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        ดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา.  ปริญญานิพนธ วท.ม.                    
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        การวิจยัครั้งนีม้ีจุดมุงหมายสําคัญ  3 ประการ ดงันี ้

            1. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทางสังคม และจิตลักษณะ ที่เกี่ยวของกับการมี

สวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา 

             2.   เพื่อศึกษาตัวแปรในกลุมสถานการณทางสงัคม  และกลุมจิตลักษณะ  สามารถทํานาย

การมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยในมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทาไดมากนอยเพียงใด 

 เพื่อศึกษาความสัมพันธของตัวแปรการมีสวนรวมดานการวิจยักับผลผลิตงานวิจัย                    3.  

 

      กลุมตัวอยางทีว่ิจัยครั้งนี้ เปนอาจารยผูสอนประจํามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสนุันทา ปฏิบัติงาน

มาแลวไมนอยกวา 9 เดือน และมีวุฒกิารศกึษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป  โดยไมนับรวมอาจารยที่ลาศึกษา

ตอ จาํนวน  201 คน   

       เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมลู  ไดแก  แบบสอบถามลักษณะทางชวีสังคม  แบบสอบถาม

เกี่ยวกับผลผลิตงานวิจัย แบบสอบถามการมีสวนรวมดานการวิจัย แบบสอบถามการสนับสนุนของ

ผูบริหาร  แบบสอบถามการรับรูขาวสารดานการวิจยั  แบบสอบถามบรรยากาศในองคการ  แบบสอบถาม

ความสามารถดานการวิจัย  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานวิจยั  และแบบสอบถามเจตคติตอการ

มีสวนรวมดานการวิจัย   

        สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two - way 

Analysis of Variance) และทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Sheffe)  การวิเคราะห

ถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้น (Stepwise Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะหคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Coefficient Correlation) การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ

กระทําทั้งในกลุมตัวอยางรวมและกลุมยอยที่แบงตามลักษณะทางชีวสังคมของกลุมตัวอยาง 

 

 

 

 

 



 

 

 

        ผลการวิจัยสรุปได  ดังนี้ 

            1. การมีสวนรวมดานการวิจัย แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 2 ตัว 

คือ การสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย  5 

กลุม คือ กลุมอาจารยเพศชาย  กลุมอาจารยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป กลุมอาจารยที่ไมมี

ตําแหนงทางวิชาการ  กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวิชาดานวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต  และกลุม

อาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง   

            2. การมีสวนรวมดานการวิจัย แปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ 

บรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 5 กลุมคือ 

กลุมอาจารยเพศชาย  กลุมอาจารยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป กลุมอาจารยที่ไมมี

ตําแหนงทางวิชาการ  กลุมอาจารยที่มีวุฒิการศึกษาในระดับป.โท  และกลุมอาจารยที่เปนพนักงาน

ราชการและอาจารยอัตราจาง     

           3. ปจจัยสถานการณทางสงัคมและจิตลกัษณะ  ไดแก  การรับรูขาวสารดานการวิจัย    

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  และแรงจูงใจในการทํางานวจิัย  รวมกันทํานายการมสีวนรวม

ดานการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทาได รอยละ 50.1  โดยการรับรูขาวสารดานการ

วิจัยมีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยในกลุมดังกลาวสูงสุด (คา Beta = .501)  

             4. ตัวแปรการมีสวนรวมดานการวิจัยมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตงานวิจัยอยาง

มีนัยสําคัญที่ระดับ .01  ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r =. 305)  
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        The main objectives of this research were 1) To study the interaction between social - 

situation factor and psychological  factor  related  to  research  participation  of Suan Sunandha 

Rajabhat  University  faculty, 2)  To study variables in social-situation group and 

psychological group how much can jointly predict research participation of Suan 

Sunandha Rajabhat University faculty, 3) To study the relationship between research 

participation and research product. 

 

        The sample used in this study was 201 faculty members in Suansunandha Rajabhat  

University who have been working at least 9 months and graduates in Master’s degree, not 

including those on educational leave.  

 

        Measures utilized in this study were; bio-social questionnaire,  research-product 

questionnaire,  research-participation questionnaire,   administrator-support questionnaire,  

questionnaire on consumption of research information, organizational atmosphere 

questionnaire, research-competence questionnaire,  questionnaire about motivation in 

conducting research,   and questionnaire about attitude towards research  participation.   

 

       The statistics used for data analysis were; Two - way Analysis of Variance with Pos Hoc 

Mean Comparisons in term of Sheffe’s method, Stepwise Multiple Regression Analysis, and 

Pearson Coefficient Correlation. The data were analyzed in both total sample and sub-sample 

categorized by bio-social characteristic. 

 

 

 



 

 

 The research finding can be summarized as follows;  

         1. There was interaction between administrator support, and attitude toward 

research  participation and research participation, in both total-group and 5 sub-groups of 

faculty members, in which consist; those who were male, those who were at least 10 years in 

service, those with  no academic title, those under the department of science and applied 

sciences, and those who are government employees and  university officer. 

         2. There was interaction between organizational atmosphere, attitude toward 

research participation and research participation, in both total group and 5 sub-groups of 

faculty members, in which consist; those who were male, those who were at least 10 years in 

service, those with  no academic title, those who graduated Master’s degree, and those who 

are government employees and university officer.  

