียมการสอน 

1. ฉันไดศึกษารายวิชาที่ฉันสอนวามีความสอดคลอง

กับจุดมุงหมายของหลักสูตรวิศวกรรมศาสตร 

     

พฤติกรรมดานการดําเนินการสอน 

2. ฉันมีวิธีการดึงดูดใหผูเรียนสนใจฟงในสิ่งที่ฉันสอน 

     

พฤติกรรมดานการประเมินผลการเรียนการสอน 

3. ฉันใหขอมูลยอนกลับทั้งทางบวกและทางลบแก

ผูเรียน 
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของครูในการสอน   
 ลักษณะแบบสอบถาม เปนการวัดการรับรูความสามารถของครูในการสอน  โดยจะพิจารณา

การรับรูความสามารถในการสอนของครูในดานการเตรียมการสอน การดําเนินการสอนและการประเมินผล

การเรียนการสอน  ซึ่งผูวิจัยจะสรางขึ้นโดยประยุกตจากแนวคิดของแบนดูรา (Bandura.  1997) กิบสัน

และเด็มโบ (Gibson; & Dembo. 1984 : 569-582)   และแอชตัน บัวรและ ครอดเกอร (Ashton; Buhr; & 

Crocker.  1984) จํานวน 20 ขอ โดยใชชื่อแบบสอบถาม “ความมั่นใจในการสอน” 

 รูปแบบของแบบสอบถาม  เปนแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ คือ มั่นใจมากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  

 วิธีการใหคะแนน  ผูที่ตอบมากที่สุดได 5 คะแนน มากได 4คะแนน ปานกลางได 3 คะแนน 

นอยได 2 คะแนน และนอยที่สุดได 1 คะแนน  

 การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง 20-100 

ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีการรับรูความสามารถในการสอนของตนสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนน  

นอยกวา      

 ตัวอยางขอคําถาม   

ระดับความมัน่ใจ    ขอความ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ทานมีความมั่นใจมากนอยเพียงใดใน
ความสามารถของทานทีจ่ะจัดการเรยีนการสอน
ใหผูเรียนไดเรียนรูตามจุดมุงหมายของหลักสูตร  
ในเรื่องตอไปนี้ 
ดานการเตรยีมการสอน 

1. การปรับปรุงเนื้อหาวิชาทีส่อนใหทันสมยัอยูเสมอ 

     

ดานการดําเนินการสอน 

2.การสรางบรรยากาศในการเรียนที่เอื้อตอการเรียนรู

อยางเต็มที่ 

     

ดานการประเมินผลการเรียนการสอน 

3. การเลือกวิธีการประเมินผลที่เปนธรรม 
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 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน  
 ลักษณะแบบสอบถาม เปนการวัดความพึงพอใจในงาน  โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดความ      

พึงพอใจในงานของแฮคแมนและโอลดแฮม  (Hackman ;& Oldham.  1980: 282-286, 305) แบบวัดนี้

ประกอบดวยขอคําถาม ทั้งหมด 16 ขอ   จําแนกเปนขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานดานบริบท 

(ความพึงพอใจในความมั่นคงในงาน คาตอบแทน เพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน) จํานวน 8  ขอ   และ

ความพึงพอใจในลักษณะงาน  (แรงจูงใจภายในงาน  ความพึงพอใจในความกาวหนาของงานและความ

พึงพอใจในงานทั่วๆไป)จํานวน 8 ขอ   โดยใชชื่อแบบสอบถาม “ความพึงพอใจในการทํางาน” 

 รูปแบบของแบบสอบถาม เปนแบบมาตรประมาณคา 7 ระดับ โดยคําถามเกี่ยวกับความ    

พึงพอใจในงานดานบริบทและความพึงพอใจในความกาวหนาของงาน  แบงเปน  พึงพอใจมากที่สุด         

พึงพอใจ คอนขางพึงพอใจ เฉยๆ คอนขางๆ ไมพึงพอใจ ไมพึงพอใจ และไมพึงพอใจมากที่สุด  สําหรับ

คําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานทั่วๆไปและแรงจูงใจภายในงาน แบงเปน เห็นดวยอยางยิ่ง  เห็นดวย 

คอนขางเห็นดวย  เฉยๆ  คอนขางๆไมเห็นดวย  ไมเห็นดวย  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 วิธีการใหคะแนน  ขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานดานบริบทและความพึงพอใจใน

ความกาวหนาของงาน ผูที่ตอบไมพึงพอใจมากที่สุดได 1 คะแนน  ไมพึงพอใจมากได  2 คะแนน คอนขาง

ไมพึงพอใจได 3  คะแนน เฉยๆได 4 คะแนน คอนขางพึงพอใจได  5 คะแนน     พึงพอใจมากได 6  คะแนน  

พึงพอใจมากที่สุดได 7  สําหรับขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานทั่วๆไปและแรงจูงใจภายในงาน ใน

สวนของขอคําถามทางบวก  ผูที่ตอบไมเห็นดวยมากที่สุดได 1 คะแนน  ไมเห็นดวยได  2 คะแนน คอนขาง

ไมเห็นดวยได 3  คะแนน เฉยๆ ได 4 คะแนน คอนขางเห็นดวยได  5 คะแนน  เห็นดวยได 6 คะแนน       

เห็นดวยมากที่สุดได 7 คะแนน  สวนของขอคําถามทางลบจะไดคะแนนตรงกันขามกัน 

  การใหความหมายคะแนน  พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง 16-112 

ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนนอยกวา      

  ตัวอยางขอคําถาม   
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ขอคําถาม 

พึง

พอใจ

มาก

ที่สุด 

พึง

พอใจ 
คอน 
ขาง 

พึง

พอใจ 

เฉยๆ คอน 
ขางไม

พึง

พอใจ 

ไมพึง

พอใจ 
ไมพึง

พอใจ

มาก

ที่สุด 

ดานความมัน่คงในงาน 

1.ความมั่นคงของงานที่ฉันทํา 

       

ดานคาตอบแทน 

2.ความเปนธรรมของคาจางที่ฉันไดรับจาก

การทาํงาน 

       

ดานเพื่อนรวมงาน 

3.เพื่อนรวมงานที่ฉันทาํงานดวย 

       

ดานหัวหนางาน 

4.การยอมรับและการปฏิบัติอยางยุตธิรรม

จากผูบงัคับบัญชา 

       

ดานความกาวหนาของงาน 

5. ความเปนอิสระทั้งทางความคิดและการ

กระทาํที่ฉันสามารถทําไดในการทํางาน 

       

 

ขอคําถาม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

คอน

ขาง  

เห็น

ดวย 

เฉยๆ คอน

ขาง 

ไม 

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

ความพึงพอใจในงานทั่วๆไป 

6.โดยทัว่ไปแลวฉันมีความพึงพอใจอยาง

มากกบัตําแหนงงานทีท่าํอยู 
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ขอคําถาม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

คอน

ขาง  

เห็น

ดวย 

เฉยๆ คอน

ขาง 

ไม 

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

แรงจูงใจภายในงาน 

7.ฉันรูสึกพึงพอใจในตนเองเปนอยางมาก

เมื่อสามารถทาํงานไดเปนอยางด ี

       

 
  
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามเกีย่วกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ   
 ลักษณะแบบสอบถาม  เปนการวัดการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้น

ตามแนวคิดของออสทรอฟฟและโคสโลวสกี้ (Ostroff ; & Kozlowski.  1992) และแคมเมเยอร- มูลเลอรและเวน-

เบิรก (Kammeyer- Mueller; & Wanberg.  2003) ครอบคลุมเนื้อหาการไดรับการถายทอดทางสังคมจาก

องคการและการได รับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทํางานรวมกัน  จํานวน  10 ขอ  โดยใชชื่อ

แบบสอบถาม “หนวยงานกับการพัฒนาทักษะการสอน” 

 รูปแบบของแบบสอบถาม เปนแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย นอยที่สุด  

 วิธีการใหคะแนน  ผูที่ตอบมากที่สุดได 5 คะแนน มากได 4 คะแนน ปานกลางได 3 คะแนน 

นอยได 2 คะแนน และนอยที่สุดได 1 คะแนน 

 การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง 10- 50 ผูตอบ

ที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวาไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนนอยกวา     

 ตัวอยางขอคําถาม   
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ระดับความรูสึกเหน็ดวย ขอความ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ดานการไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ 

1. หนวยงานไดจัดกิจกรรมที่ทําใหฉันมีความรู

และทักษะในการจัดการเรียนการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

ดานการไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่

ทํางานรวมกัน     

2. การมีปฏิสัมพันธระหวางกลุมที่ทํางานรวมกัน

ชวยพัฒนาทักษะในการสอนของฉันใหดีข้ึน 

     

  
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน   
 ลักษณะแบบสอบถาม  เปนการวัดการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้น

ตามแนวคิดของแอชฟอรด ลี และบอบโก(Ashford; Lee; & Bobko.  1989) โดยจะพิจารณาการรับรูถึงการ

ควบคุมในการทํางานจากการมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางานและความมีอิสระในการทํางาน จํานวน 8ขอ 
โดยใชชื่อแบบสอบถาม “สถานการณในการทํางาน” 
 รูปแบบของแบบสอบถาม เปนแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย นอยที่สุด  

 วิธีการใหคะแนน  ผูที่ตอบมากที่สุดได 5 คะแนน มากได 4 คะแนน ปานกลางได 3 คะแนน 

นอยได 2 คะแนน และนอยที่สุดได 1 คะแนน 

 การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง 8 -40 ผูตอบ

ที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวารับรูวาตนเองสามารถควบคุมการทํางานของตนมากกวาผูที่ตอบไดคะแนน     

นอยกวา      
 
 ตัวอยางขอคําถาม   
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ระดับความรูสึกเหน็ดวย              

                              ขอความ มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ดานการมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน 

1. ฉันมีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดหลักสูตร

การเรียนการสอนในภาค/สาขาวิชาของฉัน 

     

ดานความมีอิสระในการทํางาน 

2. ฉันมีโอกาสจัดการเรียนการสอนในรายวิชาของ

ฉันโดยไมถูกกาวกาย 

     

  
 ตอนที่ 7 แบบสอบถามเกีย่วกับบุคลิกภาพสรางสรรคและการตระหนักในหนาที่
รับผิดชอบ  
  แบบสอบถามในตอนที่ 7นี้ แบงออกเปน 2 สวน สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ

บุคลิกภาพสรางสรรค และสวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ โดยใชชื่อ

แบบสอบถาม “คุณลักษณะของฉัน” โดยแบบสอบถามแตละสวนมีรายละเอียดดังนี้ 
     สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกภาพสรางสรรค  
 ลักษณะแบบสอบถาม  เปนการวัดบุคลิกลักษณะของผูที่มีความสรางสรรค โดยผูวิจัยจะ

สรางขึ้นตามแนวคิดของไซมอนตัน (Simonton.  2000: 153) ซึ่งครอบคลุมบุคลิกลักษณะของผูที่มีความ

สรางสรรค 6 ดาน ไดแก  ความเปนอิสระ  ความไมยอมคลอยตาม  ความอยากรูอยากเห็น  การเปดกวางใน

การรับประสบการณใหม  การมีความยืดหยุนและความกลาที่จะเสี่ยง  จํานวน 17 ขอ 

 รูปแบบของแบบสอบถาม เปนแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย นอยที่สุด  

 วิธีการใหคะแนน  ผูที่ตอบเห็นดวยมากที่สุดได 5 คะแนน มากได 4 คะแนน ปานกลางได 3 

คะแนน นอยได 2 คะแนน และนอยที่สุดได 1 คะแนน  

 การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง 17- 85 ผูตอบ

ที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีลักษณะของผูที่มีความสรางสรรคสูงกวาผูที่ตอบไดคะแนนนอยกวา      

 ตัวอยางขอคําถาม   
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ระดับความรูสึกเหน็ดวย ขอความ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ดานความเปนอิสระ   

1. ฉันตัดสินใจในเรื่องตางๆ ดวยตนเอง 

     

ดานความไมยอมคลอยตาม   

2. ฉันจะพิจารณาอยางถี่ถวนกอนตัดสินใจที่จะ

เชื่อตามความคิดของผูอ่ืน 

     

ดานความอยากรูอยากเห็น   

3. ฉันมีความกระตือรือรนที่จะไดเรียนรูในสิ่งที่ไม

เคยรูมากอน 

     

ดานการเปดกวางในการรับประสบการณใหม 

4. ฉันเปดกวางในการรับฟงความคิดเห็นของคน

อ่ืนดวยความยินดี 

     

ดานการมีความยืดหยุน 

5. ฉันสามารถเปลี่ยนความคิดของตนเองและ

ยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่นไดเมื่อพบวา

ความคิดของฉันเปนสิ่งที่ไมถูกตอง 

     

ดานความกลาที่จะเสี่ยง   

6. ฉันกลาที่จะทําตามความคิดที่แปลกใหมของ

ตนเอง ไมวาผลที่เกิดขึ้นจะเปนอยางไรก็ตาม 
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      สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ  

 ลักษณะแบบสอบถาม เปนการวัดการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ  ประกอบดวย ความมี

สมรรถนะ ความมีระบบระเบียบ  การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ การมุงความสําเรจ็ การมวีนิยัใน

ตนเองและความสุขุมรอบคอบ  โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดบุคลิกภาพของวัลภา สบายยิ่ง (2542) ซึ่งแปล

มาจาก NEO Five-Factor Inventory  (NEO-FFI) ของคอสตาและแมคเคร (1992) จํานวน 16 ขอ   

 รูปแบบของแบบทดสอบ เปนแบบมาตราประมาณคา 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอยและนอยที่สุด 

 วิธีการใหคะแนน  สําหรับขอคําถามทางบวกผูที่ตอบเห็นดวยมากที่สุดได 5 คะแนน มากได 4 

คะแนน ปานกลางได 3 คะแนน นอยได 2 คะแนน และนอยที่สุดได 1 คะแนน สวนขอคําถามทางลบจะได

คะแนนในทางตรงกันขามกัน 

 การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทัง้ฉบับอยูระหวาง 16–80 ผูตอบ

ที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบสูงกวาผูทีต่อบไดคะแนนนอยกวา      

 ตัวอยางขอคําถาม   

ระดับความรูสึกเหน็ดวย  
ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ดานความมีสมรรถนะ

1.ฉันทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     

ดานความมีระบบระเบียบ  

2.ฉันไมใชคนที่มีระเบียบแบบแผนมากมาย 

     

ดานการยึดมัน่ในหนาที่และความรับผิดชอบ

3.ฉันพยายามปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที ่

     

ดานการมุงความสําเร็จ

4.ฉันมุงสูความเปนเลิศในทกุสิ่งที่ฉันทํา 

     

ดานการมีวนิยัในตนเอง  

5.ฉันสามารถควบคุมตนเองไดเปนอยางดีในการทํางานใหเสร็จ

ตามเวลาทีก่ําหนด 
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ระดับความรูสึกเหน็ดวย  
ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ดานความสุขุมรอบคอบ 

6.ฉันคิดอยางรอบคอบกอนที่ฉันจะตอบคําถามใดๆ 

     

  

4. การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือวัดที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการสรางและตรวจสอบเพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือวัดแตละ

ฉบับดังนี ้

4.1   กาํหนดนยิามปฏิบัติการของตัวแปรที่ใชในการวิจัยแตละตัวแปร  
4.2 สรางตารางการกําหนดลักษณะเฉพาะ (Table of Specification) โดยจําแนกสัดสวน

ของขอคําถามตามนยิามปฏบิัติการของตัวแปรที่ใชในการวิจัยแตละตัวแปร  

4.3 กําหนดรูปแบบขอคําถามแลวทาํการสรางขอคําถามตามรูปแบบที่กําหนดไว   
4.4 เสนอเครื่องมอืวดัที่ใชในการวิจัยฉบับรางตอคณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธเพื่อ

ตรวจสอบความถูกตองตามนิยามปฏิบัติการ 

4.5 ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํของคณะกรรมการทีป่รึกษาปริญญานพินธ  
4.6 นําเครื่องมือวัดที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content validity) โดยผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลการศึกษา ดานพฤติกรรมศาสตร ดาน

วิศวกรรมศาสตรและดานจิตวิทยาองคการ ดานละ 2 ทาน รวม 8 ทาน (รายชื่อผูเชี่ยวชาญอยูในภาคผนวก ข) 

4.7 นําขอมูลที่ไดจากผูเชีย่วชาญมาหาคาความสอดคลอง (IC) โดยคัดเลือกขอคําถามที่มี

คาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 0.5 ไว (อรพินทร ชูชม.  2545:340) หลังจากนัน้ปรับปรุง

แบบสอบถามกอนนําไปทดลองใช 

4.8 นําเครื่องมือวดัที่ผานการปรบัปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กบัคณาจารยสาขา

วิศวกรรมศาสตรที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 121 คน จากสถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชน 5 แหง 

คือ มหาวิทยาลัยเชียงใหม มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร มหาวิทยาลยันเรศวร มหาวทิยาลยันอรท-เชียงใหม

และมหาวทิยาลัยหอการคาไทย รายละเอยีดของกลุมตัวอยางที่ใชในการทดลองเครื่องมือคร้ังนี้ มีดังนี ้
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ตาราง 2 จํานวนและรอยละของกลุมที่ใชในการทดลองเครื่องมือ จําแนกตามปจจัยบุคคลในตัวแปร  

     สถาบนัอุดมศึกษา เพศ ประสบการณการสอน วุฒกิารศึกษา ตําแหนงทางวิชาการและประเภทของ  

     สถาบนัอุดมศึกษา 

 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 

1. สถาบันอุดมศึกษา 

      ม.  เกษตรศาสตร 

 

33 

 

27.30 

      ม.  เชยีงใหม 40 33.10 

      ม.  นอรท-เชียงใหม 18 14.90 

      ม.  หอการคาไทย 7   5.80 

      ม.  นเรศวร 23 19.00 

2. เพศ 

       ชาย 

 

92 

 

76.00 

      หญงิ 29 24.00 

3. ประสบการณการสอน 

      นอยกวา 5 ป 

 

42 

 

34.71 

      ระหวาง 5- 10 ป 39 32.23 

      มากกวา 10 ปข้ึนไป 40 33.06 

4. วุฒิการศึกษา 

      ปริญญาตรี 

 

16 

 

13.20 

      ปริญญาโท 43 35.50 

      ปริญญาเอก 61 50.40 

      ไมไดระบุ 1   0.80 

5.ตําแหนงทางวิชาการ 

     อาจารย 

 

67 

 

55.40 

     ผูชวยศาสตราจารย 34 28.10 

     รองศาสตราจารย 19 15.70 

     ไมไดระบ ุ 1   0.80 
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ตาราง 2 (ตอ) 

 

  

 

ตัวแปร 

 

จํานวน 

 

รอยละ 

6. ประเภทสถาบันอุดมศึกษา 

     รัฐ 

 

96 

 

79.30 

     เอกชน 25 20.70 

รวม 121            100.00 

 

4.9 นําขอมูลที่ไดไปตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  ดังนี้  

  4.9.1. การวเิคราะหขอคําถามรายขอ (Item analysis) เพื่อหาคาอํานาจจาํแนกโดยการ

หาคาสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแบบเพยีรสันระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของแบบสอบถามนัน้ๆ 

(Item-total correlation) และไดคัดเลือกขอคําถามที่มีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธกับคะแนนรวมเปนบวก

และมีคาตั้งแต .30 ข้ึนไป (Aiken. 2003: 66-67) ไปใชในการศึกษากับกลุมตัวอยางจริง  

  4.9.2. การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบทดสอบ ดวยวิธีการหาคาความ

สอดคลองภายในดวยการวิเคราะหหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค  (Aiken.  2003: 

87-89  citing Cronbach.  1951)  

 

    จากการวิเคราะหขอคําถามรายขอและการหาคาความเชือ่มั่นของแบบทดสอบแตละ

ชุด สรุปไดดังตารางตอไปนี ้
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ตาราง 3 จํานวนขอ คาสมัประสทิธิ์สหสมัพนัธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมและคาสัมประสทิธิแ์อลฟา 

 

แบบสอบถาม จํานวน

ขอ 

คาสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธระหวาง

คะแนนรายขอกับ

คะแนนรวม 

คาสัมประสทิธิ์

แอลฟา 

 

1. พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 44 .3126-.6986 .9398 

    ดานการเตรียมการสอน  13 .3384-.5374 .8139 

    ดานการดําเนินการสอน 20 .3131-.7152 .9098 

    ดานการประเมนิผลการเรยีนการสอน 11 .3575-5752 .7969 

2. การรับรูความสามารถของครูในการสอน 20 .3912-.6685 .9135 

    ดานการเตรียมการสอน  8 .4711-.6413 .8332 

    ดานการดําเนินการสอน 6 .4645-.6796 .8265 

    ดานการประเมนิผลการเรยีนการสอน 6 .3960-.6456 .7911 

3. ความพงึพอใจในงาน 16 .3814-7576 .9128 

    ดานบริบท 8 .4122-.6404 .8432 

    ดานความรูสึก 8 .4186-.7680 .8736 

4. การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ 10 .4504-.7013 .8602 

    การไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ 5 .5241-.7340 .8522 

    การไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่   

       ทํางานรวมกัน 

5 .4041-.7175 .7954 

5. การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน 8 .3602-.6002 .7573 

    การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการมีสวนรวม 

       ตัดสินใจในงาน 

4 .4666-.7860 .7879 

    การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการ 

        ทาํงาน 

4 .6044-.8195 .8499 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 

แบบสอบถาม จํานวน

ขอ 

คาสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธระหวาง

คะแนนรายขอกับ

คะแนนรวม 

คาสัมประสทิธิ์

แอลฟา 

 

6.บุคลิกภาพสรางสรรค 17 .4166-.7288 .9067 

   ความเปนอสิระ 3 .3227-.4667 .5758 

   ความไมยอมคลอยตาม 2 .5319-5319 .6945 

   ความอยากรูอยากเห็น 3 .4845-.6110 .7097 

   การเปดกวางในการรับประสบการณใหม 3 .4443-.5923 .7044 

   การมีความยืดหยุน 3 .3506-.4148 .5724 

   ความกลาทีจ่ะเสี่ยง 3 .5357-6321 .7566 

7. การตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบ 16 .3283-.7020 .8731 

    ความมีสมรรถนะ 3 .4614-.5864 .7049 

    ความมรีะบบระเบียบ 3 .4780-.5921 .7069 

    การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ 2 .4032-.4032 .5601 

    การมุงความสําเร็จ 3 .4370-5521 .6921 

    การมีวนิัยในตนเอง 2 .5383-.5383 .6982 

    ความสุขุมรอบคอบ 3 .3358-.4497 .5785 

    

    จากตาราง 3 จะเหน็ไดวาแบบสอบถามทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ มีคาอํานาจจาํแนก

โดยการหาคาสัมประสิทธิส์หสมัพนัธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  ระหวาง .3126-.8195 และมีคา

ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบับระหวาง .7573-9398 (รายละเอียดผลการวิเคราะหในภาคผนวก ค.) 

แสดงใหเหน็วาแบบสอบถามทั้งหมดเปนแบบสอบถามที่มีคุณภาพสาํหรับใชในการวิจัยครั้งนี ้
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  4.9.3. การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสราง (Construct validity) โดยใชการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory factor analysis) ซึ่งไดใชกับแบบสอบถามบคุลิกภาพ

สรางสรรคและการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ รายละเอียดผลการวิเคราะหไดนาํเสนอไวในบทที่ 4  

 4.10 ปรับปรุงแบบสอบถามจากฉบบัทดลองเครื่องมือมาเปนแบบสอบถามฉบบัทีจ่ะใชในการ

เก็บขอมลูจากกลุมตัวอยางจริง จากนัน้ไดนาํเสนอตอคณะกรรมการทีป่รึกษาปริญญานพินธเมื่อไดรับความ

เหน็ชอบจงึไดดําเนนิการจัดพิมพและนาํไปใชในการเกบ็ขอมูลเพื่อการวิจัยครั้งนี ้

 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้  ผูวจิัยไดดําเนนิการตามขั้นตอนดังนี้   

 5.1 ทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไปยังสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  

 5.2 เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลจากสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงแลวผูวิจัยไดประสานงาน

กับหนวยงานที่รับผิดชอบของสถาบันอุดมศึกษาแตละแหงเพื่อจัดสงแบบสอบถามที่ขอความอนุเคราะหใน

การเก็บรวบรวมขอมูลตามจํานวนประชากรของอาจารยประจําสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  ซึ่ง

แบบสอบถามแตละฉบับผูวิจัยไดแยกบรรจุในแตละซองและไดจาหนาซองถึงผูวิจัยพรอมติดแสตมปเพื่อ

ความสะดวกในการสงคืนของผูตอบแบบสอบถามแตละทาน โดยใชเวลาในการรวบรวมขอมูล ระหวาง

เดือนกรกฎาคม 2550 - เดือนสิงหาคม 2550 และไดติดตามแบบสอบถามที่ยังไมไดรับคืนอีก 2 ระยะ 

ระยะที่หนึ่งใชวิธีการติดตามทางโทรศัพทไปยังผูประสานงานของสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง สวนระยะที่

สองใชวิธีการติดตามทางจดหมายไปยังหัวหนาภาค/สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรแตละสาขาวิชาของ

สถาบันอุดมศึกษาแตละแหง รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งสิ้นในสถาบันอุดมศึกษาแตละแหง

ประมาณ  2-3 เดือน  จนไดแบบสอบถามคืนตามจํานวนที่กําหนด คิดเปน รอยละ 33.11 
 

6. การจัดกระทําขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูลในการวจิัยครั้งนี ้ ผูวิจยัไดดําเนนิการตามขั้นตอนดงันี ้ 

 6.1 ตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของคําตอบของเครื่องมือในแตละชุดโดยคัดเลือกขอมูล 

ของกลุมตัวอยางที่มีความสมบูรณมาใชในการวิเคราะห 

 6.2 ตรวจใหคะแนนตามเกณฑการใหคะแนนสําหรับเครื่องมือการวจิยัแตละชุด 

 6.3 นาํคะแนนที่ไดไปวิเคราะหทางสถิต ิ
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7. การวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจยัไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

 7.1 ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS/PC for Windows version 

10.00) ในการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปรที่ใชในการศึกษา ไดแก คาเฉลี่ย คาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความแปรปรวน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คา Tolerance คา Variance Inflation 

Factor (VIF) และคาสถิติในการหาคุณภาพเครื่องมือ   

 7.2 ผูวิจัยใชโปรแกรม LISREL Version 8.72 ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของเครื่องมือวัดตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคและการตระหนักใน

หนาที่รับผิดชอบ และการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง 

(Structural equation models for latent variable) เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจําลองสมมติฐานเชิง

ทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ   รวมถึงไดใชโปรแกรม PRELIS2 และ SIMPLIS ซึ่งเปนโปรแกรมยอยของโปรแกรม 

LISREL Version 8.72 ในการวิเคราะหปฏิสัมพันธของตัวแปรแฝงที่มีตัวแปรสังเกตเปนตัวแปรตอเนื่อง (Latent 

variable interaction modeling with continuous observed variables) เพื่อตรวจสอบอิทธิพลรวมระหวางปจจัย

จิตลักษณะเดิมของบุคคลกับปจจัยลักษณะของสถานการณในการทํางาน  

 โดยในการวิเคราะหและตรวจสอบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบมี      

ตัวแปรแฝงเพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจําลองสมมติฐานเชิงทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ  ผูวิจัยได

ดําเนินการตามขั้นตอนตอไปนี้ 

  1 การกําหนดขอมูลจําเพาะของแบบจําลอง (Specification of the model) ผูวิจัยได

สนใจศึกษาวาตัวแปรสาเหตุตัวใดบางที่สงผลโดยตรงและโดยออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร โดยผูวิจัยไดใชรูปแบบการวิเคราะหแบบจําลอง

โครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง โดยมีขอตกลงเบื้องตนของ

แบบจําลองวาความสัมพันธของแบบจําลองทั้งหมดเปนความสัมพันธเชิงเสนตรง  (Linear) เปน

ความสัมพันธเชิงบวก (Additive) และเปนความสัมพันธทางเดียว (Recursive model) ระหวางตัวแปร

ภายนอก (Exogenous Variables)  และตัวแปรภายใน (Endogenous Variables)  

  2 การระบุความเปนไปไดคาเดียวของแบบจําลอง (Identification of the model) ผูวิจัยใช

เงื่อนไขกฎที (t - rule) นั่นคือ จํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคาจะตองนอยกวาหรือเทากับจํานวนสมาชิกใน

เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยาง โดยกฎที กลาววา แบบจําลองจะระบุคาได
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พอดีเมื่อ t ≤  (½) (q+p) (q+p+1) และใชกฎความสัมพันธทางเดียว (Recusive rule) (Bollen. 1989: 

103-104)  

  3 การประมาณคาพารามิเตอรของแบบจําลอง (Parameter estimation from the 

model) ผูวิจัยใชการประมาณคาโดยวิธี ML (Maximum Likelihood) ซึ่งเปนวิธีที่แพรหลายที่สุด เนื่องจาก

มีความคงเสนคงวา มีประสิทธิภาพและเปนอิสระจากมาตรวัด (Bollen. 1989: 107-108) 

  4 การตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลอง (Goodness-of-fit measures) เพื่อ

ศึกษาภาพรวมของแบบจําลองวาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด ซึ่งผูวิจัยใชคาสถิติในการ

ตรวจสอบดังนี้ (Diamantopoulos ;& Siguaw. 2000: 82-88 ; Kelloway. 1998: 27-28) 

 1. คาสถิติไค-สแควร (Chi-square statistics : χ2) เปนคาสถิติทดสอบที่ใชทดสอบ

สมมติฐานทางสถิติวาฟงกชั่นความสอดคลองมีคาเปนศูนย  ถาผลการทดสอบคาสถิติไค-สแควร ไมมี

นัยสําคัญทางสถิติตามระดับนัยสําคัญทางสถิติที่กําหนด  แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ 

   2. คา RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) เปนคาที่บงบอกถึงความ

ไมสอดคลองของแบบจําลองที่สรางขึ้นกับเมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร โดยคา RMSEA ที่มี

คาต่ํากวา 0.10 แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองในระดับดี (Good fit) ถามีคาต่ํากวา 0.05 แสดงวา

แบบจําลองมีความสอดคลองในระดับดีมาก (Very good fit) ถามีคาต่ํากวา 0.01 แสดงวาแบบจําลองมี

ความสอดคลองในระดับดีเยี่ยม (Outstanding fit) และถาคา RMSEA มีคาเทากับ 0 แสดงวาแบบจําลอง

มีความสอดคลองอยางแทจริง (Exact fit) (Hair; & et. al. 1995: 662)  

 3. คา SRMR (Standardized root mean square residual) เปนคาเฉลี่ยของเศษที่เหลือ

จากการเปรียบเทียบคาความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมที่ไดจากกลุมตัวอยางกับคาที่ประมาณ

จากคาพารามิเตอร ซึ่งถาคา SRMR มีคานอยกวา 0.05 แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ 

 4. ดัชนีวัดระดับความสอดคลอง (Goodness-of-fit index : GFI) ซึ่งเปนอัตราสวนของ

ผลตางระหวางฟงกชั่นความสอดคลองจากแบบจําลองกอนและหลังปรับแบบจําลองกับฟงกชั่นความ

สอดคลองกอนปรับแบบจําลอง คา GFI มีคามากกวา .90 แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ 
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 5. ดัชนีวัดความสอดคลองที่ปรับแลว (Adapted goodness-of-fit Index : AGFI) ซึ่งนํา 

GFI มาปรับแกและคํานึงถึงขนาดตัวแปรและกลุมตัวอยาง  ถาคา  AGFI มากกวา .90  แสดงวา

แบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

              6. คาขนาดตัวอยางวิกฤต (Critrical N: CN) เปนคาขนาดตัวอยางที่ใชคาไค-สแควร

ทดสอบขอมูล คา CN สูงกวาหรือเทากับ 200 ของกลุมตัวอยางจะมีแนวโนมวาคาไค-สแควรจะไมมี

นัยสําคัญ นั่นคือ ขอมูลแบบจําลองที่สรางขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Bollen. 1989: 277-288) 

         

       ดังนั้นผูวิจัยจึงใชเกณฑในการตรวจสอบความสอดคลองระหวางแบบจําลองที่ผูวิจัย 

พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ  สรุปไดตามตารางตอไปนี้ 

 

ตาราง 4 สรุปเกณฑที่ใชในการตรวจสอบความสอดคลอง 

 

ดัชน ี ระดับการยอมรับ 

คาสถิติไค-สแควร (χ2) χ2 ไมมีนัยสาํคัญหรือคา P-value สูงกวา .05  

คา RMSEA มีคานอยกวา .05  

คา SRMR มีคานอยกวา .05 

คา GFI มีคาตั้งแต .90 ข้ึนไป 

คา AGFI มีคาตั้งแต .90 ข้ึนไป 

คา CN มีคามากกวา 200 

 

 5 การปรับแบบจําลอง (Model adjustment) 

  ผูวิจัยปรับแบบจําลองบนพื้นฐานของทฤษฎีและงานวิจัยเปนหลัก  โดยมีการ

ดําเนินการคือจะตรวจสอบผลการประมาณคาพารามิเตอรวามีความสมเหตุสมผลหรือไม และมีคาใด

แปลกเกินความเปนจริงหรือไม  รวมทั้งพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง (Squared 

multiple correlation) ใหมีความเหมาะสม ตลอดจนพิจารณาคาความสอดคลองรวม (Overall fit) ของ

แบบจําลองวาโดยภาพรวมแลวแบบจําลองสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด และไดหยุดปรับ

แบบจําลองเมื่อไมพบคําแนะนําของโปรแกรมเกี่ยวกับคาสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน 

(Largest Negative/Positive Standardized Residuals) 
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 สําหรับการวิเคราะหปฏิสัมพันธของตัวแปรแฝงที่มีตัวแปรสังเกตเปนตัวแปรตอเนื่องเพื่อ

ตรวจสอบอิทธิพลรวมระหวางปจจัยจิตลักษณะเดิมของบุคคลกับปจจัยลักษณะของสถานการณในการทํางาน

ที่มีผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรคร้ังนี้ ผูวิจัยได

ดําเนินการทดสอบดวยโปรแกรม PRELIS2 และ SIMPLIS ซึ่งเปนวิธีการทดสอบอิทธิพลรวมของตัวแปร

แฝงโดยการสรางตัวแปรปฏิสัมพันธ (A latent interaction variable) จากการคูณคะแนนตัวแปรแฝง

ภายนอกที่ตองการศึกษาอิทธิพลรวม (The exogeneous latent independent variables) นอกจากนี้ยัง

พบวาวิธีการดังกลาวสามารถนํามาใชกับแบบจําลองที่ซับซอนได (Complex latent variable interaction 

models) (Schumacker. 2002: 40 - 54) โดยในการทดสอบครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนตอไปนี้ 

     1. การนําเขาขอมูล (Import Data) จากไฟลในโปรแกรม SPSS โดยใชเมนู File เลือก 

Import Data  

    2. การ Define Variables โดยใชเมนู Data เลือก Define Variables เพื่อกําหนด

ระดับการวัดตัวแปรใหเปนตัวแปรตอเนื่อง โดยการเลือก Continuous เลือก Apply to all เลือก OK 

จากนั้นจึงทําการบันทึกขอมูล (Save) 

    3. การเชื่อมโยง Prelis System File (PSF) กับ Data System File (DSF) โดยใช

โปรแกรม PRELIS2 (คําสั่งการวิเคราะหขอมูลอยูในภาคผนวก ง.) 

    4. การรวมคะแนนตัวแปรแฝง (Compute latent variable scores) โดยใชโปรแกรม 

SIMPLIS (คําสั่งการวิเคราะหขอมูลอยูในภาคผนวก ง.) 

    5. การประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของแบบจําลองที่มีตัวแปรปฏิสัมพันธเปน   

ตัวแปรแฝง (Estimate Gamma Coefficients in Latent Variable Interaction Model) โดยใชโปรแกรม 

PRELIS2 (คําสั่งการวิเคราะหขอมูลอยูในภาคผนวก ง.) 

 

 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

 ในการวิจัยเพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  ตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมครั้งนี้  ผูวิจัยได
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับตอไปนี้ 
  1. การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตวัอยาง 
  2. การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปร 
  3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
  4. การวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานการวจัิย 
   4.1 การทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  
   4.2 การทดสอบอิทธิพลรวมระหวางปจจัยดานจิตลักษณะเดิมกับสถานการณในการทํางาน
ที่มีตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  
 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของกลุมตัวอยาง 
 ขอมลูเบื้องตนของกลุมตัวอยางประกอบดวยเพศ  ประสบการณในการสอน  ตําแหนงทางวชิาการ  
วฒุิการศึกษาสูงสุด และประเภทของสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัด 
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ตาราง 5 จํานวนและรอยละของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรท่ีเปนกลุมตวัอยาง (จํานวน 500 คน)  
     จําแนกตามปจจัยบุคคลในตัวแปรเพศ ประสบการณในการสอน วุฒกิารศึกษา ตําแหนงทางวชิาการ  
     และประเภทของสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัด 
 
ตัวแปร จํานวน รอยละ 
1. เพศ 
       ชาย 

 
375 

 
75.00 

       หญิง 119 23.80 
       ไมไดระบ ุ 6 1.20 
2. ประสบการณในการสอน 
      นอยกวา 5 ป 

 
130 

 
26.00 

      ระหวาง 5- 10 ป 159 31.80 
      มากกวา 10 ปขึ้นไป 200 40.00 
      ไมไดระบุ 11 2.20 
3. วุฒกิารศึกษา 
      ปริญญาตรี 

 
12 

 
2.40 

      ปริญญาโท 202 40.40 
      ปริญญาเอก 282 56.40 
      ไมไดระบุ 4 0.80 
4.ตําแหนงทางวิชาการ 
      อาจารย 

 
267 

 
53.40 

      ผูชวยศาสตราจารย 142 28.40 
      รองศาสตราจารย 81 16.20 
      ศาสตราจารย 5 1.00 
      ไมไดระบุ 5 1.00 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

 

ตัวแปร จํานวน รอยละ 
5. ประเภทของสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัด 
     รัฐ 

 
392 

 
78.40 

     เอกชน 108 21.60 
รวม 500 100.00 

   
 จากตาราง 5 พบวาอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรที่เปนกลุมตัวอยางเปนเพศชายมากกวา
เพศหญิง  กลาวคือ  รอยละ 75.00 เปนชายและรอยละ 23.80 เปนหญิง และเมื่อพิจารณาถึงประสบการณ
ในการสอน พบวาเปนกลุมที่มีประสบการณในการสอนมากกวา 10 ปขึ้นไปมากที่สุด คิดเปนรอยละ 40.00 
รองลงมาเปนกลุมที่มีประสบการณในการสอนระหวาง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 31.80 และกลุมที่มี
ประสบการณในการสอนนอยกวา 5 ป คิดเปนรอยละ 26.00 ตามลําดับ 
 สําหรับวุฒิการศึกษาของกลุมตัวอยาง  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญจบการศึกษาในระดับ
ปริญญาเอก  คิดเปนรอยละ 56.40 รองลงเปนกลุมที่จบการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 40.40 
และมีบางสวนที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 2.40 
 ในสวนของตําแหนงทางวิชาการ  พบวากลุมตัวอยางสวนใหญดํารงตําแหนงอาจารย  คิดเปน
รอยละ 53.40 รองลงมาคือผูชวยศาสตราจารย คิดเปนรอยละ 28.40 รองศาสตราจารย คิดเปนรอยละ 
16.20 และศาสตราจารย คิดเปนรอยละ 2.40 ตามลําดับ 
 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาประเภทของสถาบันอุดมศึกษาที่สังกัด  พบวากลุมตัวอยางสังกัดสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐมากกวาสถาบันอุดมศึกษาเอกชน   กลาวคือ  รอยละ  78.40 เปนกลุมท่ีสังกัด
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐและรอยละ 21.60 สังกัดสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
 
2 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปร 
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปรดวยการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตน 
(Assumption) สําหรับการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุ 4 ขอ ดังนี้ (นงลักษณ 
วิรัชชัย. 2542: 25-28  อางอิงจาก Jöreskog ;& Sörbom. 1989: 2 ; Mueller. 1988:18)  
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  1. การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
   ผูวิจัยทําการตรวจสอบลักษณะของการแจกแจงของตัวแปรวาเปนการแจกแจงแบบปกติ

หรือไม  โดยการวิเคราะหดวยสถิติบรรยาย  ไดแก   คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Std. 
Deviation) ความเบ (Skewness) และความโดง (Kurtosis)  
 
โดยผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังตารางตอไปนี ้
 
ตาราง 6  คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Std. Deviation) คาความเบ (Skewness) และคา 
     ความโดง (Kurtosis) ของขอมูลท่ีไดจากการวัดตวัแปรในการวิจัย 
 

ตัวแปร Mean Std. 
Deviation 

Skewness Kurtosis 

1. พฤติกรรมการเตรียมการสอน (BEHPR) 4.237 .485 -.689 .628 
2. พฤติกรรมการดําเนินการสอน (BEHTE) 4.096 .502 -.413 -.148 
3. พฤติกรรมการประเมนิผลการเรียนการสอน (BEHEV) 3.877 .580 -.452 .139 
4. การรับรูความสามารถของครูในการเตรียมการสอน  
    (PTEPR) 

 
4.070 

 
.505 

 
-.183 

 
.179 

5. การรับรูความสามารถของครูในการดําเนินการสอน  
    (PTETE) 

 
3.876 

 
.626 

 
-.251 

 
-.094 

6. การรับรูความสามารถของครูในการประเมินผลการ 
    เรียนการสอน (PTEEV) 

 
3.826 

 
.645 

 
-.447 

 
.702 

7. ความพึงพอใจในงานดานบริบท (SATCS) 5.299 .965 -.837 1.000 
8. ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก (SATAS) 5.648 .918 -1.168 2.009 
9. การไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ(INFOS) 3.243 .850 -.085 -.301 
10. การไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมท่ีทํางาน 
   รวมกัน(INFWG) 

 
3.353 

 
.847 

 
-.260 

 
-.155 

11. การมีสวนรวมตัดสินใจในงาน(PERPA) 3.313 .939 -.310 -.320 
12. ความมีอิสระในการทํางาน(PERJA) 4.288 .678 -1.022 1.700 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

    

ตัวแปร Mean Std. 
Deviation 

Skewness Kurtosis 

13. ความเปนอิสระ(CREIN) 4.278 .530 -.394 -.059 
14. ความไมยอมคลอยตาม(CRENO) 4.194 .581 -.373 -.039 
15. ความอยากรูอยากเหน็(CREWI) 4.283 .571 -.589 .748 
16. การเปดกวางในการรับประสบการณใหม(CREOP) 4.280 .524 -.287 -.377 
17. การมีความยืดหยุน(CREFL) 4.123 .544 -.093 -.237 
18. ความกลาที่จะเสี่ยง(CRERI) 3.892 .702 -.168 -.570 
19. ความมีสมรรถนะ(CONCO) 3.764 .552 .109 .388 
20. ความมีระบบระเบียบ(CONOR) 3.252 .782 -.028 -.004 
21. การยึดมัน่ในหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ(CONDU) 4.041 .557 -.197 .327 
22. การมุงความสําเร็จ(CONAC) 3.921 .601 -.104 -.042 
23. การมวีินยัในตนเอง(CONSE) 3.766 .709 -.308 .419 
24. ความสุขมุรอบคอบ(CONDE) 3.670 .582 .048 .230 
 

 
   จากตาราง 6 พบวาในตัวแปรพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  กลุมตัวอยางมี
คาเฉลี่ยพฤติกรรมการสอนดานการเตรียมการสอนมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.237 รองลงมาเปน
พฤติกรรมการสอนดานการดําเนินการสอนและการประเมินผลการเรียนการสอน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.096 
และ 3.877 ตามลําดับ สําหรับตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอนก็พบผลที่สอดคลองกัน 
กลาวคือ กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยการรับรูความสามารถในการเตรียมการสอนมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.070 รองลงมาเปนการรับรูความสามารถในดานการดําเนินการสอนและดานการประเมินผลการ
เรียนการสอน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.876 และ 3.826 ตามลําดับ  
   สวนตัวแปรความพึงพอใจในงาน  พบวากลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงาน
ดานความรูสึกมากกวาดานบริบท โดยมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานดานความรูสึกเทากับ 5.648 และ
ดานบริบทเทากับ 5.299   
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   ในขณะที่เมื่อพิจารณาตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ พบวา       
กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยการไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการและจากกลุมที่ทํางานรวมกันใกลเคียงกัน 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  3.243 และ 3.353 ตามลําดับ สําหรับตัวแปรการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน 
พบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยความมีอิสระในการทํางานมากกวาการมีสวนรวมตัดสินใจในงาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.288 และ 3.313 ตามลําดับ  
   ในสวนของตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค พบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยดานความอยากรู
อยากเห็น  การเปดกวางในการรับประสบการณใหมและความเปนอิสระมากกวาดานความไมยอมคลอย
ตาม  การมีความยืดหยุนและความกลาที่จะเสี่ยง  โดยมีคาเฉลี่ยดานความอยากรูอยากเห็นเทากับ 4.283 
ดานการเปดกวางในการรับประสบการณใหมเทากับ 4.280 ดานความเปนอิสระเทากับ 4.278   ดานความ
ไมยอมคลอยตามเทากับ 4.194 ดานการมีความยืดหยุนเทากับ 4.123 และดานความกลาที่จะเสี่ยงเทากับ 
3.892 และในตัวแปรการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ พบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยการยึดม่ันในหนาที่
และความรับผิดชอบมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.041 รองลงมาคือดานการมุงความสําเร็จ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.921 สําหรับดานการมีวินัยในตนเองและดานความมีสมรรถนะ พบวา มีคาเฉลี่ยใกลเคียงกัน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.766 และ 3.764 ตามลําดับ สวนดานความสุขุมรอบคอบและความมีระบบระเบียบ
พบวา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.670 และ 3.252  ตามลําดับ 
   สําหรับสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรตางๆ ท่ีใชในการวิจัย พบวา มีคาไมเกิน 1 
กลาวคือ มีคาตั้งแต .485 ถึง .965 แสดงวาขอมูลที่ไดมีการกระจายปานกลาง (บุญชม ศรีสะอาด. 2541: 
94) และเมื่อพิจารณาคาความเบและความโดง พบวา ตัวแปรทั้งหมดมีคาความเบไมเกิน 2 (คาสูงสุดที่ได
เทากับ -1.168) และมีคาความโดงไมเกิน 10 (คาสูงสุดที่ไดเทากับ 2.009) ซ่ึงถือวาเปนคาที่อยูในเกณฑที่
ยอมรับได (Kline. 2005: 50) ดังนั้นผูวิจัยจึงถือวาขอมูลดังกลาวมีความเหมาะสมที่จะทําการวิเคราะห
ความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุตอไป 
  2.  การตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 
   ในการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบ
ความสัมพันธเชิงเสนตรง  โดยใชการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัว (Bivariate relationship) 
ดวยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)  
 
ผลของการวิเคราะหคาสัมประสิทธสหสมัพันธระหวางตัวแปรตางๆ ปรากฏดังตารางตอไปนี ้
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ตาราง 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
 

ตัวแปร Lbeh Lpte Linf Lper Lcre Lcon Lsat 
 

1. พฤติกรรมการสอนอยางมี 
    ประสิทธิภาพ (Lbeh) 1.000
2. การรับรูความสามารถของครูใน 
    การสอน(Lpte) .739** 1.000
3. การไดรับการถายทอดทางสังคมใน 
    องคการ(Linf) .346** .373** 1.000
4. การรับรูถึงการควบคุมในการทาํงาน  
    (Lper) .251** .278** .365** 1.000
5. บุคลิกภาพสรางสรรค(Lcre) .525** .576** .268** .321** 1.000
6. การตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบ  
    (Lcon) .462** .545** .186** .268** .570** 1.000
7. ความพึงพอใจในงาน(Lsat) .274** .280** .559** .444** .283** .251** 1.000
 
** มีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01  
  
  จากตาราง 7 พบวาตัวแปรที่ศึกษาแตละคูมีความสัมพันธทางบวก  โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) อยูระหวาง .186 ถึง .739 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงใหเห็นวาลักษณะ
ความสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษาเปนความสัมพันธเชิงเสนตรง นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรพฤติกรรมการ
สอนอยางมีประสิทธิภาพมีความสัมพันธทางบวกมากที่สุดกับตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการ

สอน (r = .739, p < .01) รองลงมาไดแกบุคลิกภาพสรางสรรค (r = .525, p < .01) การตระหนักในหนาที่
รับผิดชอบ (r = .462 , p < .01)  การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ (r = .346 , p < .01)  ความ
พึงพอใจในงาน (r = .274 , p < .01)  และการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน (r = .251 , p < .01)  
ตามลําดับ 
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 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรในการวิจัยที่เปนตัวแปรตน พบวาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรแตละคู มีคาตั้งแต .186 ถึง .576 ซ่ึงเมื่อพิจาณาเกณฑที่วาคาสหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรตนแตละคูที่สูงเกิน 0.6 แสดงวาขอมูลอาจมีปญหาภาวะรวมเสนตรงนั้น จึงอาจกลาวไดวา
ขอมูลนี้ไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรง อยางไรก็ตามพบวาวิธีการนี้ไดผลการตรวจสอบที่ไมชัดเจนนัก ผูวิจัย
จึงไดดําเนินการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใชเกณฑอ่ืนๆ รวมดวย ไดแก การวิเคราะหคา 
Tolerance (สัดสวนความแปรปรวนในตัวแปรที่อธิบายไมไดดวยตัวแปรอื่นๆ) และคา Variance Inflation 
Factor (VIF) ผลการทดสอบพบวามีคา Tolerance อยูระหวาง .611 ถึง .745  โดยตามเกณฑแลว หากคา 
Tolerance ที่มีคา .01 หรือนอยกวาจะเปนคาที่ทําใหเกิดปญหาภาวะรวมเสนตรงพหุ (Norusis. 1995: 
485) สวนคา VIF มีคาอยูระหวาง 1.343 ถึง 1.637  โดยตามเกณฑแลวหากคา VIFใกล 10 จะทําใหเกิด
ปญหาภาวะรวมเสนตรงพหุ (Steven.1996: 77) ดังนั้นจึงสรุปไดวาตัวแปรที่ศึกษาคร้ังนี้ไมมีปญหารวม
เสนตรงพหุ 

  3.  การตรวจสอบความเปนอิสระ (Independence) ระหวางตัวแปรกับความคลาดเคลื่อน 
   ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชวิธีการผอนคลายขอตกลงเบื้องตน  โดยการยินยอมใหเทอม
ความคลาดเคลื่อนของการวัดมีความสัมพันธกันจึงไมไดตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนขอนี้ 
  4. การวิเคราะหขอมูลอนุกรมเวลา (Time series data) ที่มีการวัดขอมูลมากกวา 2ครั้ง การ
วัดตัวแปรตองไมไดรับอิทธิพลจากชวงเวลาที่เหลื่อม (Time lag) 
   การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไมไดวิเคราะหขอมูลอนุกรมเวลาจึงไมตองตรวจสอบขอตกลง

เบื้องตนขอนี้ 
  จากการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนขางตน  จึงพอจะสรุปไดวาขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรที่ศึกษา
มีความเหมาะสมที่จะทําการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุตอไป 
 

3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง

ของเครื่องมือวัดตัวแปรแฝงที่มีตัวแปรสังเกตมากกวา 3 ตัวแปร (Bollen. 1989: 244) โดยในการวิจัยครั้งนี้
มี 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค ซ่ึงประกอบดวย ตัวแปรสังเกตบุคลิกภาพสรางสรรคดาน
ความเปนอิสระ ดานความไมยอมคลอยตาม ดานความอยากรูอยากเห็น ดานการเปดกวางในการรับ
ประสบการณใหม ดานการมีความยืดหยุนและดานความกลาที่จะเสี่ยง และตัวแปรการตระหนักในหนาที่
รับผิดชอบ ซ่ึงประกอบดวย   ตัวแปรสังเกตการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบดานความมีสมรรถนะ ดาน
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ความมีระบบระเบียบ ดานการยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ ดานการมุงความสําเร็จ ดานการมีวินัย
ในตนเองและดานความสุขุมรอบคอบ (คําสั่งการวิเคราะหขอมูลอยูในภาคผนวก ง.) 
 
ผลการวิเคราะหของแตละตัวแปรมีรายละเอียดดังนี้ 
 
  3.1 คาน้ําหนกัองคประกอบและคาสมัประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค 
 
ตาราง 8 คาน้าํหนักองคประกอบและคาสมัประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค 
 
 

องคประกอบดาน คาน้ําหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง 
1. ความเปนอิสระ .71 .50 
2. ความไมยอมคลอยตาม .61 .37 
3. ความอยากรูอยากเห็น .74 .55 
4. การเปดกวางในการรับ 
   ประสบการณใหม 

 
.91 

 
.82 

5. การมีความยืดหยุน .77 .59 
6. ความกลาที่จะเสี่ยง .69 47 
χ2 = 5.74, df = 6, P-value = .452; RMSER = .00; SRMR= 0.033; GFI = .98; AGFI = .95; CN = 
332.98 
 
   ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคครั้งนี้ ผูวิจัยไดให
คาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตบุคลิกภาพสรางสรรคดานความเปนอิสระมีความสัมพันธกับดาน

ความไมยอมคลอยตามและดานความกลาที่จะเสี่ยง และใหคาความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกต
บุคลิกภาพสรางสรรคดานความกลาที่จะเสี่ยงมีความสัมพันธกับดานการมีความยืดหยุน และจากผลการ
วิเคราะหพบวาคาไค-สแควร (χ2) มีคา  = 5.74, df = 6, P-value = .452; RMSER = .00; SRMR= 0.033; 
GFI = .98; AGFI = .95; CN = 332.98 ซ่ึงเมื่อพิจารณาเกณฑที่ผูวิจัยใชในการตรวจสอบในบทที่ 3 จะเหน็
ไดวาแบบจําลองที่สรางขึ้นนี้สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
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   นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตแตละตัวพบวาตัวแปร

บุคลิกภาพสรางสรรคดานการเปดกวางในการรับประสบการณใหม มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุดคือ
เทากับ .91 รองลงมาคือดานการมีความยืดหยุน มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .77 ดานความอยากรู
อยากเห็น มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .74 ดานความเปนอิสระ มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .71 
ดานความกลาที่จะเสี่ยง มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .69 และดานความไมยอมคลอยตาม มีคา
น้ําหนักองคประกอบเทากับ .61 
   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวางตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคดานตางๆ 
กับองคประกอบรวม พบวา องคประกอบรวมบุคลิกภาพสรางสรรคสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
บุคลิกภาพสรางสรรคดานการเปดกวางในการรับประสบการณใหม รอยละ 82 ซ่ึงเปนคาที่มากที่สุด

รองลงมาเปนบุคลิกภาพสรางสรรคดานการมีความยืดหยุน ดานความอยากรูอยากเห็น ดานความเปนอิสระ 
ดานความกลาที่จะเสี่ยงและดานความไมยอมคลอยตาม ซ่ึงพบวาองคประกอบรวมบุคลิกภาพสรางสรรค
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตตางๆ ไดรอยละ 59, 55, 50, 47 และ37 ตามลําดับ 
   จากการวิเคราะหคาที่ไดพบวาองคประกอบบุคลิกภาพสรางสรรคท้ัง 6 ดาน รวมกัน
อธิบายบุคลิกภาพสรางสรรค ดังนั้นจึงสรุปไดวาบุคลิกภาพสรางสรรคทั้ง 6 ดาน มีองคประกอบรวมกัน 
 
  3.2 คาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรการตระหนักในหนาทีรั่บผิดชอบ 
 
ตาราง 9 คาน้ําหนักองคประกอบและคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ 
 

องคประกอบดาน คาน้ําหนักองคประกอบ คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง 
1. ความมีสมรรถนะ .74 .54 
2. ความมีระบบระเบียบ .39 .15 
3. การยึดมั่นในหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ .75 .57 
4. การมุงความสําเร็จ .88 .77 
5. การมีวนิัยในตนเอง .77 .59 
6. ความสุขมุรอบคอบ .64 .41 
χ2= 10.80, df = 9, P-value = .290; RMSER = .04; SRMR= 0.033; GFI = .97; AGFI = .93; CN = 
225.80 
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    จากผลการวิเคราะหพบวาคาไค-สแควร (χ2) มีคา = 10.80, df = 9, P-value = 
.290; RMSER = .04; SRMR= 0.033; GFI = .97; AGFI = .93; CN = 225.80 ซ่ึงเม่ือพิจารณาเกณฑที่
ผูวิจัยใชในการตรวจสอบในบทที่ 3 จะเห็นไดวาแบบจําลองที่สรางขึ้นนี้สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   
   นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตแตละตัวพบวาตัวแปร

การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบดานการมุงความสําเร็จ มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุดคือเทากับ .88 
รองลงมาคือดานการมีวินัยในตนเอง    มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .77 ดานการยึดมั่นในหนาที่และ
ความรับผิดชอบ มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .75 ดานความมีสมรรถนะ มีคาน้ําหนักองคประกอบ
เทากับ .74 ดานความสุขุมรอบคอบ มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .64 และดานความมีระบบระเบียบ  
มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .39 
   เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวางตัวแปรการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ

ดานตางๆ กับองคประกอบรวม พบวา องคประกอบรวมการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบดานการมุงความสําเร็จ รอยละ 77 ซ่ึงเปนคาที่มาก
ที่สุด รองลงมาเปนการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบดานการมีวินัยในตนเอง ดานการยึดมั่นในหนาที่และ
ความรับผิดชอบ ดานความมีสมรรถนะ ดานความสุขุมรอบคอบและดานความมีระบบระเบียบ ซ่ึงพบวา
องคประกอบรวมการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตตางๆ 
ไดรอยละ 59, 57, 54, 41 และ15 ตามลําดับ 
   จากการวิเคราะหคาที่ไดพบวาองคประกอบการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบทั้ง 6 ดาน 
รวมกันอธิบายการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ ดังนั้นจึงสรุปไดวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบทั้ง 6
ดาน มีองคประกอบรวมกัน 
 
4. การวิเคราะหขอมูลตามสมมตฐิานการวิจัย 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอตามสมมติฐานในการวิจัย ซ่ึงแบง
ออกเปน 2 สวน สวนแรกจะเปนผลการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ตาม          
ความมุงหมายเฉพาะของการวิจัยขอที่ 1 และ 2 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 1-4 และสวนที่สองจะเปน     
ผลการทดสอบอิทธิพลรวมระหวางปจจัยลักษณะสถานการณกับปจจัยดานจิตลักษณะเดิมที่มีผลตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ตามความมุงหมายเฉพาะ
ของการวิจัยขอที่ 3 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานขอท่ี 5-8 
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โดยในแตละสวนมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 4.1 การทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธภิาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  
 
  การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุหรือการวิเคราะหโมเดลลิสเรล (Linear 
Structural Relationship Model: LISREL) เปนการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรใน
แบบจําลอง โดยการหาขนาดอิทธิพลที่ปรากฏในความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุและทดสอบวา
แบบจําลองที่สรางขึ้นสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 
  สําหรับการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการ
วิจัยเปนอันดับแรก  และเมื่อพบวาแบบจําลองไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษผูวิจัยก็ไดดําเนินการปรับ
แบบจําลอง โดยในการปรับแบบจําลองคร้ังนี้ไดดําเนินการปรับบนพื้นฐานของรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม 
ตลอดจนไดพิจารณาถึงความสมเหตุสมผลตามแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ  รวมทั้งได
อาศัยดัชนีการปรับ (Modification indices) จากผลการวิเคราะหมาเปนขอมูลประกอบในการปรับแบบจําลอง  
  ผลจากการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรตามกรอบแนวคิดและ

สมมติฐานในการวิจัย ซึ่งผูวจัิยไดศึกษาตัวแปรที่สําคัญที่พบวาสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลจาก
แนวคิดทฤษฎีตาง  ๆ ดังนี้คือ   แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ  ไดแก  ตัวแปรการตระหนักในหนาที่
รับผิดชอบ   แนวคิดเกี่ยวกับความสรางสรรค  ไดแก  ตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค  ซ่ึงตัวแปรจากทั้งสอง
แนวคิดนี้ถือวาเปนตัวแปรจิตลักษณะเดิมของบุคคล  แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 
ไดแก ตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มีสาเหตุจากงาน 
ไดแก  ตัวแปรการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน  ซ่ึงตัวแปรจากทั้งสองแนวคิดนี้ถือวาเปนตัวแปร
สถานการณในการทํางาน   โดยมีตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงานที่
ถือวาเปนตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณของบุคคลเปนตัวแปรคั่นกลางนั้น  ไดคาสถิติดังนี้ คาไค-สแควร 
(χ2) มีคา = 989.10, df = 235, P-value = .000; คา RMSEA = .080; คา SRMR = .057; คา GFI = .86; 
คา AGFI = .82; คา CN = 155 เมื่อพิจารณาคาสถิติตามเกณฑที่ใชในการพิจารณาความสอดคลอง
โดยรวม แสดงใหเห็นวาแบบจําลองตามสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (ผลการทดสอบ
ความสอดคลองของแบบจําลองตามกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวิจัยไดนําเสนอไวในภาคผนวก จ.) 
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  อยางไรก็ตามการที่แบบจําลองไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษนั้น โจเรสคอรกและ     
ซอรบอม (Jöreskog;& Sörbom.  1989: 251-253) ไดอธิบายไววาแบบจําลองเริ่มแรกอาจจะไมสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจะตองทําการปรับแบบจําลองใหสอดคลองเหมาะสมกับขอมูล โดยในการปรับ
แบบจําลองจะตองเปนไปตามแนวทางของทฤษฏีและมีความเที่ยงตรง ซ่ึงในการวิเคราะหแบบจําลองเพ่ือ
คนหาแบบจําลองที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Modification searches) นั้นสามารถใชเกณฑการ
พิจารณาจากคาที (t) ซ่ึงเปนอิทธิพลของตัวแปรที่มีนัยสําคัญทางสถิติเมื่อคาทีมากกวาหรือเทากับ 1.96 
และการพิจารณาความสอดคลองโดยรวม (Overall fit) ซ่ึงไดเสนอเกณฑการพิจารณาไวในบทที่ 3 แลว  
ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงไดดําเนินการปรับแบบจําลองโดยพิจารณาความเปนไปไดในทางทฤษฎี

และสามารถอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรไดอยางสมเหตุสมผล   
  ในการปรับแบบจําลองครั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการปรับแบบจําลองโดยเริ่มจากการตัดเสนอิทธิพล

ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติของตัวแปรภายนอกแฝงออกจากแบบจําลอง  ไดแก เสนอิทธิพลของตัวแปรการ
ตระหนักในหนาที่รับผิดชอบที่สงไปตัวแปรพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพและความพึงพอใจในงาน  
เสนอิทธิพลของการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานที่สงไป

ตัวแปรพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  
  นอกจากนี้เมื่อพิจารณาดัชนีการปรับพบวามีขอเสนอแนะใหโยงเสนอิทธิพลจากตัวแปร

บุคลิกภาพสรางสรรคไปยังตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอน  ซ่ึงเมื่อพิจารณาความเปนไปได
ทางทฤษฎีก็พบวาสามารถอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรไดอยางสมเหตุสมผล  เนื่องจากการ
ดําเนินการดังกลาวนั้นพบวาสอดคลองตามแนวคิดของแบนดูรา (Bandura. 2000: 212) ที่วาบุคคลจะ
สามารถพัฒนาการรับรูความสมรรถนะหรือความสามารถของตนไดจากการมีประสบการณที่เคยประสบ

ความสําเร็จมากอน (Mastery experiences) และเมื่อพิจารณาถึงลักษณะของผูที่มีความสรางสรรคก็พบวา 
ผูที่มีความสรางสรรคจะเปนผูที่มีความบากบั่นอยางที่สุดที่จะทํางานที่ยากและคอนขางสลับซับซอนใหสําเร็จ

จนได (อารี พันธมณี.  2545ก: 15 citing Starkweather: 1962) นั่นคือ ผูที่มีความสรางสรรคนาจะเปนผูที่มี
ประสบการณที่เคยประสบความสําเร็จ ดังนั้นจึงมีความสมเหตุสมผลที่วาตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค
นาจะมีอิทธิพลตอตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอน  
  อยางไรก็ตามเมื่อผูวิจัยดําเนินการโยงเสนอิทธิพลจากตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคไปยัง   
ตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอน พบวามีผลทําใหเสนอิทธิพลจากตัวแปรบุคลิกภาพ

สรางสรรคไปยังตัวแปรพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงเมื่อผูวิจัย
พิจารณาถึงขนาดอิทธิพลของตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคที่สงไปยังตัวแปรพฤติกรรมการสอนอยางมี
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ประสิทธิภาพและตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอน พบวา ขนาดอิทธิพลของตัวแปร
บุคลิกภาพสรางสรรคท่ีสงไปยังตัวแปรพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเทากับ .06 ในขณะที่
ขนาดอิทธิพลของตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคท่ีสงไปยังตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอน มี
คาเทากับ .27  
  นอกจากนี้เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคกับ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค

กับการรับรูความสามารถของครูในการสอน พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรบุคลิกภาพ
สรางสรรคกับพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเทากับ .53 สวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ระหวางตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคกับการรับรูความสามารถของครูในการสอน มีคาเทากับ .58 ดังนั้น
จากการพิจารณาทั้งคาขนาดอิทธิพลและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธผูวิจัยจึงเห็นวาตัวแปรบุคลิกภาพ

สรางสรรคนาจะมีอิทธิพลตอตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอนมากกวาตัวแปรพฤติกรรมการ

สอนอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงไดพิจารณาใหตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรู
ความสามารถของครูในการสอนและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  
  จากนั้นผูวิจัยไดดําเนินการปรับแบบจําลองโดยยอมผอนคลายใหความคลาดเคลื่อนในการ

วัดมีความสัมพันธกัน  จนกระทั่งไมพบคําแนะนําของโปรแกรมเกี่ยวกับคาสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐาน  (คําสั่งการวิเคราะหไดเสนอไวในภาคผนวก ง.)  
  ผลการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรหลังจากที่ใหความ

คลาดเคลื่อนในการวัดมีความสัมพันธกัน  เปนดังนี้ 
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χ2= 133.01, df = 160, p-value = .94; RMSER = .00; SRMR= 0.026; GFI = .98; AGFI = .96;       
CN = 751.85 
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  จากภาพประกอบ 3 ผลการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  ตาม
สมมติฐานขอที่ 1-4 และไดปรับแบบจําลองแลวซึ่งเปนแบบจําลองที่สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดย
เสนอิทธิพลมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวแปร รวมทั้งคาการทดสอบความสอดคลองอยูในเกณฑ
ยอมรับไดทุกคา กลาวคือ คาไค-สแควร (χ2) มีคา = 133.01, df = 160, p-value = .94; คา RMSEA = 
.00; คา SRMR = .026; คา GFI = .98 ; คา AGFI = .96  และคา CN = 751.85 
  เมื่อพิจารณาถึงอิทธิพลทางตรงและทางออมพบวา ตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมของ
อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร    ไดแก   ตัวแปรการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบและตัวแปร
บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .45 และ .27 ตามลําดับ และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผาน
การรับรูความสามารถของครูในการสอน  
  ในขณะที่ตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  
ไดแก  ตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานพบวาทั้ง
สองตัวแปรมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ.74 และ .21 
ตามลําดับ และมี อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจ                         
ในงาน นอกจากนี้ยังพบวาตัวแปรการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอการรบัรูความสามารถ
ของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .10 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน   
  สําหรับตัวแปรในกลุมจิตลักษณะตามสถานการณ ไดแก การรับรูความสามารถของครูในการ
สอนและความพึงพอใจในงาน พบวาทั้งสองตัวแปรมีอิทธิพลคั่นกลางระหวางตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิม
และตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานกับพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตร  นอกจากนี้ยังพบวาการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงานมี
อิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .81และ .09 
ตามลําดับ  
 
โดยคาอิทธิพลทางตรงและทางออมเปนดังนี้ 
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ตาราง 10 ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง(Direct effects: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect effects: IE)  
     อิทธิพลรวม (Total effects : TE) ของตัวแปรสาเหตุท่ีสงผลตอตัวแปรผลและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
     เชิงพหุยกกําลังสองของตัวแปร (Squared Multiple Correlation: R2) 
 

ตัวแปรผล 
ความพึงพอใจ 
ในงาน (Lsat) 

การรับรู

ความสามารถ

ของครูใน 
การสอน (Lpte) 

พฤติกรรมการ

สอนอยางมี

ประสิทธิภาพ

(Lbeh) 

 
 

ตัวแปรสาเหต ุ

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
1.กลุมจิตลักษณะเดิม 
1.1 การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ   
      (Lcon) 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 

.45 

 
 
- 

 
 

.45 

 
 
- 

 
 

.36 

 
 

.36 
1.2 บุคลิกภาพสรางสรรค (Lcre) - - - .27 - .27 - .22 .22 

 
2.กลุมสถานการณในการทํางาน 
2.1 การไดรับการถายทอดทางสังคมใน 
      องคการ (Linf) 

 
 

.74 

 
 
- 

 
 

.74 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 

.07 

 
 

.07 
2.2 การรับรูถงึการควบคุมในการทํางาน  
      (Lper) 

 
.21 

 
- 

 
.21 

 
.10 

 
- 

 
.10 

 
- 

 
.10 

 
.10 

3. กลุมจิตลักษณะตามสถานการณ 
3.1 การรับรูความสามารถของครูในการ 
      สอน (Lpte) 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 
- 

 
 

.81 

 
 
- 

 
 

.81 
3.2 ความพึงพอใจในงาน (Lsat) - - - - - - .09 - .09 
R2 .80 .53 .70 
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  จากตาราง 10 พบวาเมื่อพิจารณาขนาดและทิศทางอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุตอตัวแปรผล 
พบวา ตัวแปรสาเหตุทุกตัวมีอิทธิพลทางบวกตอตัวแปรผล โดยแตละกลุมตัวแปรสาเหตุมีอิทธิพลตอ      
ตัวแปรผล ดังนี้ 
   1 ตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 
    1.1 การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของ
ครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .45 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .36  
    1.2 บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของครูในการสอน 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .27 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ
ผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .22 
   2 ตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 
    2.1 การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจใน
งาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .74 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .07 
    2.2 การรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน

และการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .21 และ .10 ตามลําดับ 
และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงานและการรับรู

ความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .10  
   3 ตัวแปรในกลุมจิตลักษณะตามสถานการณของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 
    3.1 การรับรูความสามารถของครูในการสอนมีอิทธิพลคั่นกลางระหวางการตระหนักใน
หนาที่รับผิดชอบ บุคลิกภาพสรางสรรคและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานกับพฤติกรรมการสอนอยาง
มีประสิทธิภาพ และยังพบวาการรับรูความสามารถของครูในการสอนมีอิทธิพลทางตรงตอพฤตกิรรมการสอน
อยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .81 
    3.2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลคั่นกลางระหวางการไดรับการถายทอดทางสังคม
ในการทํางานและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานกับพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ และยัง
พบวาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .09  
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  สําหรับคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสอง พบวา ความพึงพอใจในงานมีคา
เทากับ .80 แสดงวารอยละ 80 ของความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานสามารถอธิบายไดดวยการ
ไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน สวนการรับรูความสามารถ
ของครูในการสอนพบวามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสองเทากับ .53 แสดงวารอยละ 53 ของ
ความแปรปรวนของการรับรูความสามารถของครูในการสอนสามารถอธิบายไดดวยการตระหนักในหนาที่

รับผิดชอบ บุคลิกภาพสรางสรรคและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน ขณะที่พฤติกรรมการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงพหุยกกําลังสองเทากับ .70 แสดงวารอยละ 70 ของความ
แปรปรวนของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสามารถอธบิายไดดวยแบบจําลองนี้ 
 
 4.2 การทดสอบอิทธิพลรวมระหวางปจจัยดานจิตลักษณะเดิมกับสถานการณในการ
ทํางานที่มีตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  
 
  ในการวิจัยเพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรคร้ังนี้  เนื่องจากผูวิจัยไดพัฒนาแบบจําลองตาม
รูปแบบปฏิสัมพันธนิยมซึ่งเนนการอธิบายพฤติกรรมโดยพิจารณาจากทั้งลักษณะของสถานการณ จิตลักษณะ 
เดิมของผูกระทํา จิตลักษณะตามสถานการณและจิตลักษณะเดิมของผูกระทํารวมกับลักษณะของสถานการณ 
(งามตา วนินทานนท. 2546: 5; ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2546: 2) ดังนั้นนอกจากการศึกษาอิทธิพลของตัวแปร
ในกลุมจิตลักษณะเดิมและตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรวา

สงผลตอจิตลักษณะตามสถานการณและพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรอยางไรแลว ผูวิจัยจึงมุงที่จะศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมและ

สถานการณในการทํางานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรวารวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรหรือไมรวมดวย 
   
  โดยผลการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล (Gamma Coefficients) เพ่ือทดสอบอิทธิพลรวม
ระหวางปจจัยดานจิตลักษณะเดิมกับสถานการณในการทํางานที่มีตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรครั้งนี้ สามารถนําเสนอในรูปแบบของตารางไดดังนี้ 
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ตาราง 11 การประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและคาสถิติที  
  

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์

อิทธิพล 
คาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐาน 
คาสถิติท ี

1. การตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบ  - 0.3150 0.1950 -1.6130 
2. บุคลิกภาพสรางสรรค  +0.4380* 0.1520 +3.1750 
3. การไดรับการถายทอดทางสังคมใน 
    องคการ  

+0.0483 0.0523 +0.9240 

4. การรับรูถึงการควบคุมในการทาํงาน - 0.1340 0.0719 -1.8610 
5. การรับรูความสามารถของครูในการสอน  +1.1820* 0.0529 +22.3400 
6. ความพึงพอใจในงาน  +0.0487 0.0252 +1.9330 
7.ปฏิสัมพันธระหวางการตระหนักในหนาที ่
   รับผิดชอบกับการไดรับการถายทอดทาง  
   สังคมในองคการ 

-0.0286 0.0574 -0.4990 

8.ปฏิสัมพันธระหวางการตระหนักในหนาที ่
   รับผิดชอบกับการรับรูถึงการควบคุมใน 
   การทํางาน 

+0.0426 0.0868 +0.4910 

9.ปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพสรางสรรค 
   กับการไดรับการถายทอดทางสังคมใน 
   องคการ  

-0.0721 0.0474 -1.5200 

10. ปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 
   สรางสรรคกับการรับรูถึงการควบคุมใน 
   การทํางาน  

+0.1420* 0.0690 +2.0640 

คาคงที่ (Intercept) - 0.1180 0.1270 -0.9320 
* มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.05 
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  จากตาราง 6 สามารถสรุปผลการทดสอบอิทธิพลรวมระหวางปจจัยดานจิตลักษณะเดิมกับ
สถานการณในการทํางานที่ มีตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรไดวา มีอิทธิพลรวมระหวางปจจัยดานจิตลักษณะเดิมกับสถานการณในการทํางานของ
อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรท่ีมีผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 1 คู ไดแก อิทธิพลรวม
ระหวางบุคลิกภาพสรางสรรคกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน  
  
ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานการวิจัยดังนี ้
 
 จากสมมติฐาน 1 ที่วา “การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออม
ตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจ

ในงาน” ผลการทดสอบพบวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถ
ของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .45 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .36  
จึงสนับสนนุสมมติฐาน 1 เพียงบางสวน 
 
 จากสมมติฐาน 2 ที่วา “บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของครู
ในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .27 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .22 จึงไม

สนับสนุนสมมติฐาน 2  
 
 จากสมมติฐาน 3 ที่วา “การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางตรงและมี
อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน” ผลการทดสอบ

พบวา การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน โดยมีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .74 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความ
พึงพอใจในงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .07 จึงสนับสนุนสมมติฐาน 3 เพียงบางสวน 
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 จากสมมติฐาน 4 ที่วา “การรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความ

พึงพอใจในงาน” ผลการทดสอบพบวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความ      
พึงพอใจในงานและการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .21 และ 
.10 ตามลําดับ และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน
และการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .10 จึงสนับสนุน

สมมติฐาน 4 เพียงบางสวน 
 
 จากสมมติฐาน 5 ที่วา “การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอด
ทางสังคมในองคการตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาการตระหนักใน

หนาที่รับผิดชอบไมมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตอพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพ จึงไมสนับสนุนสมมติฐาน 5 
 
 จากสมมติฐาน 6 ที่วา “การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุม
ในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาการตระหนักในหนาที่

รับผิดชอบไมมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 
จึงไมสนับสนุนสมมติฐาน 6 
 
 จากสมมติฐาน 7 ท่ีวา “บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคม
ในองคการตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคไมมี

อิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ จึง
ไมสนับสนุนสมมติฐาน 7 
 
 จากสมมติฐาน 8 ที่วา “บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการ
ทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพล
รวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ จึงสนับสนุน
สมมติฐาน 8  
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายและขอเสนอแนะ 

  

 

 ในบทนี้ผูวิจัยไดนําเสนอภาพรวมของการวิจัยเรื่องอิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณในการ

ทํางานที่สงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมปีระสทิธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ตามลําดับ

ตอไปนี ้

  1. บทยอของการวิจัย ซ่ึงประกอบดวย ความมุงหมายของการวิจัย สมมติฐานการวจิัยและ

วิธีดําเนินการวิจัย  

  2. สรุปผลการวิจัย 

  3. อภิปรายผล 

  4. ขอเสนอแนะ 

 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

1.บทยอของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้มีความมุงหมายของการวิจัย สมมติฐานการวิจัย และวิธีดําเนนิการวิจัยดังนี ้

   
  ความมุงหมายของการวิจัย 
   เพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยม  โดยมีความมุงหมายเฉพาะ

ของการวิจัย ดังนี้  

    1. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรวาสงผลตอจิตลักษณะตามสถานการณและพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของ

อาจารยหรือไม อยางไร  

    2.เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานของอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรวาสงผลตอจิตลักษณะตามสถานการณและพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสทิธิภาพของอาจารยหรือไม อยางไร  
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    3.เพื่อศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมและสถานการณในการทํางาน

ของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรวารวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของ

อาจารยหรือไม อยางไร  
 
  สมมติฐานการวิจัย  
   แบบจําลองสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมี

สมมติฐานยอยตามเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ดังนี้  

    1. การตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม

การสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงาน  

    2. บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

    3. การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน  

    4. การรับรูถึงการควบคุมในการทาํงานมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ        

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงาน  

    5. การตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธพิลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคม

ในองคการตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  

    6. การตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน

ตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  

    7. บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ

ตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  

    8. บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธพิลรวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานตอ     

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 
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  วิธีดําเนนิการวิจัย  
   ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คืออาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร

ระดับอุดมศึกษาของรัฐและเอกชน  ซ่ึงเปนอาจารยประจําของสถาบันอุดมศึกษานั้นๆ  และมีประสบการณ

ในการสอนอยางนอย 1 ปการศึกษา การคัดเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีสุมสองขั้นตอน ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 

500 คน  

   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 7ตอน ตอนที่ 1

เปนแบบสอบถามขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2-7 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวแปรที่ใช

ในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ แบบสอบถามการรับรูความสามารถ

ของครูในการสอน แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน แบบสอบถามการไดรับการถายทอดทางสังคมใน

องคการ แบบสอบถามการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน แบบสอบถามบุคลิกภาพสรางสรรคและ

แบบสอบถามการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ โดยแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มีคาอํานาจจําแนก

จากการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม  ระหวาง .3126 - .8195 และมี

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับระหวาง .7573 - .9398 

   การวิเคราะหขอมูล  ใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS/PC 

for Windows version 10.00) ในการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปรที่ใชใน

การศึกษา ไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความแปรปรวน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ คา 

Tolerance คา Variance Inflation Factor (VIF) และคาสถิติในการหาคุณภาพเครื่องมือ   ใชโปรแกรม 

LISREL version 8.72 ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของ

เครื่องมือวัดตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคและการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ และการวิเคราะหแบบจําลอง

โครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง (Structural equation models for latent variable) 

เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจําลองสมมติฐานเชิงทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ   รวมถึงไดใชโปรแกรม 

PRELIS2 และ SIMPLIS ซ่ึงเปนโปรแกรมยอยของโปรแกรม LISREL version 8.72 ในการวิเคราะหปฏิสัมพันธ

ของตัวแปรแฝงที่มีตัวแปรสังเกตเปนตัวแปรตอเนื่อง (Latent variable interaction modeling with continuous 

observed variables) เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลรวมระหวางปจจัยจิตลักษณะเดิมของบุคคลกับปจจัยลักษณะของ

สถานการณ  
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2. สรุปผลการวิจัย 
 ในการวิจัยเพื่อพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรคร้ังนี้  ผูวิจัยใชรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมมาเปนกรอบ

แนวคิดในการวิจัยและไดศึกษาตัวแปรที่สําคัญที่พบวาสงผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลจากแนวคิด

ทฤษฎีตางๆ  ดังนี้คือ   แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ  ไดแก  ตัวแปรการตระหนักในหนาที่

รับผิดชอบ   แนวคิดเกี่ยวกับความสรางสรรค  ไดแก  ตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค  ซ่ึงตัวแปรจากทั้งสอง

แนวคิดนี้ถือวาเปนตัวแปรจิตลักษณะเดิมของบุคคล  แนวคิดเกี่ยวกับการถายทอดทางสังคมในการทํางาน 

ไดแก ตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและแนวคิดเกี่ยวกับความเครียดที่มีสาเหตุจากงาน 

ไดแก  ตัวแปรการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน  ซ่ึงตัวแปรจากทั้งสองแนวคิดนี้ถือวาเปนตัวแปร

สถานการณในการทํางาน   โดยมีตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงานที่

ถอืวาเปนตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณของบุคคลเปนตัวแปรคั่นกลาง  ไดผลการวิจัยดังนี้ 

  1. แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรหลังจากการปรับแบบจําลองแลว พบวา เสนอิทธิพลมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทุกตัวแปร และมีคาการทดสอบความสอดคลองอยูในเกณฑยอมรับได    

ทุกคา กลาวคือ คาไค-สแควร (χ2) มีคา = 133.01, df = 160, P-value = .94; คา RMSEA = .00;         

คา SRMR = .026; คา GFI = .98 ; คา AGFI = .96  และคา CN = 751.85   แสดงวาแบบจําลองมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ขอคนพบแสดงใหเห็นวาตัวแปรภายนอกแฝงที่ศึกษา ไดแก การตระหนัก

ในหนาที่รับผิดชอบ  บุคลิกภาพสรางสรรค  การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและการรับรูถึงการ

ควบคุมในการทํางานสงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอตัวแปรภายในแฝง ไดแก การรับรูความสามารถ

ของครูในการสอน ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  โดยตัวแปรใน

แบบจําลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรภายในแฝงแตละตัวไดรอยละ 53, 80 และ 70 

ตามลําดับ 

  2. การพิจารณาอิทธิพลรวม (Total effects) พบวา ตัวแปรที่สงผลมากที่สุดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ คือ การรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .81 รองลงมาคือ การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ บุคลิกภาพสรางสรรค การ

รับรูถงึการควบคุมในการทํางาน ความพึงพอใจในงานและการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ โดย

มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .36, .22, .10, .09,และ.07 ตามลําดับ 
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  3. การพิจารณาขนาดและทิศทางอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุตอตัวแปรผล พบวา ตัวแปร

สาเหตุทุกตัวมีอิทธิพลทางบวกตอตัวแปรผล โดยแตละกลุมตัวแปรสาเหตุมีอิทธิพลตอตัวแปรผล ดังนี้ 

   3.1 ตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

    3.1.1 การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของ

ครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .45 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .36  

    3.1.2 บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของครูในการ

สอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .27 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .22 

   3.2 ตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

    3.2.1 การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจ

ในงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .74 และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .07 

    3.2.2 การรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน

และการรับรูความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .21 และ .10 ตามลําดับ 

และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงานและการรับรู

ความสามารถของครูในการสอน โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .10  

   3.3 ตัวแปรในกลุมจิตลักษณะตามสถานการณของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

    3.3.1 การรับรูความสามารถของครูในการสอนมีอิทธิพลคั่นกลางระหวางการตระหนัก

ในหนาที่รับผิดชอบ บุคลิกภาพสรางสรรคและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานกับพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพ และยังพบวาการรับรูความสามารถของครูในการสอนมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรม

การสอนอยางมปีระสิทธิภาพ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .81 

    3.3.2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลคั่นกลางระหวางการไดรับการถายทอดทาง

สังคมในการทํางานและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานกับพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

และยังพบวาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .09  
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 อีกทั้งในการวิจัยครั้งนี้  เนื่องจากผูวิจัยไดพัฒนาแบบจําลองตามรูปแบบปฏิสัมพันธนิยมซึ่งเนน

การอธิบายพฤติกรรมโดยพิจารณาจากทั้งจิตลักษณะเดิมของผูกระทํา ลักษณะของสถานการณ จิตลักษณะ

ตามสถานการณ และจิตลักษณะเดิมของผูกระทํารวมกับลักษณะของสถานการณ (งามตา วนินทานนท. 

2546: 5; ดุจเดือน พันธุมนาวิน. 2546: 2) ดังนั้นนอกจากการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิม

และตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรวาสงผลตอจิตลักษณะ

ตามสถานการณและพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรอยางไร

แลว ผูวิจัยจึงมุงที่จะศึกษาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมและสถานการณในการทํางานของ

อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรวารวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรหรือไมรวมดวย  ซึ่งในการพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิม

และสถานการณในการทํางานที่รวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร พบวามีอิทธิพลรวมระหวางตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคกับการรับรูถึงการ

ควบคุมในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

   

 จากผลการวิจัยที่ไดสามารถสนับสนุนไดวารูปแบบปฏิสัมพันธนิยมมีความเหมาะสมในการนํามา

เปนกรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่ออธิบายสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  โดยพบวาพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรเปนผลมาจากจิตลักษณะเดิม ไดแก การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบและบุคลิกภาพ

สรางสรรค  ลักษณะของสถานการณในการทํางาน ไดแก การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและ

การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน จิตลกัษณะตามสถานการณหรือเรียกวาปฏิสัมพันธแบบในตน  ไดแก 

การรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในการทํางาน และจิตลักษณะเดิมรวมกับ

สถานการณในการทํางานที่เรียกวาปฏิสัมพันธแบบกลไก ไดแก ปฏิสัมพันธระหวางบุคลิกภาพสรางสรรค

กับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน   
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3. อภิปรายผล 
 ขอคนพบจากการวิจัยครั้งนี้กอใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการอธิบายพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  ผูวิจัยจะอภิปรายผลการวิจัย  โดยจําแนก

ประเด็นตามความมุงหมายเฉพาะของการวิจัย ดังนี้ 

  1. อิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรที่มีตอ 

จิตลกัษณะตามสถานการณและพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

   1.1 ตัวแปรการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ 

    จากสมมติฐาน 1 ที่วา “การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางตรงและมี

อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน

และความพึงพอใจในงาน” ผลการทดสอบพบวา การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน จะเห็นวาผลการ

ทดสอบสวนหนึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานคือ ไมพบวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางตรงและ

อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน ดังนั้นจึงสนับสนุน

สมมติฐาน 1 เพียงบางสวน  อยางไรก็ตาม ผลที่ไดช้ีใหเห็นวายิ่งอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรรับรูวา

ตนเองมีความสามารถในการสอนมากเทาใด  ยิ่งจะทําใหมีพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

ในขณะเดียวกันยิ่งอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรมีการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบสูงก็จะยิ่งทําใหรับรู

วาตนเองมีความสามารถในการสอนสูงขึ้นดวย  

    ซ่ึงการที่ผลการทดสอบชี้ใหเห็นวายิ่งอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรรับรูวาตนเอง

มีความสามารถในการสอนมากเทาใด  ยิ่งจะทําใหมีพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้นนั้น

พบวาสอดคลองกับการสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของครูของแชนเนน-     

โมแรน; ฮอย; และฮอย (Tschannen-Moran ; Woolfolk Hoy ; & Hoy.  1998 : 202-248) ที่พบวา การรบัรู

ความสามารถของครูจะมีผลตอความพยายาม  การตั้งเปาหมายและระดับความมุงม่ันปรารถนาที่ครูจะ

ทุมเทในการสอน  โดยพบวาครูท่ีมีการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะมีลักษณะที่สําคัญคือเปดกวางใน

การรับแนวคิดใหมๆ และมุงมั่นที่จะทดลองเพื่อแสวงหาวิธีการใหมๆ  ที่ดีที่จะชวยตอบสนองความตองการ

ของผูเรียนไดดีขึ้น  (Berman; et  al. 1977 ; Guskey. 1988 ; Stein ; & Wang. 1988) ใหความสําคัญกับ

ทั้งการวางแผนและการจัดระบบการเรียนการสอน (Allinder. 1994)  นอกจากนี้การรับรูความสามารถของ

ครูยังมีอิทธิพลตอความคงทนในการใชความพยายามเมื่อตองเผชิญกับส่ิงที่ทําใหเกิดความยากลําบาก

และความสามารถที่จะปรับตัวสูสภาพเดิมไดงายเมื่อประสบกับความลมเหลวและที่สําคัญพบวาครูท่ีรับรู
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ความสามารถของตนจะมีความกระตือรือรนในการสอน (Allinder. 1994 ; Guskey. 1984 ; Hall; Burley; 

Villeme; & Brockmeier. 1992)  มีความยึดมั่นผูกพันตอการสอน (Coladarci. 1992; Evans; & Tribble. 

1986; Trentham; et  al. 1985)  และเขาสอนอยางสมํ่าเสมอ (Burley; et al. 1991 ; Glickman;& 

Tamashiro. 1982)  

    นอกจากนี้จากผลการทดสอบที่วายิ่งอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรมีการ

ตระหนักในหนาที่รับผิดชอบสูงก็จะยิ่งทําใหรับรูวาตนเองมีความสามารถในการสอนสูงขึ้นดวยนั้น  ก็พบวา

สอดคลองกับการสังเคราะหงานวิจัยโดยการวิเคราะหเมตตาของจัดจและอัลไลส (Judge ; & Ilies. 2002 : 

797-807) อีกทั้งจากการศึกษาที่ผานมายังพบวานอกจากการรับรูความสามารถของตนจะมีความสัมพันธ

กับการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบแลวการรับรูความสามารถของตนยังมีอิทธิพลคั่นกลางระหวาง

ความสัมพันธของการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบกับการปฏิบัติงานของบุคคลรวมดวย    (Mitchell ; & 

Daniels.  2003: 229 citing Chen ; Casper ; & Cortina. 1999 ; Barrick ; Stewart ; & Piotrowski. 

2002: 43-51) ดังนั้นจึงมีความสมเหตุสมผลที่วาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบนาจะมีอิทธิพลทางตรง

ตอการรับรูความสามารถของครูในการสอนและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  

    อยางไรก็ตามแมวาผลการวิจัยที่ไดจะไมสนับสนุนสมมติฐานที่วาการตระหนักใน

หนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน ซ่ึง

ขัดแยงกับการสังเคราะหงานวิจัยโดยการวิเคราะหเมตตาที่ผานมาของจัดจ  เฮลเลอรและ เมานท  (Judge ;  

Heller;& Mount. 2002) ที่พบวาองคประกอบบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพล

ทางตรงตอความพึงพอใจที่มีตองานโดยรวมของบุคคล แตผลการวิจัยครั้งนี้ก็ทําใหไดขอคนพบใหมวา

ความพึงพอใจในงานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรนั้นไมไดรับอิทธิพลโดยตรงจากการตระหนัก

ในหนาที่รับผิดชอบซึ่งถือวาเปนจิตลักษณะเดิมของบุคคลแตเปนผลมาจากลักษณะของสถานการณในการ

ทํางาน อาทิ การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน (สําหรับ

ประเด็นนี้จะไดอภิปรายในหัวขอถัดไป) ผลที่ไดนับวาสอดคลองตามธรรมชาติของสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตร ทั้งนี้เนื่องจากสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรถือวาเปนวิทยาศาสตรแขนงหนึ่งซึ่งจะเนนขอมูล

เชิงประจักษท่ีสามารถวัดไดสังเกตได มีความเปนรูปธรรมมากกวาสิ่งที่เปนนามธรรม ดังนั้นจึงมีความ

เปนไปไดวาความพึงพอใจในงานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรจะเปนผลมาจากสถานการณใน

การทํางานที่สามารถสังเกตเห็นไดมากกวาเกิดมาจากบุคลิกลักษณะภายในของตนเอง 
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   1.2 ตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค 

    จากสมมติฐาน 2 ที่วา “บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน   ดังนั้นจึงไมสนับสนุนสมมติฐาน 2 กลาวคือ 

การที่อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรเปนผูที่มีบุคลิกภาพสรางสรรคมากนอยเพียงใดไมมีอิทธิพล

โดยตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  

    อยางไรก็ตามแมจะไมพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการ

สอนอยางมีประสิทธิภาพ แตผลการวิจัยครั้งนี้ก็ทําใหไดขอคนพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางออม

ตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน นั่นคือ  การที่อาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรมีลักษณะบุคลิกภาพสรางสรรคสูงจะสงผลใหมีการรับรูความสามารถในการสอน

สูงขึ้นและการที่อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรมีการรับรูความสามารถในการสอนยิ่งสูงก็จะยิ่งทําใหมี

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้นดวย  

    จากขอคนพบดังกลาวพบวาสอดคลองกับแนวคิดของแบนดูรา (Bandura. 2000: 

212) ท่ีวาบุคคลจะสามารถพัฒนาการรับรูความสมรรถนะหรือความสามารถของตนไดจากการมี

ประสบการณที่เคยประสบความสําเร็จมากอน และเมื่อพิจารณาถึงลักษณะของผูที่มีความสรางสรรคก็พบวา 

ผูที่มีความสรางสรรคจะเปนผูที่มีความบากบั่นอยางที่สุดที่จะทํางานที่ยากและคอนขางสลับซับซอนใหสําเร็จ

จนได (อารี พันธมณี.  2545ก: 15 citing Starkweather: 1962) นอกจากนี้ยังพบวาครูผูสอนที่มีความ

สรางสรรคจะเปนผูที่มีความคิดแปลกใหม สามารถคิดในส่ิงที่แตกตางและไมซํ้ากับความคิดเดิมหรือของ

คนอื่น มีความกลาที่จะทดลองหรือเลนกับความคิดใหมๆ ของตน มีความยืดหยุนทั้งการคิดและการกระทํา 

ไมยึดมั่นอยูกับความคิดหรือติดอยูกับรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจนเกินไป สามารถเปลี่ยนความคิดของตนเอง

และยอมรับความคิดของผูอ่ืนไดเมื่อพบวาความคิดของตนเปนสิ่งที่ไมถูกตองเหมาะสม พอใจและทํางาน

หรือทดลองความคิดของตนโดยไมไดหวังสินจางหรือรางวัลเปนผลตอบแทน แตจะมีความสุขและความ

พอใจของตนเปนรางวัล   ดังนั้นหากเกิดความลมเหลวขึ้นจึงไมใชส่ิงที่ครูจะยอทอหรือเลิกลม  กลับจะยั่วยุ

และทาทายใหครูฝาฟนอุปสรรคไปจนเกิดความสําเร็จ (อารี พันธมณี.  2545ข: 17) น่ันคือ ผูท่ีมีความ

สรางสรรคนาจะเปนผูที่มีประสบการณที่เคยประสบความสําเร็จ ดังนั้นจึงมีความสมเหตุสมผลที่วา

บุคลิกภาพสรางสรรคนาจะมีอิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของครูในการสอนและมีอิทธิพล

ทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 
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  2. อิทธิพลของตัวแปรในกลุมสถานการณในการทํางานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

ที่มีตอจิตลักษณะตามสถานการณและพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

   2.1 ตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ 

    จากสมมติฐาน 3 ที่วา “การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางตรง

และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน” ผลการ

ทดสอบพบวา การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน จะเห็นวาผลการทดสอบสวนหนึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานคือ ไม

พบวาการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐาน 3 เพียงบางสวน อยางไรก็ตาม ผลการทดสอบชี้ใหเห็นวายิ่ง

อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรมีความพึงพอใจในงานมากเทาใด  ยิ่งจะทําใหมีพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ในขณะเดียวกันยิ่งอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรไดรับการถายทอดทาง

สังคมในองคการสูงก็จะยิ่งทําใหเกิดความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  

    จากผลการทดสอบที่วายิ่งอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรมีความพึงพอใจในงาน

มากเทาใด  ยิ่งจะทําใหมีพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้นนั้น พบวาสอดคลองกับการ

สังเคราะหงานวิจัยของแพทตี่  แมคกี้และคาเวนเดอร  (Petty ; McGee ; & Cavender.  1984 : 712-721)  

และการสังเคราะหงานวิจัยของจัดจและคนอื่นๆ (Judge; et. al.  2001) ท่ีพบวาความพึงพอใจในงานกับ

ผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันสูง สําหรับการทํางานทางดานการสอนก็พบผลที่สอดคลองกัน เชน 

จากการศึกษาของมาณี  ไชยธีรานุวัฒศิริ (2537)  ซึ่งไดทําการวิเคราะหปจจัยพหุระดับที่สัมพันธกับความ

มุงมั่นตองานวิชาการดานการสอนและการผลิตผลงานทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยมหิดล  พบวา

ความพึงพอใจที่มีตองานทั้งหมดกับความมุงมั่นในการสอนมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01   

    นอกจากนี้จากผลการทดสอบที่พบวายิ่งอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรไดรับการ

ถายทอดทางสังคมในองคการสูงก็จะยิ่งทําใหเกิดความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย ก็พบวาสอดคลองกับ

แนวคิดของการถายทอดทางสังคมในองคการที่วาการถายทอดทางสังคมในองคการน้ันจะมีบทบาทที่

สําคัญในการเสริมสรางและพัฒนาทักษะและความสามารถที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน  รวมถึงชวยทําให

บุคคลไดเรียนรูและเขาใจเกี่ยวกับจุดมุงหมาย    โครงสราง  ระเบียบวิธีปฏิบัติ   วัฒนธรรมขององคการ

และมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการเพ่ือใหสามารถดํารงบทบาทและไดรับการ

ยอมรับวาเปนสมาชิกคนหนึ่งขององคการ  รวมถึงสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายและ
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เปาหมายขององคการและปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอ่ืนในองคการไดเปนอยางดี  (Jewell.  1998: 172 

citing  Louis.  1980 ; Kreitner ; & Kinicki.  2004: 97 citing Van Maanen. 1976: 67; Luthans.  2005: 

200 citing Schein. 1974: 3;& Riggio.  1996: 307) นอกจากนี้ยังพบวาการถายทอดทางสังคมใน

องคการเปนสิ่งสําคัญที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงเจตคติ คานิยมและพฤติกรรมของบุคคลและเปน

กระบวนการที่เกิดขึ้นตอเนื่องตลอดเวลา ทําใหบุคคลเกิดการปรับตัวกับงานใหม เพ่ือนรวมงานและแนว

ทางการปฏิบัติท่ีสอดคลองกับองคการ (Luthans.  2005:201 citing Feldman; & Arnold.  1983: 79-80) ซ่ึง

การที่บุคคลไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการจนสามารถปรับตัวกับงาน เพื่อนรวมงานและสามารถ

มีแนวทางปฏิบัติที่สอดคลองกับองคการยอมสงผลทําใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีความ    พึงพอใจ

ในงาน มีความผูกพันตอองคการและเปนสมาชิกถาวรขององคการ (ธีรเดช ฉายอรุณ.  2542: 14อางอิง

จาก Garavan; & Morley.  1997: 119-125) 

    อีกทั้งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใหนิยามการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ

ครอบคลุมทั้งการไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ ซึ่งหมายถึงการที่บุคคลการไดรับการ

เอ้ืออํานวยจากองคการใหเรียนรูเกี่ยวกับความรูและทักษะตางๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานดานการสอน 

เชน การเขารวมโครงการฝกอบรม การเปดโอกาสใหเขารวมประชุมสัมมนาตางๆ เปนตน และการไดรับการ

ถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทํางานรวมกัน ซ่ึงหมายถึงการที่บุคคลไดรับการถายทอด การชี้แนะและ

โอกาสจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานในการพัฒนาความรูและทักษะตางๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางาน

ดานการสอน ซ่ึงจากการศึกษาพบวาการถายทอดทางสังคมในองคการจากกลุมที่ทํางานรวมกันนั้นถือเปน

จุดเริ่มที่สําคัญของกระบวนการถายทอดทางสังคมในองคการ ซ่ึงพบวามีผลตอทั้งเจตคติและพฤติกรรม

ของบุคคล   โดยการถายทอดทางสังคมในองคการจากกลุมท่ีทํางานรวมกันนั้นจะเกิดขึ้นจากการที่บุคคล

และกลุมมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกัน ซ่ึงการมีปฏิสัมพันธระหวางกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกันนั้นนอกจากจะ

กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูขอมูลที่สําคัญและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานแลวยังพบวาการทํางาน

รวมกันเปนกลุมจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกพึงพอใจ ทั้งนี้เนื่องจากการทํางานรวมกันเปนกลุมจะชวย

ตอบสนองความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม นอกจากนี้กลุมบุคคลที่ทํางานรวมกันยังเปนแหลงสําคัญ

ในการสนับสนุนใหกําลังใจ  การใหคําแนะนํา  และการใหการสนับสนุนทางสังคม (Moreland ;& Levine.  

2001: 81-87 citing Baumeister ;& Leary.  1995; Nelson ; Quick ; & Joplin.  1991; & Riordan ;& 

Griffeth.  1995) ดังนั้นจึงมีความสมเหตุสมผลที่วาการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการนาจะมี

อิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงานและมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ

ของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 
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   2.2 ตัวแปรการรับรูถึงการควบคุมในการทาํงาน 

    จากสมมติฐาน 4 ที่วา “การรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงและมี

อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและ

ความพึงพอใจในงาน” ผลการทดสอบพบวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจใน

งาน จะเห็นวาผลการทดสอบสวนหนึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานคือ ไมพบวาการรับรูถึงการควบคุมในการ

ทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐาน 4 เพียง

บางสวน โดยผลการทดสอบชี้ใหเห็นวายิ่งอาจารยสาขาวิศวกรรมศาสตรรับรูวาตนเองมีความสามารถใน

การสอนและมีความพึงพอใจในงานมากเทาใด  ยิ่งจะทําใหมีพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  

ในขณะเดียวกันยิ่งอาจารยสาขาวิศวกรรมศาสตรรับรูถึงการควบคุมในการทํางานสูงก็จะยิ่งทําใหรับรูวา

ตนเองมีความสามารถในการสอนและมีความพึงพอใจในงานสูงขึ้นดวย  

    ผลการทดสอบครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของลี ดีดริคและสมิท (Lee ; Dedrick ; 

& Smith. 1991: 190-208) ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานและการรับรู

ความสามารถของครูซ่ึงพบวาการที่ครูรับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะควบคุมการทํางานของตนมี

ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถของครู (r = .29716)  

    นอกจากนี้จากการศึกษาของสเปกเตอร ( Spector. 1986) ท่ีไดทําการวิเคราะหเมตตา 

งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน พบวานอกจากการรับรูถึงการควบคุมในการ

ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของบุคคล (r = .25) แลวยังพบวาการรับรูถึงการควบคุมใน

การทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคคลรวมดวย (r = .38) ผลท่ีไดสอดคลองกับการ

สังเคราะหงานวิจัยของโลเฮอรและคนอื่นๆ  (Loher; et al. 1985: 280-289) และไฟรดและเฟอรรีส (Fried; & 

Ferris. 1987: 287-322) ท่ีตางก็พบวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในงานของบุคคล (r = .46 และ .71 ตามลําดับ)   

    สําหรับการทํางานทางดานการสอนก็พบผลที่สอดคลองกันวาการที่ครูขาดความรูสึก

ที่เปนอิสระในการสอนหรือการรับรูวาตนเองขาดความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนเปนสาเหตุ

สําคัญที่สงผลใหครูเกิดความเครียดเมื่อตองใชความพยายามที่จะเผชิญปญหาประจําวันในการสอนและ

กอใหเกิดความพึงพอใจในงานต่ําลง (Fisher.  1994: 26 ; Lee ; Dedrick ; & Smith. 1991: 192 citing 

Rosenholtz.  1987: 534-562 ; & Schwab ; & Iwaniki.  1982: 60-74) ในขณะเดียวกันก็พบวาการที่ครู

รับรูวาตนเองมีความความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนจะมีผลตอการเพ่ิมความพึงพอใจของ
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ครู เชน จากการศึกษาของวรนารถ แสงมณี (2541: 39-48) ซึ่งไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความ    

พึงพอใจและความไมพึงพอใจในงานของอาจารยประจําคณะวิศวกรรมศาสตร ในสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐบาล พบวาการมีโอกาสในการปฏิบัติงานดวยตนเองตามลําพังโดยไมถูกกาวกาย ความมีอิสระในการใช

วิจารณญาณของตนเองถือเปนปจจัยสําคัญที่มีผลใหเกิดความพึงพอใจในงานของอาจารยประจํา      

คณะวิศวกรรมศาสตร  ดังนั้นจึงมีความสมเหตุสมผลที่วาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานนาจะมี

อิทธิพลทางตรงตอการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงานและมีอิทธิพลทางออม

ตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

 

  3. อิทธิพลของตัวแปรในกลุมจิตลักษณะเดิมและสถานการณในการทํางานของอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรท่ีรวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

   3.1 อิทธิพลของตัวแปรการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบและการไดรับการถายทอดทาง

สังคมในองคการที่รวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  

    จากสมมติฐาน 5 ที่วา “การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลรวมกับการไดรับ

การถายทอดทางสังคมในองคการตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาการ

ตระหนักในหนาที่รับผิดชอบไมมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตอพฤติกรรม

การสอนอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงไมสนับสนุนสมมติฐาน 5 ช้ีใหเห็นวาการตระหนักในหนาที่

รับผิดชอบและการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการไมมีอิทธิพลรวมกันตอพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตามผลการวิจัยครั้งนี้ทําใหไดขอคนพบวาทั้ง 2 ตัวแปรตางมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  โดยพบวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน ขณะที่การไดรับการ

ถายทอดทางสังคมในองคการมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความ    

พึงพอใจในงาน ดังที่ไดอภิปรายไวแลว 

   3.2 อิทธิพลของตัวแปรการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบและการรับรูถึงการควบคุมในการ

ทํางานที่รวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  

    จากสมมติฐาน 6 ที่วา “การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึง

การควบคุมในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาการตระหนักใน

หนาที่รับผิดชอบไมมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงไมสนับสนุนสมมติฐาน 6 ช้ีใหเห็นวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบและการรับรูถึง
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การควบคุมในการทํางานไมมีอิทธิพลรวมกันตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม

ผลการวิจัยครั้งนี้ทําใหไดขอคนพบวาทั้ง 2 ตัวแปรตางมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพ  โดยพบวาการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน ขณะที่การรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมี

อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน 

และความพึงพอใจในงาน ดังที่ไดอภิปรายไวแลว 

   3.3 อิทธิพลของตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคและการไดรับการถายทอดทางสังคมใน

องคการที่รวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

    จากสมมติฐาน 7 ที่วา “บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอด

ทางสังคมในองคการตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาบุคลิกภาพ

สรางสรรคไมมีอิทธิพลรวมกับการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพ ดังนั้นจึงไมสนับสนุนสมมติฐาน 7 ช้ีใหเห็นวาบุคลิกภาพสรางสรรคและการไดรับการ

ถายทอดทางสังคมในองคการไมมีอิทธิพลรวมกันตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม

ผลการวิจัยครั้งนี้ทําใหไดขอคนพบวาทั้ง 2 ตัวแปรตางมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพ  โดยพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคมี อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอน ขณะที่การไดรับการถายทอดทางสังคมใน

องคการมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานความพึงพอใจในงาน ดังที่ได

อภิปรายไวแลว 

   3.4 อิทธิพลของตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรคและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานที่

รวมกันสงผลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  

    จากสมมติฐาน 8 ที่วา “บุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุม

ในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ” ผลการทดสอบพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคมี

อิทธิพลรวมกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึง

สนับสนุนสมมติฐาน 8 ชี้ใหเห็นวาบุคลิกภาพสรางสรรคและการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพล

รวมกันตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ นั่นคือการที่อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรจะมี

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพนั้นไดรับอิทธิพลมาจากทั้งการเปนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพ

สรางสรรคและการที่รับรูวาตนเองมีความสามารถที่จะควบคุมการทํางานของตนได นอกจากนี้ผลการวิจัย

ครั้งนี้ยังทําใหไดขอคนพบวาทั้ง 2 ตัวแปรตางมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  
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โดยพบวาบุคลิกภาพสรางสรรคมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรู

ความสามารถของครูในการสอน ขณะที่การรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลทางออมตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพผานการรับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจ 

ในงาน ดังที่ไดอภิปรายไวแลว 
 
4. ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณในการทาํงานที่สงผลตอพฤติกรรม

การสอนอยางมีประสทิธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร ผูวิจัยมขีอเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

   1.1 จากผลการวิจัยที่พบวาพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรไดรับอิทธิพลโดยตรงสูงสุดจากการรับรูความสามารถของครูในการสอนหรือกลาวอีก    

นัยหนึ่งวาการที่อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรรับรูวาตนเองมีความสามารถในการสอนเปนปจจัยที่มี

อิทธิพลสูงสุดที่จะทําใหมีพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นถาตองการใหอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรมีพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพจึงมีความจําเปนและสําคัญยิ่งที่จะตองสงเสริม

ใหอาจารยรับรูถึงความสามารถในการสอนของตนเอง ซ่ึงจากการศึกษาพบวาในการที่จะสรางหรือเพ่ิมการ

รับรูความสามารถของตนในเรื่องตางๆ นั้น  สามารถทําไดโดยการใหบุคคลไดรับขอมูล 4 แหลงอยาง

เหมาะสม  ไดแก 1. การใหบุคคลมีโอกาสประสบความสําเร็จจากการกระทํา ซ่ึงจัดวาเปนแหลงสําคัญที่สุด

เพราะเกิดจากประสบการณความสําเร็จที่แทจริงของบุคคลนั้น โดยความสําเร็จที่ไดจะทําใหบุคคลประเมิน

ตนเองสูงขึ้น  2. การใหเห็นแบบอยางหรือการสังเกตจากตัวแบบ กลาวคือ การที่เห็นบุคคลอื่นที่คลายคลึง

กับตนทาํกิจกรรมไดสําเร็จกจ็ะชวยใหบุคคลเพิ่มความรูสึกวาตนมีความสามารถ 3.การพูดชักจูง การชักจูงเปน

วิธีการที่ใชกันอยางแพรหลายที่ทําใหบุคคลเชื่อวาตนมีความสามารถที่จะทํากิจกรรมใหสําเร็จได โดยผูถูก

ชักจูงมักจะมีความพยายามในการทํากิจกรรมนั้นๆ มากขึ้น และ4.การใหบุคคลสามารถควบคุมสภาวะทาง

กายของตนได (Bandura. 2000: 212) ดังนั้นเพื่อสรางหรือเพ่ิมการรับรูความสามารถในการสอนของ

อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรผูวิจัยมีขอเสนอแนะในประเด็นนี้ คือ หนวยงานที่เกี่ยวของกับการ

สงเสริมและพัฒนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีหรือสถาบันการศึกษาที่มีการจัดการเรียนการสอน

ทางดานวิศวกรรมศาสตรควรมกีารสงเสริมหรือเชิดชูเกียรติสําหรับอาจารยผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตร

ที่มีความสามารถ มีความมุงมั่นทุมเทใหกับการทํางานดานการสอนจนประสบความสําเร็จ ทั้งนี้เพื่อให

บุคคลนั้นไดรับประสบการณความสําเร็จ (Mastery experiences) ซ่ึงจะมีผลทําใหการรับรูความสามารถ
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ของตนเองในการสอนเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งยังเปนการสงเสริมใหอาจารยผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรทาน

อ่ืนๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกันสามารถเพิ่มความรูสึกที่วาตนเองมีความสามารถในการสอนจากการที่ได

สังเกตตัวแบบที่ประสบความสําเร็จทางดานการสอน (Social modeling)  

    นอกจากนี้เนื่องจากการรับรูความสามารถของตนเองนั้นถือวาเปนตัวแปรจิตลักษณะ

ของบุคคลที่แปรเปลี่ยนไปตามสถานการณ ดังนั้นนอกจากสถานการณตางๆ เชน การไดรับประสบการณ

ความสําเร็จ การสังเกตตัวแบบที่มีลักษณะคลายคลึงกับตนเองประสบความสําเร็จ เปนตน จะสงผลตอ

การรับรูความสามารถของบุคคลแลวปจจัยสําคัญอีกอยางหนึ่งที่มีผลตอการรับรูความสามารถของบุคคลก็

คือจิตลักษณะของบุคคลนั้น ซึ่งจากการวิจัยคร้ังนี้พบวาจิตลักษณะที่มีอิทธิพลโดยตรงตอการรับรู

ความสามารถในการสอนของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร คือการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบและ

การมีบุคลิกภาพสรางสรรค ซ่ึงการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบหมายถึงการเปนผูท่ีมีสมรรถนะ มีระบบ

ระเบียบ ยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ มุงความสําเร็จ และมีวินัยในตนเอง ในขณะที่การมี

บุคลิกภาพสรางสรรคหมายถึงการเปนผูที่มีความอิสระ ไมยอมคลอยตาม อยากรูอยากเห็น เปดกวางใน

การรับประสบการณใหม มีความยืดหยุนและกลาที่จะเสี่ยง ดังนั้นการสงเสริมใหอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรมีคุณลักษณะดังกลาวจึงนาจะเปนอีกแนวทางหนึ่งในการเพิ่มการรับรูความสามารถใน

การสอนของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรใหมากขึ้น 

   1.2 จากผลการวิจัยที่พบวาพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรไดรับอิทธิพลโดยตรงจากความพึงพอใจในงาน และพบวาปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดตอความ

พึงพอใจในงานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรก็คือการไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ ซ่ึง

ครอบคลุมทั้งการไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการและการไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่

ทํางานรวมกัน โดยการไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการหมายถึงการที่บุคคลไดรับการเอื้ออํานวย

จากองคการใหเรียนรูเกี่ยวกับความรูและทักษะตางๆ ที่จําเปนสําหรับการทํางานดานการสอน เชน การจัด

โครงการฝกอบรม การเปดโอกาสใหเขารวมประชุมสัมมนาและการใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการ

จัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน สวนการไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมท่ีทํางาน

รวมกัน หมายถึง การที่บุคคลไดรับการถายทอด การชี้แนะและโอกาสจากหัวหนางานหรือเพื่อนรวมงานใน

การพัฒนาความรูและทักษะตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับการทํางานดานการสอน  ดังนั้นเพื่อสงเสริมใหอาจารย

สาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรเกิดความพึงพอใจในงานอันจะสงผลตอเนื่องไปสูการมีพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพมากขึ้น สถาบันการศึกษาที่มีการจัดการเรียนการสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรควรมีการ
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สงเสริมใหอาจารยผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรในสังกัดไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการในเรื่อง

ตางๆ มากขึ้น 

   1.3 จากผลการวิจัยที่พบวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลโดยตรงตอการ

รับรูความสามารถของครูในการสอนและความพึงพอใจในงานของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

กลาวคือ การที่อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรจะรับรูวาตนเองมีความสามารถในการสอนและมีความ

พึงพอใจในงานนั้นเปนผลมาจากการที่ไดรับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุมการทํางานของตนเอง

หรือมีความสามารถที่จะกําหนดรายละเอียดตางๆ ในการจัดการเรียนการสอนไดดวยตนเอง ซ่ึงครอบคลุมถึง

การรับรูวาตนเองมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางานและการรับรูวาตนเองมีความมีอสิระในการทาํงาน โดยการ

รับรูวาตนเองมีสวนรวมตัดสินใจในการทํางาน หมายถึง ระดับที่บุคคลรับรูวามีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับ

การกําหนดรายละเอียดตางๆ ในการจัดการเรียนการสอนในภาค/สาขาวิชาของตนเอง ในขณะที่การรับรูวา

ตนเองมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ระดับที่บุคคลรับรูวามีเสรีภาพในการกําหนดแนวทางการจัดการเรยีน

การสอนในรายวิชาของตนเอง นอกจากนี้ยังพบวาการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานมีอิทธิพลรวมกับ

บุคลิกภาพสรางสรรคตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

กลาวคือ คุณลักษณะสรางสรรคของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรจะสงผลตอการมีพฤติกรรมการ

สอนอยางมีประสิทธิภาพหรือไมอยางไรนั้นมีสวนเกี่ยวของกับการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานของ

บุคคล ดังนั้นการที่จะทําใหอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรรับรูวาตนเองมีความสามารถในการสอน มี

ความพึงพอใจในงานและมีพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพนั้นการสงเสริมใหอาจารยไดรับรูวา

ตนเองมีความสามารถในการควบคุมตนเองจึงเปนสิ่งที่มีความจําเปนและสําคัญยิ่ง โดยในการสงเสริมให

อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรรับรูวาตนเองมีความสามารถในการควบคุมตนเองนั้นอาจทําไดโดยการ

เปดโอกาสใหอาจารยผูสอนมีสวนรวมในการตัดสินใจในเรื่องตางๆ เชน การจัดหลักสูตรการเรียนการสอน

ในภาค/ สาขาวิชา การมีสวนรวมในการพิจารณารายวิชาที่จะเปดสอนในแตละภาคการศึกษา การมีสวน

รวมในการพิจารณาเกี่ยวกับการจัดตารางสอนในภาค/สาขาวิชา หรือการที่สามารถเลือกไดวาจะสอนใน

รายวิชาใด นอกจากนี้อาจสงเสริมความมีอิสระในการทํางานโดยการเปดโอกาสใหอาจารยผูสอนจัดการ

เรียนการสอนในรายวิชาของตนเองโดยไมถูกกาวกายหรือสามารถใชวิจารณญาณของตนเองในการ

กําหนดแผนการสอนใหเปนไปในแนวทางที่เห็นวาเหมาะสม  ตลอดจนการใหอิสระในการกําหนดวิธีการ

สอนและสื่อการสอนในรายวิชาที่สอน เปนตน 
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  2. ขอเสนอแนะสําหรับการวจัิย 

   2.1 สําหรับนักวิจัยที่สนใจศึกษาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยผูสอนในระดับอุดมศึกษา โดยใชรูปแบบปฏิสัมพันธ

นิยมมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย อาจนําแบบจําลองที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นไปใชกับกลุมตัวอยางที่เปน

อาจารยผูสอนในกลุมสาขาวิชาอ่ืนๆ เชน กลุมสาขาวิชามนุษยศาสตร- สังคมศาสตร กลุมสาขาวิชา

วิทยาศาสตรกายภาพ และกลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ เปนตน โดยอาจปรับเปลี่ยนตัวแปรให

เหมาะสมกับเนื้อหาและองคประกอบของตัวแปร เชน ตัวแปรการไดรับการถายทอดทางสังคมในทํางาน 

ถากลุมตัวอยางเปนอาจารยผูสอนที่ไดรับการถายทอดทางสังคมเชิงวิชาชีพครูหรือจบการศึกษาทางดาน

การสอนโดยตรงอาจตองพิจารณาถึงอิทธิพลของการไดรับการถายทอดทางสังคมเชิงวิชาชีพที่เกิดจากการ

มีปฏิสัมพันธของผูรับการถายทอดวิชาชีพในระหวางการศึกษากับระบบการศึกษาในสถาบันวิชาชีพนั้น

รวมดวย 

      2.2 ในการวิจัยคร้ังนี้พบวาตัวแปรตาง ๆ ที่นําเขามารวมในการอธิบายพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรม

การสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรไดรอยละ70 แสดงวานาจะมีตัวแปร

อ่ืนที่ยังสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชา

วิศวกรรมศาสตรได ดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไปนาจะศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่จะสงผลตอพฤติกรรมการสอน

อยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรเพิ่มเติม 

   2.3 ในการวิจัยครั้งนี้พบวาตัวแปรการรับรูความสามารถของครูในการสอนมีอิทธิพล

โดยตรงสูงสุดตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลสูงถึง .81 อยางไรก็ตาม

พบวาตัวแปรสาเหตุในแบบจําลองครั้งนี้ ซ่ึงไดแก การตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในงาน

และการรับรูถึงการควบคุมในการทํางานสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการรับรูความสามารถ

ของครูในการสอนไดเพียงรอยละ 53 แสดงวานาจะมีตัวแปรอื่นที่ยังสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

การรับรูความสามารถของครูในการสอนได ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไปนาจะศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่นาจะ

สงผลตอการรับรูความสามารถของครูในการสอนของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรเพ่ิมเติม 

   2.4 ในการวิจัยครั้งตอไปอาจมีการศึกษาพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพโดย

พิจารณาตัวบงชี้ในมุมมองอื่นๆ เชน การพิจารณาตามวิธีการสอนแบบเนนและไมเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

เปนตน   
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   2.5 ในการวิจัยครั้งตอไปควรทําการเปรียบเทียบกลุม (Comparing Groups) เพื่อ

ทดสอบความไมแปรเปลี่ยนของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรรวมดวย โดยอาจนําตัวแปรประสบการณในการสอน

เขามารวมศึกษาเปนตัวแปรปรับ (Moderator) ท้ังนี้เนื่องจากพบวามีงานวิจัยหลายชิ้น เชน ประโยชน    

คุปตกาญจนากุล (2532) ศิริวรางค ปทุมมาศ (2543) และอัจฉราพร บุญญพนิช (2547) เปนตน ท่ีใหขอสรุป

ตรงกันวาประสบการณในการสอนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสอนของบุคคล อยางไรก็ตามนอกจาก

ตัวแปรประสบการณในการสอนของอาจารยแลวตัวแปรประสบการณในการสอนของสถาบันการศึกษา

หรือระยะเวลาที่เปดสอนในสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตรของสถาบันอุดมศึกษาตางๆ ก็เปนอีกตัวแปรที่

นาสนใจ นอกจากนี้เม่ือพิจารณาถึงตัวแปรการดํารงตําแหนงทางวิชาการก็พบวาเปนอีกตัวแปรหนึ่งที่

นาสนใจนําเขามารวมในการศึกษา ท้ังนี้นอกจากจะพบวากลุมตัวอยางที่ดํารงตําแหนงทางวิชาการ (ผูชวย

ศาสตราจารย รองศาสตราจารยและศาสตราจารย) และไมไดดํารงตําแหนงทางวิชาการจะมีสัดสวนที่

ใกลเคียงกันแลว ตัวแปรนี้ยังถือวามีสวนเกี่ยวของอยางมากกับภาระงานทางดานการสอนรวมดวย  
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                                                                                   สถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร  

         มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ ประสานมิตร   

                                                                                   สุขุมวิท 23 เขตวัฒนา  กรุงเทพฯ 10110 
      

12  กรกฎาคม  พ.ศ. 2550 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 

เรียน อาจารยประจําสาขาวชิาวิศวกรรมศาสตรที่นับถือ 
 

 เนื่องดวยดิฉัน  นางสาววีรวรรณ  สุกิน ปจจุบันกําลังศึกษาในระดับปริญญาเอกสาขาการวิจัย  

พฤติกรรมศาสตรประยุกต   สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  กําลังทํา

ปริญญานิพนธเร่ือง  “อิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณในการทํางานที่สงผลตอพฤติกรรม      การ

สอน อยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร” โดยผลการวิจัยนี้จะทําใหได    ขอ

คนพบเกี่ยวกับปจจัยที่เปนสาเหตุสําคัญซึ่งทําใหผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรมีพฤติกรรมการสอนอยาง

มีประสิทธิภาพ   ซึ่งขอมูลที่ไดจะเปนประโยชนตอการวางแนวทางในการสงเสริมใหบุคลากรรุนใหมที่จะ

เขามาเปนอาจารยผูสอนทางดานวิศวกรรมศาสตรสามารถทําหนาที่ในการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 

 ผูวิจัยไดพิจารณาแลววาทานเปนบุคคลหนึ่งที่มีความสําคัญและสามารถใหขอมูลดังกลาวไดเปน

อยางดี  จึงหวังเปนอยางยิ่งวาคงไดรับความอนุเคราะหจากทานในการเสียสละเวลาอันมีคาตอบแบบสอบถาม

ฉบับนี้และขอความกรุณาสงคืนผูวิจัยตามที่อยูที่จาหนาซองภายในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2550  ดวย    จักเปน

พระคุณยิ่ง 
 

 จึงเรียนมาเพือ่โปรดใหความอนุเคราะห 

                      ขอแสดงความนบัถืออยางสูง 

        

         (นางสาววีรวรรณ  สุกนิ) 

      นิสิตปริญญาเอกสาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยกุต 

 

โทรศัพท 089-435-0537   E- mail: veerawan_22@hotmail.com. 
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แบบสอบถาม 
 

เกี่ยวกับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของ

อาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 
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แบบสอบถามฉบับนี้ มีทั้งหมด 7 ตอน ใชเวลาในการทําประมาณ 15-20 นาที ขอใหทานกรุณา

ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ใหครบทุกตอนและโปรดตอบใหครบทุกขอ ความสมบูรณของคําตอบที่ไดรับ
จากทานจะมีคุณคาอยางยิ่งตอผลการวิจัยนี้และขอใหทานเชื่อมั่นวาคําตอบของทานจะถูกเก็บ
เปนความลับจะนํามาวิเคราะหในภาพรวมเทานั้น ขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้เปนอยางสูง 

            
ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย ลงใน � หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริงของทาน 

 1.  เพศ    �  ชาย    �  หญิง 

 

2. ประสบการณในการสอน................ ป...............เดือน 

 

 3.  ตําแหนงทางวิชาการ   

  �  อาจารย     �  ผูชวยศาสตราจารย  

  � รองศาสตราจารย  �  ศาสตราจารย 

  

 4.  วุฒิการศึกษาสูงสุด   

  �  ปริญญาตรี   สาขา..................................................................... 

  �  ปริญญาโท   สาขา..................................................................... 

  �  ปริญญาเอก  สาขา..................................................................... 

  �  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)......................................................................... 

  

 5.  ประเภทของสถาบนัอุดมศึกษาที่สังกดั 

  �  สถาบันอุดมศึกษาของรฐั    �  สถาบันอุดมศึกษาเอกชน 
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ตอนที่ 2 การสอนของฉนั 

 

คําชี้แจง   ขอคําถามตอไปนี้เปนการถามระดับการปฏิบัติของทานเกี่ยวกับการทํางานดานการสอนใน 3 

ดาน คือ การเตรียมการสอน การดําเนินการสอนและการประเมินผลการเรียนการสอน ขอใหทานพิจารณา  

ขอคําถามแตละขอและโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด แตละขอ

เลือกไดเพียงตัวเลือกเดียว  

ระดับการปฏิบัติ 
                                    

ขอคําถาม 
ทุก

คร้ัง 

เกือบ 

ทุก

คร้ัง 

เปน 

บาง 

คร้ัง 

แทบ 

ไม

เคย 

ไม

เคย 

1.ฉันไดศึกษารายวิชาที่ฉันสอนวามีความสอดคลองกับ 

จุดมุงหมายของหลักสูตรวิศวกรรมศาสตร 

     

2.ฉันไดศึกษาวาผูที่จะมาเรยีนในรายวิชาที่ฉันสอนมีความรู 

พื้นฐานอยางไร 

     

3.ฉันไดวิเคราะหวาตนเองมคีวามรูในเนื้อหาวิชาที่จะสอนเพยีงพอ

ที่จะสอนไดอยางมีประสิทธภิาพ 

     

4.ฉันไดวิเคราะหวาตนเองมกีลวิธกีารสอนที่จะทําใหผูเรียนเขาใจ 

เนื้อหาไดงายขึ้นในการสอนแตละรายวิชา 

     

5.ฉันไดศึกษาลักษณะวิชาทีจ่ะสอน (ทฤษฎี-ปฏิบัติ) กอน

วางแผนการสอนในแตละรายวิชา 

     

6.ฉันไดกําหนดวัตถุประสงคของการสอนแตละรายวิชาอยาง 

ชัดเจน 

     

7.ฉันไดกําหนดสาระของเนือ้หาวิชาที่สอนแตละรายวิชาให

เหมาะสมกับพื้นฐานความรูของผูเรียน 

     

8.ฉันไดปรับปรุงเนื้อหาในแตละรายวิชาทีส่อนใหมีความทันสมัย 

อยูเสมอ 
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ระดับการปฏิบัติ 
                                   

ขอคําถาม 
ทุก

คร้ัง 

เกือบ 

ทุก

คร้ัง 

เปน 

บาง 

คร้ัง 

แทบ 

ไม

เคย 

ไม

เคย 

9.ฉันไดกําหนดกิจกรรมการเรียนการสอนในแตละรายวชิาให 

ผูเรียนสามารถเขาใจเนื้อหาที่สอนไดงายขึน้ 

     

10.ฉันไดเลือกสื่อการสอนทีก่ระตุนใหผูเรยีนสนใจและอยากม ี

สวนรวมในการเรียน 

     

11. ฉันไดกําหนดวิธกีารประเมินผลการเรียนการสอนที ่

สอดคลองกับวัตถุประสงคของการเรียนแตละรายวิชา 

     

12. ฉันจัดหาหนงัสืออางอิงในแตละรายวชิาใหผูเรียนไดศึกษา

ดวยตนเอง 

     

13.ฉันไดเขียนแผนการสอนในแตละรายวิชาไวอยางชัดเจน

สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง 

     

14.กอนที่จะเริม่สอนฉันไดอธิบายใหผูเรียนเขาใจถงึวัตถุประสงค

ของการเรียนในแตละเนื้อหา 

     

15.ฉันใชเทคนิคการเกริ่นนาํเพื่อใหผูเรียนเหน็ความสาํคัญของ

การเรียนในแตละเนื้อหา 

     

16. ฉันไดจัดกจิกรรมนําสูบทเรียนเพื่อจงูใจใหผูเรียนเกดิความ

สนใจที่จะเรียนมากขึ้น 

     

17.ฉันปรับเปลี่ยนวธิีการสอนไปตามเนื้อหาวิชา      

18.ฉันมีวธิีการดึงดูดใหผูเรียนสนใจฟงในสิ่งที่ฉันสอน      

19.ในการสอนแตละรายวิชาฉันสงเสริมใหผูเรียนไดมีสวนรวมใน

การเรียนอยางเต็มที ่

     

20.ฉันอธิบายเนื้อหาสาระของวิชาที่สอนใหงายตอความเขาใจ

ของผูเรียน 
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ระดับการปฏิบัติ 
                                   

ขอคําถาม 
ทุก

คร้ัง 

เกือบ 

ทุก

คร้ัง 

เปน 

บาง 

คร้ัง 

แทบ 

ไม

เคย 

ไม

เคย 

21.ฉันไดขยายความในจุดที่เปนประเด็นหลักที่มักทําใหผูเรียน

เกิดความเขาใจผิดไดงาย 

     

22.ฉันชี้แนะแหลงขอมูลที่ชวยใหผูเรยีนสามารถหาความรู 

เพิ่มเติมดวยตนเองในแตละรายวิชาที่สอน 

     

23.ในขณะดําเนินการสอนฉนัจะคอยสงัเกตวาผูเรียนยงัคงมี

สมาธิในการเรยีนหรือไม 

     

24.ในแตละรายวิชาที่สอนฉันไดปลูกฝงใหผูเรียนเกิดความรูสึก 

ที่ดีตอวิชาชพีวิศวกรรม 

     

25.ในขณะสอนแตละรายวิชาฉันไดยกตวัอยางประกอบเพื่อให 

ผูเรียนเขาใจถงึการนําความรูและเทคนิคตางๆ ไปประยกุตใช 

     

26.ฉันไดตั้งคําถามเพื่อใหผูเรียนไดคิดวิเคราะหใหมเมื่อพบวา 

ผูเรียนเกิดความเขาใจผิด 

     

27. ฉันเปดโอกาสใหผูเรยีนไดซักถามในประเด็นที่สงสัยทั้ง

ในและนอกชัน้เรียน 

     

28.ฉันปลูกฝงใหผูเรียนมีจรรยาบรรณของวิศวกรควบคูไปกับ 

เนื้อหาวิชาที่สอน 

     

29.ฉันสงเสริมใหผูเรียนมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการทํางาน

ในฐานะวิศวกร 

     

30.ฉันกระตุนใหผูเรียนตระหนกัถึงความสําคัญของการเรียนรู

ตลอดชีวิต 

     

31.เมื่อส้ินสุดการสอนแตละประเด็นฉันมีวธิีการในการสรุป 

แนวคิดและสาระสําคัญของประเด็นนั้นๆ 
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ระดับการปฏิบัติ 
                                   

ขอคําถาม 
ทุก

คร้ัง 

เกือบ 

ทุก

คร้ัง 

เปน 

บาง 

คร้ัง 

แทบ 

ไม

เคย 

ไม

เคย 

32.ฉันกระตุนใหผูเรียนสรุปเนื้อหาที่ไดเรียนไปแลวกอนที่จะ 

ข้ึนเนื้อหาใหม 

     

33. ในขณะที่สอนฉันไดตั้งคําถามเพื่อตรวจสอบความเขาใจของผูเรียน      

34.ฉันใหขอมลูยอนกลับทั้งทางบวกและทางลบแกผูเรยีน      

35.ฉันไดประเมินผลผูเรียนทั้งในระหวางเรียนและภายหลังจาก 

เสร็จส้ินการเรยีน 

     

36.ฉันใหผูเรียนไดพิจารณาขอบกพรองในการเรียนของตนเอง

เพื่อใหผูเรียนนําขอมูลที่ไดมาปรับปรุงแกไข 

     

37.ฉันแจงใหผูเรียนทราบลวงหนาวาฉันคาดหวงัอะไรจากผูเรียน

และจะมีวิธกีารประเมินผลอยางไร 

     

38.ฉันปรับเปลี่ยนวธิีการประเมินผลการเรยีนใหสอดคลองกับ 

วัตถุประสงคของการเรียนในแตละวิชา 

     

39.ฉันประเมนิผลผูเรียนโดยพิจารณาจากทัง้การทดสอบ  

การสังเกตพฤติกรรมและผลงานของผูเรียน 

     

40. ฉันบนัทกึผลการสอนของฉันวามีขอดีที่ควรคงไวอะไรบาง

และมีขอบกพรองที่จุดใดบางที่ควรแกการปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึน 

     

41.ในระหวางที่สอนฉันไดสังเกตปฏิกิริยาโตตอบของผูเรียนเพื่อ

ประเมินการสอนของตนเอง 

     

42.ฉันเปดโอกาสอยางเต็มที่ในการใหผูเรยีนไดแสดงความ 

คิดเห็นเกี่ยวกบัการสอนของฉัน 

     

43.ฉันเต็มใจรับฟงผลการประเมินจากทุกแหลง (ผูเรียน เพื่อน

รวมงาน หวัหนาสาขาวิชา) 

     

44.ฉันนําผลการประเมนิที่ไดรับมาพฒันาการเรียนการสอนของฉนั      
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ตอนที่ 3 ความมั่นใจในการสอน 
 
คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนการถามความมัน่ใจของทานที่จะจัดการเรียนการสอนเพื่อใหผูเรียนได 

เรียนรูตามจุดมุงหมายของหลักสูตรวิศวกรรมศาสตร ขอใหทานพจิารณาขอคําถามแตละขอและโปรดทํา

เครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับระดับความมั่นใจของทานมากที่สุด แตละขอเลือกไดเพียงตวัเลือกเดยีว 

 

ระดับความมัน่ใจ  

ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ทานมีความมั่นใจมากนอยเพียงใดในความสามารถ
ของทานที่จะจัดการเรยีนการสอนใหผูเรียนไดเรยีนรู
ตามจุดมุงหมายของหลกัสูตร  ในเรื่องตอไปนี้ 
1. การเตรียมกิจกรรมการเรยีนการสอนที่เราความสนใจให

ผูเรียนอยากทีจ่ะเรียนรู 

     

2. การคัดเลือกสาระของเนือ้หาวิชาที่สอนใหเหมาะสมกับพืน้

ฐานความรูของผูเรียน 

     

3. การปรับปรุงเนื้อหาวิชาทีส่อนใหทันสมยัอยูเสมอ      

4. การเตรียมสื่อการเรียนการสอนที่ชวยใหผูเรียนเขาใจสิ่งที่

ทานสอนไดงายขึ้น 

     

5. การมีความรูในวิชาที่สอนเพียงพอที่จะทาํใหสอนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

6. การกําหนดวิธีการประเมนิผลการเรียนการสอนที่เชื่อมั่นได

วาจะสามารถประเมินผลการเรียนการสอนไดอยางเทีย่งธรรม 

     

7. การวางแผนการสอนที่ชวยใหผูเรียนเกดิการเรียนรูตาม 

วัตถุประสงคของหลักสูตรทีก่ําหนดไว 
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ระดับความมัน่ใจ  

ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

ทานมีความมั่นใจมากนอยเพียงใดในความสามารถของ
ทานที่จะจัดการเรยีนการสอนใหผูเรียนไดเรียนรูตาม 
จุดมุงหมายของหลกัสูตร  ในเรื่องตอไปนี้ 
8.การจัดการเรียนการสอนทีท่ําใหผูเรียนเขาใจสิ่งที่สอนไดงาย 

     

9.การสรางบรรยากาศในการเรียนที่เอื้อตอการเรียนรูอยางเต็มที ่      

10.การทาํใหผูเรียนมทีักษะ ความรูทางดานวิศวกรรมศาสตรอยาง

เพียงพอที่จะนาํไปใชในการประกอบอาชพีอยางมีประสิทธิภาพ 

     

11.การสงเสรมิใหผูเรียนเกดิความกระตือรือรนที่จะแสวงหา 

ความรูเพิม่เตมิดวยตนเอง 

     

12.การทาํใหผูเรียนเกิดความรูสึกที่ดีตอวิชาชพีวิศวกรรม      

13.การทาํใหผูที่มาเรียนกับทานจบไปเปนวิศวกรทีย่ึดมัน่ใน 

จรรยาบรรณของวิชาชีพ 

     

14.การทาํใหผูเรียนมทีักษะในการทํางานรวมกับบุคคลอื่นอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

15. การกาํหนดวิธีการประเมินผลที่สามารถตรวจสอบไดวาผูเรียน

เกิดการเรียนรูตามวัตถุประสงคทีก่ําหนดไวหรือไม เพยีงใด 

     

16. การเลือกวิธีการประเมนิผลที่เปนธรรม      

17. การกระตุนผูเรียนใหประเมินผลการเรยีนดวยตนเอง      

18. การใหขอมูลยอนกลับแกผูเรียนเพื่อใหผูเรียนสามารถนําไปใช

ในการแกไขขอบกพรองของตนเอง 

     

19. การมวีิธีประเมินผลการสอนของตนเองทีน่าเชื่อถือ      

20. การนําผลที่ไดจากการประเมินมาปรับปรุงการเรียนการสอน

ใหพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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ตอนที่ 4   ความพงึพอใจในการทํางาน 

 

คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนการถามความรูสึกของทานตองานที่ทําในดานตางๆ  แบงออกเปน  2  สวน

สวนที่หนึ่ง  เปนการถามระดับความพึงพอใจของทานที่มีตอความมั่นคงในงาน คาตอบแทน เพื่อนรวมงาน  

หัวหนางานและความกาวหนาในงาน  สวนที่สอง  เปนการถามความรูสึกของทานที่มีตอลักษณะของงานที่

ทํา  ขอใหทานพิจารณาขอคําถามแตละขอและโปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับระดับความรูสึกของ

ทานมากที่สุด แตละขอเลือกไดเพียงตัวเลือกเดียว 
สวนที่หนึ่ง

 

ขอคําถาม 

พึง

พอใจ

มาก

ที่สุด 

พึง

พอใจ 

คอน 

ขาง 

พึง

พอใจ 

เฉยๆ คอน 

ขางไม

พึง

พอใจ 

ไมพึง

พอใจ 

ไมพึง

พอใจ

มาก

ที่สุด 

1.ความมั่นคงของงานที่ฉันทํา        

2.รายไดและสิทธิประโยชนทีฉั่นไดรับจากการ

ทํางาน 

       

3.ความเปนธรรมของคาจางที่ฉันไดรับจากการ

ทํางาน 

       

4.เพื่อนรวมงานที่ฉันทาํงานดวย        

5.โอกาสที่ไดแลกเปลี่ยนเรียนรูกับคนอ่ืนในที่

ทํางาน 

       

6.โอกาสที่ฉันจะไดชวยเหลอืบุคคลอื่นในที่

ทํางาน 

       

7.การยอมรับและการปฏิบัติอยางยุติธรรมจาก 

ผูบังคับบัญชา 

       

8.การสนับสนนุและแนะแนวทางจาก

ผูบังคับบัญชา 
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ขอคําถาม 

พึง

พอใจ

มาก

ที่สุด 

พึง

พอใจ 

คอน 

ขาง 

พึง

พอใจ 

เฉยๆ คอน 

ขางไม

พึง

พอใจ 

ไมพึง

พอใจ 

ไมพึง

พอใจ

มาก

ที่สุด 

9.การพฒันาและความเจริญงอกงามที่ไดรับจาก

การทาํงาน 

       

10.ความสาํเร็จที่ไดรับจากการทํางาน        

11.ความเปนอิสระทั้งทางความคิดและการ

กระทาํที่ฉันสามารถทําไดในการทํางาน 

       

12.ความทาทายของงานทีท่าํ        

 
สวนที่สอง

 

 

 

ขอคําถาม 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

คอน

ขาง  

เห็น

ดวย 

เฉยๆ คอน

ขาง 

ไม 

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

1.โดยทัว่ไปแลวฉันมีความพึงพอใจอยางมากกบั

ตําแหนงงานทีท่ําอยู 

       

2.ฉันรูสึกพึงพอใจกับลักษณะงานที่ทาํอยู        

3.ฉันคิดจะลาออกจากงานอยูบอยครั้ง        

4.ฉันรูสึกพึงพอใจในตนเองเปนอยางมากเมื่อ

สามารถทํางานไดเปนอยางดี 
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ตอนที่ 5 หนวยงานกับการพัฒนาทกัษะการสอน 
 

คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนการถามเกี่ยวกับวิธีการถายทอดทักษะทางดานการสอนในหนวยงานที่

ทานทํางานอยู   ขอใหทานพิจารณาขอคําถามแตละขอและโปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับระดับ

ความรูสึกของทานมากที่สุด แตละขอเลือกไดเพียงตัวเลือกเดียว

ระดับความรูสึกเหน็ดวย  

ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

1. หนวยงานไดจัดกิจกรรมที่ทาํใหฉันมีความรูและทักษะในการ

จัดการเรียนการสอนอยางมปีระสิทธิภาพ 

     

2. การเขารับการฝกอบรมตางๆ ที่หนวยงานจัดขึ้นชวยใหฉันได

เรียนรูและพฒันาทักษะดานการสอนใหดียิ่งขึ้น 

     

3.หนวยงานใหโอกาสฉันอยางเต็มที่ในการเขารวมประชุมสัมมนา

ตางๆ เพื่อเพิม่พูนความรูและทักษะดานการสอน 

     

4. ฉันไดรับขอมูลขาวสารจากหนวยงานเกีย่วกับวิธพีัฒนาการ

เรียนการสอนใหมีประสิทธภิาพอยางตอเนื่อง 

     

5. ขอมูลขาวสารตางๆ ที่หนวยงานเผยแพรทําใหฉันมีความรูและ

ทักษะที่จาํเปนสําหรับการพัฒนาวธิีการสอนมากยิง่ขึ้น 

     

6. การมีปฏิสัมพันธระหวางกลุมทีท่ํางานรวมกนัชวยพฒันาทักษะ

ในการสอนของฉันใหดีข้ึน 

     

7. ฉันมีโอกาสแลกเปลี่ยนขอมูลที่เปนประโยชนตอการพฒันา

วิธีการสอนกับเพื่อนรวมงานอยางตอเนื่อง 

     

8. หวัหนาหนวยงานเปดโอกาสใหฉันแสวงหาความรูเพิม่เติมเพื่อ

พัฒนาทักษะดานการสอนอยางเตม็ที ่

     

9. ฉันไดรับการชี้แนะจากหวัหนาหนวยงานเกีย่วกับวิธกีารจัด 

การเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพอยูเสมอ 

     

10.เพื่อนทีท่ํางานรวมกนัเปนแหลงเรียนรูสําคัญที่ทาํใหฉันมีความรู

และทักษะที่จาํเปนในการพฒันาวิธกีารสอนใหดีมากขึน้ 
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ตอนที่ 6 สถานการณในการทาํงาน 
 

 
 

 

คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนการถามเกี่ยวกับการมีสวนรวมและความมีอิสระในการทํางานของทาน   

ขอใหทานพิจารณาขอคําถามแตละขอและโปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับระดับความรูสึกของทาน

มากที่สุด แตละขอเลือกไดเพียงตัวเลือกเดียว

 

ระดับความรูสึกเหน็ดวย  

ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

1.ฉันมีสวนในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจดัหลักสูตรการเรียนการ

สอนในภาค/สาขาวิชาของฉนั 

     

2.ฉันมีสวนในการพิจารณารายวิชาที่จะเปดสอนในแตละภาค

การศึกษา 

     

3.ฉันมีสวนในการพิจารณาเกี่ยวกับการจดัตารางสอนในภาค/

สาขาวิชาของฉัน  

     

4.ฉันสามารถที่จะเลือกไดวาจะสอนในรายวิชาใด      

5.ฉันมีโอกาสจัดการเรียนการสอนในรายวิชาของฉนัโดยไมถูก

กาวกาย 

     

6.ฉันสามารถใชวิจารณญาณของฉันในการกําหนดแผนการสอน

ใหเปนไปในแนวทางที่ฉันเหน็วาเหมาะสม 

     

7.ฉันมีอิสระในการกําหนดวิธีการสอนในรายวิชาของฉนั      

8.ฉันสามารถกําหนดสื่อการสอนในรายวชิาที่ฉันสอนไดอยาง

อิสระ 
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      ตอนที่ 7 คุณลักษณะของฉัน  
 

คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนการถามเกีย่วกับคุณลักษณะประจําตวัของทาน แบงออกเปน 2 สวน  

สวนที่หนึ่ง  เปนการถามคุณลักษณะโดยทัว่ไป  สวนที่สอง  เปนการถามคุณลักษณะที่เกีย่วของกับการ

ทํางาน  ขอใหทานพิจารณาขอคําถามแตละขอและโปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกับระดับความรูสึก

ของทานมากที่สุด แตละขอเลือกไดเพียงตัวเลือกเดียว 
สวนที่หนึ่ง

ระดับความรูสึกเหน็ดวย  
ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

1. ฉันตัดสินใจในเรื่องตางๆ ดวยตนเอง      

2.ฉันจะพิจารณาอยางถี่ถวนกอนตัดสินใจที่จะเชื่อตาม

ความคิดของผูอ่ืน 

     

3.ฉันมีความกระตือรือรนที่จะไดเรียนรูในสิง่ที่ไมเคยรูมา

กอน 

     

4.ฉันเปดกวางในการรับฟงความคิดเหน็ของคนอื่นดวย

ความยนิด ี

     

5. ฉันสามารถเปลี่ยนความคิดของตนเองและยอมรับความ

คิดเห็นของบคุคลอื่นไดเมื่อพบวาความคิดของฉันเปนสิง่ที่

ไมถูกตอง 

     

6.ฉันกลาที่จะทําตามความคิดที่แปลกใหมของตนเอง ไมวา

ผลที่เกิดขึ้นจะเปนอยางไรกต็าม 

     

7.ฉันกลาที่จะตัดสินใจโดยใชวิธีการใหมๆ ที่อยูบนหลกัการ

ของความมเีหตุผลมากกวาที่จะยึดตามแนวคิดแบบเดมิๆ 

     

8.ฉันมีความสขุที่ไดทุมเทความพยายามเพือ่คนหาคาํตอบ

ในสิ่งที่ฉันอยากรู 

     

9.ฉันเต็มใจทีจ่ะลองทาํในสิง่ที่แตกตางไปจากที่เคยทํา      
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ระดับความรูสึกเหน็ดวย  
ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

10.ฉันสามารถเปลี่ยนวิธกีารแกไขปญหาไดตามความจาํกัด

ของทรัพยากรที่มีอยู 

     

11.ฉันพรอมที่เสี่ยงในการสรางสรรคส่ิงที่แตกตางไปจากผูอ่ืน      

12.ฉันมีแนวทางในการดําเนนิชีวิตตามวิถทีางที่ฉันเลือกเอง      

13.ฉันตริตรองอยางรอบคอบกอนที่จะตัดสินใจใดๆ      

14.การสนใจใครรูในวิทยาการใหม เๆปนลกัษณะประจําตัวของฉัน      

15. ฉันพรอมที่จะเปดรับประสบการณใหมๆ      

16. ฉันสามารถแปรรูปส่ิงที่มอียูเดมิใหเปนรูปแบบใหมทีดี่ข้ึน      

17. ฉันกลาทีจ่ะทดลองทําในสิ่งที่คนอืน่เห็นวามโีอกาส

ประสบความสําเร็จไดยาก 

     

สวนที่สอง
 

ระดับความรูสึกเหน็ดวย  

ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

1.ฉันทาํงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล      

2.ฉันไมใชคนที่มีระเบียบแบบแผนมากมาย      

3.ฉันพยายามปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที ่      

4.ฉันมีเปาหมายชัดเจนและมีการปฏิบัติสูเปาหมายอยาง 

เปนขั้นเปนตอน 

     

5.ฉันสามารถควบคุมตนเองไดเปนอยางดีในการทํางานให

เสร็จตามเวลาที่กําหนด 

     

6.เปนบางครั้งที่ฉันมกัจะทํากอนที่จะคิด      
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ระดับความรูสึกเหน็ดวย  

ขอคําถาม มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอย นอย

ที่สุด 

7.ฉันเปนคนทีม่ีความสามารถสูง      

8.ดูเหมอืนวาฉันจะไมเคยสามารถจัดระเบยีบใหตนเองไดเลย      

9.ฉันทาํงานหนักเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย      

10.ฉันจะพิจารณาถึงผลที่จะเกิดตามมากอนที่จะทาํอะไรลง

ไปเสมอ 

     

11.ดูเหมือนวาฉันไมเคยประสบความสาํเร็จอยางแทจริง 

ซักเรื่อง 

     

12.ฉันมักจะเสียเวลาอยางมากกบัการหาสิ่งของที่ฉันไมได

วางไวที่เดมิ 

     

13.เมื่อฉันมีความตัง้ใจที่จะทําเรื่องใดแลวฉันก็จะยึดมั่นใน

การปฏิบัติตามนั้นเสมอ 

     

14.ฉันมุงสูความเปนเลิศในทุกสิง่ที่ฉันทาํ      

15.ฉันเปนคนที่มีวนิัยในตนเองสูง      

16.ฉันคิดอยางรอบคอบกอนที่ฉันจะตอบคําถามใดๆ      

 

 

 
ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานไดใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามและ 

ขอความกรณุาสงคืนผูวจิัยตามที่อยูที่จาหนาซองดวย จกัเปนพระคุณยิ่ง 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจยั 
 

ตาราง 12 รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 

รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 

 

ตําแหนง-หนวยงานของผูเชีย่วชาญ 

 

1. ผูเชี่ยวชาญทางดานการวดัผลการศึกษา 

    1.1 รองศาสตราจารย ดร. สมศักดิ ์ ภูวภิาดาวรรธน 

 

 

รองคณบดีผายวิจัยและสงเสริมวิชาการ 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

    1.2 รองศาสตราจารยลัดดาวัลย เกษมเนตร 

 

อาจารยประจาํสถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. ผูเชี่ยวชาญทางดานพฤตกิรรมศาสตร 

    2.1  ผูชวยศาสตราจารย ดร. วิลาสลักษณ  ชวัวัลลี 

 

ผูอํานวยการสถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

    2.2 รองศาสตราจารยงามตา วนนิทานนท 

 

รองผูอํานวยการฝายวิจัยและจัดการความรู

เพื่อสังคม  สถาบันวิจัยพฤตกิรรมศาสตร 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. ผูเชี่ยวชาญทางดานวิศวกรรมศาสตร 

    3.1 ผูชวยศาสตราจารย ดร.เสริมเกียรติ  จอมจันทรยอง    

 

 

คณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลยัเชียงใหม 

    3.2 อาจารย ดร. วีระพนัธ รังสีวจิิตรประภา  

 

ผูชวยหัวหนาภาควิชาวิศวกรรมไฟฟา       

ผายประกนัคณุภาพ  คณะวิศวกรรมศาสตร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4. ผูเชี่ยวชาญทางดานจิตวทิยาองคการ 

    4.1 อาจารย ดร.ณรงคศักดิ์  จนัทรนวล  

 

 

อาจารยพิเศษภาควิชาจิตวทิยา คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลยัเชียงใหม 

    4.2 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ถวัลย  เนยีมทรัพย 

 

อาจารยประจาํภาควิชาจิตวทิยา คณะ    

สังคมศาสตร มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร 
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ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
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ภาพรวมของเครื่องมือที่ใชในการวิจยั  

 
ตาราง 13 ภาพรวมของเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

 

ลักษณะขอคําถาม ชื่อตัวแปร 

 

รหัส 

(code) 

จํานวน 

ขอ 

ชื่อแบบวัด 

ทางบวก ทางลบ 

1. พฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพ    

beh 44 ขอ 

ดานการเตรียมการสอน behpr 13 ขอ 

ขอที่ 1-13 

ดานการดําเนนิการสอน behte 20 ขอ 

ขอที่ 14-33 

ดานการประเมินผลการเรียนการ

สอน 

behev 11 ขอ 

ขอที่ 34-44 

การสอน 

ของฉัน 

ทุกขอ 

 

- 

2. การรับรูความสามารถของครู

ในการสอน   

pte 20 ขอ 

ดานการเตรียมการสอน ptepr 8 ขอ 

ขอที่ 1-8 

ดานการดําเนนิการสอน ptete 6 ขอ 

ขอที่ 9-14 

ดานการประเมินผลการเรียนการ

สอน 

pteev 6 ขอ 

ขอที่ 15-20 

ความมัน่ใจ 

ในการสอน 

ทุกขอ - 

3. ความพงึพอใจในงาน satc 16 ขอ 

ดานบริบท satcs 8 ขอ 

ขอที่ 1-8 

ดานความรูสึก satas 8 ขอ 

ขอที่ 9-16 

ความ 

พึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ที่เหลือ

ทั้งหมด 

ขอ 15 
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ตาราง 13 (ตอ) 

 

ลักษณะขอคําถาม ชื่อตัวแปร 

 

รหัส 

(code) 

จํานวน 

ขอ 

ชื่อแบบวัด 

ทางบวก ทางลบ 

4. การไดรับการถายทอดทาง

สังคมในองคการ   

inf 10 ขอ 

การไดรับถายทอดทางสงัคมจาก

องคการ 

infos 5 ขอ 

ขอที่ 1-5 

การไดรับการถายทอดทางสังคม

จากกลุมทีท่ํางานรวมกนั 

infwg 5 ขอ 

ขอที่ 6-10 

หนวยงานกับ

การพัฒนา

ทักษะการ

สอน 

ทุกขอ - 

5. การรับรูถึงการควบคุมในการ

ทํางาน 

per 8 ขอ 

การมีสวนรวมตัวสินใจในงาน perpa 4 ขอ 

ขอที่ 1-4 

ความมีอิสระในการทํางาน perja 4 ขอ 

ขอที่ 5-8 

สถานการณ

ในการทํางาน 

ทุกขอ - 
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ตาราง 13 (ตอ) 

 

ลักษณะขอคําถาม ชื่อตัวแปร 

 

รหัส 

(code) 

จํานวน 

ขอ 

ชื่อแบบวัด 

ทางบวก ทางลบ 

6. บุคลิกภาพสรางสรรค cre 17 ขอ ทุกขอ - 

ดานความเปนอิสระ crein 3 ขอ 

ขอที่ 1,7,12 

  

ดานความไมยอมคลอยตาม creno 2 ขอ 

ขอที่ 2,13 

  

ดานความอยากรูอยากเห็น crewi 3 ขอ 

ขอที่ 3,8,14 

  

ดานการเปดกวางในการรับ 

     ประสบการณใหม 

creop 3 ขอ 

ขอที่ 4,9,15 

  

ดานการมีความยืดหยุน crefl 3 ขอ 

ขอที่ 5,10,16 

  

ดานความกลาที่จะเสียง creri 3 ขอ 

ขอที่ 6,11,17 

คุณลักษณะ

ของฉัน 1 
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ตาราง 13 (ตอ) 

 

ลักษณะขอคําถาม ชื่อตัวแปร 

 

รหัส 

(code) 

จํานวน 

ขอ 

ชื่อแบบวัด 

ทางบวก ทางลบ 

7. การตระหนกัในหนาที ่

         รับผิดชอบ   

con 16 

ดานความมีสมรรถนะ conco 3 ขอ 

ขอที่ 1,7,11 

ดานความมีระบบระเบียบ conor 3 ขอ 

ขอที่ 2,8,12 

ดานการยึดมัน่ในหนาที่และ 

      ความรับผิดชอบ 

condu 2 ขอ 

ขอที่ 3,13 

ดานการมุงความสําเร็จ conac 3 ขอ 

ขอที่ 4,9,14 

ดานการมีวนิยัในตนเอง conse 2 ขอ 

ขอที่ 5,15 

ดานความสุขุมรอบคอบ conde 3 ขอ 

ขอที่

6,10,16 

คุณลักษณะ

ของฉัน 2 

ที่เหลือ

ทั้งหมด 

ขอ 2, 

6, 8,11 

และ 12 
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ตาราง 14  คาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนเมื่อตัดขอคําถามออก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 

      คะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถาม  

      พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ (ชื่อแบบสอบถาม “การสอนของฉัน”) 

 

                                   Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                       Variance                 Item-             Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total              if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation      Deleted  

1. พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ 

ดานการเตรียมการสอน 

BEH1_1                       50.7827                   27.0208                 .5174             .7956 

BEH2_1                       51.3695                   26.8546                 .4148              .8066 

BEH3_1                       50.7579                   28.1343                 .5000              .7983 

BEH4_1                       51.0307                   27.8981                 .4829              .7990 

BEH5_1                       50.8158                   26.8800                 .5373              .7939 

BEH6_1                       50.5513                   28.3176                 .5374              .7970 

BEH7_1                       51.0803                   26.6619                 .5147              .7958 

BEH8_1                       51.1456                   28.0060                 .3956              .8060 

BEH9_1                       51.2796                   28.1720                 .4409              .8022 

BEH10_1                     51.3898                   28.0150                 .4425              .8020 

BEH11_1                     51.0508                   28.5064                 .3757              .8072 

BEH12_1                     50.7966                   28.8184                 .3384              .8100 

BEH13_1                     50.7966                   28.3684                 .4130              .8043 

จํานวน  13 ขอ                                                     คาความเชื่อมั่นรายดานเทากับ .8139 
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ตาราง 14 (ตอ) 

 

                                     Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                       Variance                 Item-             Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total              if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation      Deleted 

ดานการดําเนนิการสอน 

BEH14_1                     78.2360                  85.8605                 .4427              .9080 

BEH15_1                    78.3038                   84.1815                 .5501              .9057 

BEH16_1                    79.2784                   82.7657                 .4666              .9082 

BEH17_1                    78.6174                   86.5599                 .3131              .9111 

BEH18_1                    78.9617                   82.9692                 .5575              .9054 

BEH19_1                    78.7615                   83.7585                 .4932              .9070 

BEH20_1                    78.3970                   83.7468                 .6325              .9042 

BEH21_1                    78.3293                   84.9550                 .4966              .9069 

BEH22_1                    78.6372                   84.4027                 .4869              .9071 

BEH23_1                    78.3788                   85.9859                 .4020              .9088 

BEH24_1                    78.7288                   81.9979                 .5967              .9044 

BEH25_1                    78.4288                   83.5391                 .5883              .9048 

BEH26_1                    78.7372                    80.5482                .7152              .9013 

BEH27_1                    78.1955                    87.0174                .3622              .9095 

BEH28_1                    78.8372                    79.4772                .6657              .9024 

BEH29_1                    78.8122                    80.1034                .6831              .9020 

BEH30_1                    78.8872                    79.3106                .6441              .9031 

BEH31_1                   78.8372                     79.9517                .7074              .9013 

BEH32_1                   79.0205                     79.6099                .6348              .9034 

BEH33_1                   78.8872                     82.8247                .5772              .9049 

จํานวน  20  ขอ                                                   คาความเชื่อมัน่รายดานเทากับ .9098 
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ตาราง 14 (ตอ) 

 

                                   Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                       Variance                 Item-             Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total              if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation      Deleted  

ดานการประเมินผลการเรียนการสอน 

BEH34_1                      40.1927                  25.9860                 .4975              .7764 

BEH35_1                      40.0196                  24.9580                 .5752              .7673 

BEH36_1                      40.2582                  25.0315                 .5099              .7747 

BEH37_1                      39.5249                  26.6621                 .4004              .7867 

BEH38_1                      39.4999                  26.9460                 .4409              .7826 

BEH39_1                      39.6582                  26.4776                 .3575              .7928 

BEH40_1                      40.2938                  23.9902                 .4903              .7796 

BEH41_1                      39.4649                  26.3677                 .5434              .7734 

BEH42_1                      39.2915                  27.6270                 .3750              .7886 

BEH43_1                      39.0952                  28.1379                 .4054              .7870 

BEH44_1                      39.2832                  26.8129                 .4662              .7803 

จํานวน  11  ขอ                                                    คาความเชื่อมั่นรายดานเทากับ .7969 

รวมจํานวนขอคําถามทัง้ฉบบั 44 ขอ                      คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ  .9398 
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนเมื่อตัดขอคําถามออก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน 

      รายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามการรับรู 

      ความสามารถของครูในการสอน (ชื่อแบบสอบถาม “ความมั่นใจในการสอน”) 
 
 
Scale                         Scale                        Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                       Variance                 Item-             Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total              if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation      Deleted 

2. การรับรูความสามารถของครูในการสอน 

ดานการเตรียมการสอน 

PTE1_1                      28.7359                    10.6950                 .5877               .8100 

PTE2_1                      28.4109                    10.9040                 .6019               .8083 

PTE3_1                      28.4525                    10.2921                 .6228               .8051 

PTE4_1                      28.4856                    11.4608                 .4711               .8249 

PTE5_1                      28.0641                    11.3195                 .5412               .8163 

PTE6_1                      28.2873                    11.2154                 .5000               .8216 

PTE7_1                      28.3038                    11.3943                 .5179               .8191 

PTE8_1                      28.4278                    10.8058                 .6413               .8034 

จํานวน  8  ขอ                                                      คาความเชื่อมัน่รายดานเทากับ .8332 

ดานการดําเนนิการสอน 

PTE9_1                     19.6198                       8.7709                 .4645               .8243 

PTE10_1                   19.4793                       8.4850                 .5371               .8103 

PTE11_1                   19.6033                       7.9080                 .6796               .7810 

PTE12_1                   19.5868                       8.0112                 .6230               .7927 

PTE13_1                   19.6198                       7.8543                 .5987               .7985 

PTE14_1                   19.6529                       7.9118                 .6743               .7821 

จํานวน  6  ขอ                                                      คาความเชื่อมัน่รายดานเทากับ .8265 
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ตาราง 15 (ตอ) 

 

                                     Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                      Variance                 Item-             Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total              if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation      Deleted 

ดานการประเมินผลการสอน 

PTE15_1                    19.4477                      8.1830                   .5110           .7666 

PTE16_1                    19.0840                      8.6218                   .3960           .7910 

PTE17_1                    19.8392                      7.3773                   .5077           .7729 

PTE18_1                    19.6649                      7.6810                   .6456           .7362 

PTE19_1                    19.5566                      7.3047                   .6418           .7339 

PTE20_1                    19.3154                      7.8786                   .5822           .7506 

จํานวน  6  ขอ                                                    คาความเชื่อมั่นรายดานเทากับ .7911 

รวมจํานวนขอคําถามทัง้ฉบบั 20 ขอ                    คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ  .9135 
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ตาราง 16  คาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนเมื่อตัดขอคําถามออก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 

      คะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถาม 

      ความพึงพอใจในงาน (ชื่อแบบสอบถาม “ความพึงพอใจในการทํางาน”) 

 

                                    Scale Mean       Scale Variance   Corrected  Item-         Alpha 

         แบบสอบถาม    if Item Deleted     if Item Deleted   Total Correlation      if Item Deleted 

3. ความพงึพอใจในงาน 

ดานบริบท 

SATC1_1                   36.4628                     36.3674                  .4122                  .8439 

SATC2_1                   37.7851                     32.7868                  .5389                  .8316 

SATC3_1                   37.8182                     31.4000                  .6123                  .8214 

SATC4_1                   36.8512                     34.8110                  .5859                  .8241 

SATC5_1                   37.0000                     34.0333                  .6342                  .8182 

SATC6_1                   36.7438                     35.4921                  .6347                  .8212 

SATC7_1                   36.9752                     33.5244                  .6179                  .8195 

SATC8_1                   37.1405                     33.2051                  .6404                  .8166 

จํานวน  8  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .8432 

ดานความรูสึก 

SATC9_1                   39.2857                     34.5563                  .6695                  .8539 

SATC10_1                 39.2362                     35.1490                  .6887                  .8524 

SATC11_1                 38.6659                     34.9677                  .7304                  .8487 

SATC12_1                 39.0331                     33.4656                  .7646                  .8433 

SATC13_1                 38.9634                     34.0122                  .7591                  .8446 

SATC14_1                 38.8808                     34.9826                  .7680                  .8459 

SATC15_1                 39.7072                     33.9188                  .4339                  .8962 

SATC16_1                 38.4841                     39.9690                  .4186                  .8769 

จํานวน  8  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .8736 

รวมจํานวนขอคําถามทัง้ฉบบั 16 ขอ                           คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ  .9128 
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ตาราง 17 คาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนเมื่อตัดขอคําถามออก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน 

      รายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามการไดรับ 

      การถายทอดทางสังคมในองคการ (ชื่อแบบสอบถาม “หนวยงานกับการพัฒนาทักษะการสอน”) 

 

                                    Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                      Variance                 Item-                   Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total                   if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation           Deleted 

4. การไดรับการถายทอดทางสังคมในองคการ 

การไดรับการถายทอดทางสังคมจากองคการ 

INF1_1                       13.1429                     10.2214                 .6068                   .8362 

INF2_1                       13.1681                        9.3720                .7340                   .8030 

INF3_1                       12.5798                      10.3749                .5241                   .8581 

INF4_1                       13.1261                        9.3092                .7319                   .8033 

INF5_1                       13.2605                        9.4410                .7322                   .8037 

จํานวน  5  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .8522 

การไดรับการถายทอดทางสังคมจากกลุมที่ทาํงานรวมกัน 

INF6_1                       13.4153                        7.4180                .6535                   .7315 

INF7_1                       13.3816                        7.5974                .6235                   .7415 

INF8_1                       12.9783                        8.8580                .4041                   .8046 

INF9_1                       13.8942                        7.6543                .4988                   .7849 

INF10_1                     13.3361                        7.0380                .7175                   .7086 

จํานวน  5  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั  .7954 

รวมจํานวนขอคําถามทัง้ฉบบั 10 ขอ                            คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ  .8602 
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ตาราง 18  คาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนเมื่อตัดขอคําถามออก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง 

      คะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถาม 

      การรับรูถึงการควบคุมในการทํางาน (ชื่อแบบสอบถาม “สถานการณในการทํางาน”) 

 

                                    Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                      Variance                 Item-                   Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total                   if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation           Deleted 

5. การรับรูถึงการควบคุมในการทาํงาน 

การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการมีสวนรวมตดัสินใจในการทํางาน 

PER1_1                      10.0083                       6.9083                 .5597                  .7533 

PER2_1                      10.2810                       5.8371                 .7860                  .6350 

PER3_1                      10.4628                       6.2507                 .5910                  .7399 

PER4_1                      10.3058                       7.2640                 .4666                  .7969 

จํานวน  4  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .7879 

การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความมีอิสระในการทาํงาน 

PER5_1                      13.0331                      3.3489                  .6374                  .8386 

PER6_1                      12.8760                      3.5762                  .7275                  .7943 

PER7_1                      12.7934                      3.4820                  .8195                  .7593 

PER8_1                      12.7686                      3.7293                  .6044                  .8444 

จํานวน  4  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั  .8499 

รวมจํานวนขอคําถามทัง้ฉบบั 8 ขอ                              คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ  .7573 
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ตาราง 19 คาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนเมื่อตัดขอคําถามออก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน 

      รายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถาม      

      บุคลิกภาพสรางสรรค (ชื่อแบบสอบถาม “คุณลักษณะของฉัน” สวนที่ 1) 

 

                                    Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                      Variance                 Item-                   Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total                   if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation           Deleted 

6. บุคลิกภาพสรางสรรค 

ความเปนอิสระ 

CRE1_1                      8.2906                       1.3428                   .3842                  .4882 

CRE7_1                      8.3567                       1.1636                   .3227                  .5777 

CRE12_1                    8.3140                       1.0006                   .4667                  .3381 

จํานวน  3  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .5758 

ความไมยอมคลอยตาม 

CRE2_1                     4.2083                          .4316                  .5319                        - 

CRE13_1                   4.1074                          .4300                  .5319                        -            

จํานวน  2  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .6945 

ความอยากรูอยากเหน็ 

CRE3_1                     8.3650                        1.4659                  .4947                    .6594 

CRE8_1                     8.4167                        1.3493                  .4845                    .6763 

CRE14_1                   8.4483                        1.2520                  .6110                    .5125 

จํานวน  3  ขอ                                                            คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .7079 

การเปดกวางในการรับประสบการณใหม 

CRE4_1                     8.2498                        1.4375                  .4443                    .7032 

CRE9_1                     8.4564                        1.0858                  .5923                    .5196 

CRE15_1                   8.2562                        1.3088                  .5390                    .5936 

จํานวน  3  ขอ                                                            คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .7044 
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ตาราง 19 (ตอ) 

 

                                    Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                      Variance                 Item-                   Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total                   if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation           Deleted 

การมีความยดืหยุน 

CRE5_1                      7.8498                        1.3941                 .3506                   .5170 

CRE10_1                    8.0320                        1.2137                 .4148                   .4188 

CRE16_1                    8.1318                        1.2321                 .3817                   .4722 

จํานวน  3  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .5724 

ความกลาที่จะเสี่ยง 

CRE6_1                      7.5583                        1.8299                 .5977                   .6615 

CRE11_1                    7.4607                        1.9866                 .6321                   .6288 

CRE17_1                    7.5357                        1.9526                 .5357                   .7332 

จํานวน  3  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .7566 

รวมจํานวนขอคําถามทัง้ฉบบั 17 ขอ                            คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ .9067 
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ตาราง 20 คาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนเมื่อตัดขอคําถามออก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนน 

     รายขอกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของแบบสอบถามการ 

     ตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ (ชื่อแบบสอบถาม “คุณลักษณะของฉัน” สวนที่ 2) 

 

                                    Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                      Variance                 Item-                   Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total                   if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation           Deleted 

7. การตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบ 

ความมีสมรรถนะ 

CON1_1                      7.6942                      1.6974                   .5864                  .5606 

CON7_1                      7.8412                      1.5963                   .5622                  .5701 

CON11_1                    7.4197                      1.3478                   .4614                  .7341 

จํานวน  3  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .7049 

ความมีระบบระเบียบ 

CON2_1                      7.0248                      2.5410                    .4780                  .6829 

CON8_1                      6.1964                      2.7410                    .5921                  .5460 

CON12_1                    6.3617                      2.6274                    .5168                  .6259 

จํานวน  3  ขอ                                                            คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .7069 

การยึดมัน่ในหนาที่และความรับผิดชอบ 

CON3_1                      3.8430                        .6168                     .4032                     - 

CON13_1                    4.2000                        .3600                     .4032                     - 

จํานวน  2  ขอ                                                             คาความเชื่อมัน่รายดานเทากับ .5601 

การมุงความสาํเร็จ 

CON4_1                      7.7272                      1.7332                     .5521                 .5525 

CON9_1                      7.6272                      1.6201                     .5477                 .5481 

CON14_1                    7.8833                      1.6012                     .4370                 .7033 

จํานวน  3  ขอ                                                            คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .6921 
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ตาราง 20 (ตอ) 

 

                                    Scale                         Scale                Corrected 

         แบบสอบถาม       Mean                      Variance                 Item-                   Alpha 

                                    if Item                        if Item                   Total                   if Item 

                                   Deleted                     Deleted              Correlation           Deleted 

    การมีวนิัยในตนเอง 

CON5_1                      3.6446                        .6643                    .5383                   - 

CON15_1                    3.8000                        .5600                    .5383                   - 

จํานวน  2  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .6982 

    ความสุขุมรอบคอบ 

CON6_1                      7.7346                      1.4291                    .3358                 .5818 

CON10_1                    7.1346                      1.6324                    .4497                 .3990 

CON16_1                    7.1833                      1.6336                    .3971                 .4657 

จํานวน  3  ขอ                                                           คาความเชื่อมัน่รายดานเทากบั .5785 

รวมจํานวนขอคําถามทัง้ฉบบั 16 ขอ                            คาความเชื่อมัน่ทัง้ฉบับเทากับ .8731 
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ภาคผนวก ง. 

คําสั่งการวเิคราะหแบบจาํลอง 
1.  คําสัง่การวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

2. คําสั่งการวิเคราะหแบบจาํลองโครงสรางความสัมพนัธเชิงสาเหตุของพฤตกิรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 

3. คําสัง่การวิเคราะหอิทธิพลรวมระหวางปจจัยลักษณะสถานการณกบัปจจัยดานจติลักษณะเดิมที่มีตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร 
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1.  คําสั่งการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

 1.1 คําสั่งการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั ตัวแปรบุคลิกภาพสรางสรรค 
 
confirmatoty factor analysis 
Observed Variables 
BEHPR BEHTE BEHEV TOTALPTE TOSATCS TOSATAS TOINFOS TOINFWG TOPERJA TOPERPA  
TOCREIN TOCRENO TOCREWI TOCREOP TOCREFL TOCRERI TOCONCO TOCONOR TOCONDU  
TOCONAC TOCONSE TOCONDE   
Covariance Matrix From File C:\LISREL83\CONFIRM.COV  
Sample Size = 121 
Latent Variables LBEH LPTE LSAT LINF LPER LCRE LCON  
Relationships 
TOCREIN = 1.00*LCRE 
TOCRENO = LCRE 
TOCREWI = LCRE 
TOCREOP = LCRE 
TOCREFL = LCRE 
TOCRERI = LCRE 
Set Error Covariance of TOCREIN and TOCRENO Free  
Set Error Covariance of TOCREIN and TOCRERI Free  
Set Error Covariance of TOCREFL and TOCRERI Free  
Path Diagram 
Iterations = 250 
LISREL OUTPUT:ME=ML SS SC EF RS  AD=OFF 
End of Problem   

 

 1.2 คําสั่งการวิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยนั ตัวแปรการตระหนกัในหนาที่รับผิดชอบ 
 
confirmatoty factor analysis 
Observed Variables 
BEHPR BEHTE BEHEV TOTALPTE TOSATCS TOSATAS TOINFOS TOINFWG TOPERJA TOPERPA  
TOCREIN TOCRENO TOCREWI TOCREOP TOCREFL TOCRERI TOCONCO TOCONOR TOCONDU  
TOCONAC TOCONSE TOCONDE   
Covariance Matrix From File C:\LISREL83\CONFIRM.COV  
Sample Size = 121 
Latent Variables  LBEH LPTE LSAT LINF LPER LCRE LCON  
Relationships 
TOCONCO =1.00*LCON 
TOCONOR =LCON 
TOCONDU =LCON 
TOCONAC =LCON 
TOCONSE =LCON 
TOCONDE =LCON 
Path Diagram 
Iterations = 250 
LISREL OUTPUT:ME=ML SS SC EF RS  AD=OFF 
End of Problem   
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2. คําสั่งการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนอยางมี

ประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  
 
Full Model 
Observed Variables 
BEHPR BEHTE BEHEV SATCS SATAS PTEPR PTETE PTEEV INFOS  
INFWG PERPA PERJA CREIN CRENO CREWI CREOP CREFL CRERI  
CONCO CONOR CONDU CONAC CONSE CONDE   
Covariance Matrix from file 'C:\fumodel3.cov' 
Sample Size = 500 
Latent Variables Lbeh Lsat Lpte Linf Lper Lcre Lcon  
Relationship  s
BEHPR =Lbeh  
BEHTE =1*Lbeh 
BEHEV =Lbeh 
SATCS =1*Lsat  
SATAS =Lsat  
PTEPR =Lpte  
PTETE =1*Lpte  
PTEEV =Lpte  
INFOS =Linf  
INFWG =1*Linf  
PERPA =1*Lper  
PERJA =Lper  
CREIN =Lcre  
CRENO =Lcre  
CREWI =Lcre  
CREOP =1*Lcre  
CREFL =Lcre  
CRERI =Lcre  
CONCO =1*Lcon 
CONOR =Lcon 
CONDU =Lcon 
CONAC =Lcon 
CONSE =Lcon 
CONDE =Lcon 
Lbeh  =Lpte Lsat 
Lsat  =Linf Lper 
Lpte  =Lper Lcon Lcre  
Set Error Covariance of BEHEV and PTEEV Free 
Set Error Covariance of PERJA and CREIN Free 
Set Error Covariance of INFWG and SATAS Free 
Set Error Covariance of BEHPR and PTEPR Free 
Set Error Covariance of SATAS and CONCO Free 
Set Error Covariance of CRENO and CONDE Free 
Set Error Covariance of CONDE and CONOR Free 
Set Error Covariance of CONSE and CONOR Free 
Set Error Covariance of CONOR and CONCO Free 
Set Error Covariance of CRERI and CREIN Free 
Set Error Covariance of CONAC and CREWI Free 
Set Error Covariance of BEHEV and CREOP Free 
Set Error Covariance of SATAS and CONSE Free 
Set Error Covariance of PTEEV and INFWG Free 
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Set Error Covariance of SATCS and CREFL Free 
Set Error Covariance of SATAS and PERPA Free 
Set Error Covariance of CONAC and CRERI Free 
Set Error Covariance of PTEEV and BEHTE Free 
Set Error Covariance of SATCS and CONDE Free 
Set Error Covariance of SATCS and PTEEV Free 
Set Error Covariance of BEHTE and CREFL Free 
Set Error Covariance of PTETE and INFOS Free 
Set Error Covariance of BEHPR and PTETE Free 
Set Error Covariance of INFWG and PERJA Free 
Set Error Covariance of CREOP and CRENO Free 
Set Error Covariance of CONCO and INFWG Free 
Set Error Covariance of CONSE and CREOP Free 
Set Error Covariance of INFOS and PERJA Free 
Set Error Covariance of CRERI and INFOS Free 
Set Error Covariance of BEHTE and PERJA Free 
Set Error Covariance of BEHTE and CRERI Free 
Set Error Covariance of INFWG and PTETE Free 
Set Error Covariance of INFWG and CRERI Free 
Set Error Covariance of PERPA and CONDE Free 
Set Error Covariance of PTEEV and INFOS Free  
Set Error Covariance of SATCS and PTETE Free 
Set Error Covariance of INFOS and SATAS Free 
Set Error Covariance of BEHTE and SATAS Free 
Set Error Covariance of PTEEV and CREWI Free 
Set Error Covariance of PTETE and CREFL Free 
Set Error Covariance of CREOP and INFWG Free 
Set Error Covariance of PERPA and CONCO Free 
Set Error Covariance of INFOS and SATCS Free 
Set Error Covariance of CREOP and CONDE Free 
Set Error Covariance of CONCO and PERJA Free 
Set Error Covariance of BEHEV and CREFL Free 
Set Error Covariance of PTEEV and CREIN Free 
Set Error Covariance of PTEPR and CONSE Free 
Set Error Covariance of PTEPR and CONCO Free 
Set Error Covariance of BEHEV and CONOR Free 
Set Error Covariance of PTETE and CONDU Free 
Set Error Covariance of PTETE and CONAC Free 
Set Error Covariance of PERJA and CREFL Free 
Set Error Covariance of INFWG and CONDU Free 
Set Error Covariance of CRERI and CONOR Free 
Set Error Covariance of CONDE and CRERI Free 
Set Error Covariance of CONAC and CONDE Free 
Set Error Covariance of BEHEV and CRERI Free 
Set Error Covariance of SATAS and CREFL Free 
Set Error Covariance of CRERI and CRENO Free  
Set Error Covariance of CREFL and CRENO Free  
Set Error Covariance of BEHEV and INFOS Free  
Set Error Covariance of BEHEV and INFWG Free  
Set Error Covariance of SATCS and BEHEV Free  
Set Error Covariance of PERPA and CREWI Free  
Set Error Covariance of CREIN and CREFL Free  
Set Error Covariance of CREOP and PERPA Free  
Set Error Covariance of CREIN and CONCO Free  
Set Error Covariance of CREOP and CREIN Free  
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Set Error Covariance of CONDU and CONCO Free 
Set Error Covariance of CRENO and CREWI Free 
Set Error Covariance of CREFL and PERPA Free  
Set Error Covariance of PERPA and CRERI Free  
Set Error Covariance of CONAC and CRENO Free  
Set Error Covariance of SATAS and CONOR Free  
Set Error Covariance of CREIN and CONDU Free  
Set Error Covariance of PTEEV and PTEPR Free  
Set Error Covariance of SATAS and CONOR Free  
Set Error Covariance of PTEEV and CRENO Free  
Set Error Covariance of PTEEV and PTEPR Free  
Set Error Covariance of CONDE and CONDU Free  
Path Diagram 
Iteration = 250 
LISREL OUTPUT:ME=ML SS RS SC MI EF AD=OFF 
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3. คําสั่งการวิเคราะหอิทธิพลรวมระหวางปจจัยลักษณะสถานการณกับปจจัยดานจิตลักษณะเดิมที่มีตอ

พฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิชาวิศวกรรมศาสตร  

 

 3.1 คําสั่งการเชื่อมโยง Prelis System File (PSF) กับ Data System File (DSF) โดยใชโปรแกรม 

PRELIS2  
 
! Link Prelis system File(PSF) with Data Sysem File(DSF) 
SY=INTER9.PSF 
OU MA=CM 

 

 3.2 คําสั่งการรวมคะแนนตัวแปรแฝง (Compute latent variable scores) โดยใชโปรแกรม 

SIMPLIS  
 
Computing Latent Variable Scores 
System File from File inter9.dsf 
Latent Variable Lbeh Linf Lper Lcre Lcon Lpte Lsat 
Relationships 
BEHPR = 1*Lbeh 
BEHTE = Lbeh 
BEHEV = Lbeh 
PTEPR = 1*Lpte 
PTETE = Lpte 
PTEEV = Lpte 
SATCS = 1*Lsat 
SATAS = Lsat 
PERPA = 1*Lper 
PERJA = Lper 
INFOS = 1*Linf 
INFWG = Linf 
CREIN = 1* Lcre 
CRENO = Lcre 
CREWI = Lcre 
CREOP = Lcre 
CREFL = Lcre 
CRERI = Lcre 
CONCO = 1*Lcon 
CONOR = Lcon 
CONDU = Lcon 
CONAC = Lcon 
CONSE = Lcon 
CONDE = Lcon 
PSFfile inter9.psf 
End of Problem 
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 3.3 คําสั่งการประมาณคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของแบบจําลองที่มีตัวแปรปฏิสัมพันธเปนตัวแปร

แฝง (Estimate Gamma Coefficients in Latent Variable Interaction Model) โดยใชโปรแกรม PRELIS2  
 
!Estimate Gamma Coefficients in Latent Variable Interaction Model 
SY=inter9.psf  
NE Lcoin=Linf*Lcon  
NE Lcope=Lper*Lcon  
NE Lcrin=Lcre*Linf  
NE Lcrpe=Lcre*Lper 
CO Lcoin Lcope Lcrin Lcrpe 
RG Lbeh ON Linf Lcon Lper Lcre Lcoin Lcope Lcrin Lcrpe Lpte Lsat 
OU RA=inter9.psf 
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ภาคผนวก จ. 
ผลการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองตามกรอบแนวคิดและ 

สมมติฐานในการวิจัย 
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.79 

.90 

.82 

 
 

Linf 

 
Lcre 

 
Lper 

 
Lpte 

 
Lsat 

BEHPR

BEHTE 

BEHEV 

 
 
Lbeh 

CONCO CONDECONSECONDU CONOR 

CREIN 

CRENO 

CREWI 

CRERI 

INFOS 

CREFL 

CREOP 

INFWG 

SATAS 

SATCS 

PERPA 

PERJA 

.61 

.60 

 

.79 
 

.67 

.81 

.88 

.83 

.76 

.79 

.92 

.05 

.09 

.82 

.17 

-.03 

.47 

.23 

.38 

-.10 

.94 

.76 

.61 

        .60       .31      .75   .85      .68      .57 

-.11 

 
Lcon 

PTEEV
.85   .79 

.83 

PTEPR
PTETE

CONAC

 

 

χ2= 989.100, df = 235, P-value = .000; RMSER = .080; SRMR= 0.057; GFI = .86; AGFI = .82; 

CN = 155.01 
 

ภาพประกอบ 4 ผลการทดสอบความสอดคลองของแบบจําลองตามกรอบแนวคิดและ 

สมมติฐานในการวิจยั  
 
 

 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวจิัย 
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