         3. Social-situation factor and psychological factor; i.g; consumption of 

research information, attitude toward research participation, motivation in conducting 

research, can jointly predict research participation of Suansunandha   rajabhat  university  

faculty by  50.1% In addition, consumption of research information had the most influence on 

research participation (Beta= .501).  

         4. Research  participation was positively related to research product,  at .01 

significance level, (r =.305). 
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ประกาศคุณูปการ 
  
 ปริญญานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลงไดดวยความกรุณาอยางสูง จากอาจารย ดร.จรัล  อุนฐิติวัฒน 

ประธานที่ปรึกษาปริญญานพินธ รองศาสตราจารย ดร. ดุษฎี โยเหลา กรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 

ไดสละเวลาอยางมากในการใหความรู คําแนะนํา ตลอดจนการตรวจแกไขทุกขั้นตอนของการ     

ทําปริญญานิพนธ ขอขอบพระคุณ อาจารย ดร. สุภาพร  ธนะชานันท และรองศาสตราจารย              

ลัดดาวัลย เกษมเนตร กรรมการที่แตงตั้งเพิ่มเติม ที่กรุณาใหคําแนะนําที่มีคุณคายิ่งในการปรับปรุง       

งานปริญญานพินธฉบับนี ้

ขอขอบพระคุณ  คณาจารยและเจาหนาที่ผูประสานงานทุกทาน  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

สวนสุนันทา และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสดุสิต  ที่ใหความรวมมือในการเก็บขอมูลและพัฒนา

เครื่องมือในการวิจัยจนสําเร็จลุลวงดวยดี 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความชวยเหลือสนับสนนุ และกําลังใจจากบดิามารดา  และทุกๆ คน 

ในครอบครัว จากเพื่อนนิสิต ป.โท ภาคพิเศษ รุน 4 ทุกคน หัวหนางาน และเพื่อนรวมงานทุกคน           

ที่ใหความชวยเหลือ  และเปนกาํลังใจตลอดมาในการทําปริญญานิพนธฉบับนี้ 

 

 

       พัชรี  รัตนพนัธ 



    

สารบัญ 
บทที ่                   หนา 

1   บทนํา............................................................................................. 1  

  ภูมิหลงั......................................................................................... 1  

  ความมุงหมายของการวิจยั............................................................. 3 

  ความสําคัญของการวิจยั................................................................ 3 

  ขอบเขตของการวิจยั...................................................................... 3 

  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยั....................................... 3 

  ตัวแปรที่ศึกษา........................................................................... 4 

  นยิามศัพทเฉพาะ....................................................................... 4 

 

2   เอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ.................................................... 6 

  การมีสวนรวมดานการวิจัย................................................................... 6 

        ลักษณะและขั้นตอนการมสีวนรวมดานการวิจยั.....................................  8 

  สถานการณทางสังคมกับการมีสวนรวมดานการวิจัย..........................                 12 

     การสนบัสนนุของผูบริหารกับการมีสวนรวมดานการวิจยั................  12 

   การรับรูขาวสารดานการวิจยักับการมีสวนรวมดานการวิจยั............   15 

    บรรยากาศในองคการกับการมีสวนรวมดานการวิจยั......................   16 

  จิตลักษณะกบัการมีสวนรวมดานการวิจยั..........................................  20 

    แรงจูงใจในการทาํงานวิจยักับการมีสวนรวมดานการวิจยั..................   20  

  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั............................................   22 

  ความสามารถดานการวิจัย.........................................................  24  

การมีสวนรวมดานการวิจัยกบัผลผลิตงานวิจัย..................................   26 

ลักษณะทางชวีสังคมกบัการมีสวนรวมดานการวิจยั..........................   27 

สรุปความสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา.............................................   28 

กรอบแนวคิด................................................................................   30 

นยิามเชงิปฏิบัติการ......................................................................   31 

สมมติฐานการวิจัย.......................................................................     33 

 

 

 



  

สารบัญ (ตอ) 
บทที ่                     หนา 

 
3   วิธีดําเนนิการวิจัย..........................................................................    34   

  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง....................................   34 

  การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย...................................................   35 

  การเก็บรวบรวมขอมูล....................................................................   43 

  การจัดกระทาํและการวิเคราะหขอมูล..............................................   43 

 

4   ผลการวิเคราะหขอมลู...................................................................   44 

   ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง.......................................    45 

   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง ของการมี 

                       สวนรวมดานการวิจัย................................................................     50 

   ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปร 

      เพื่อทํานายการมีสวนรวมดานการวิจัย...........................................    66 

   ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางผลผลิตงานวิจัยกับ 

     การมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

     สวนสุนันทา.............................................................................     69 

 

5   สรุป  อภปิรายผล  และขอเสนอแนะ............................................   71 

  

บรรณานุกรม.......................................................................................                 83 

 

ภาคผนวก............................................................................................    90  

  ภาคผนวก ก เครื่องมือวัดที่ใชในการวิจัย..............................................    91 

  ภาคผนวก ข คาอํานาจจาํแนกของแบบสอบถาม..................................             101 

   ภาคผนวก ค  หนงัสือขอความอนุเคราะห.............................................               109 

 

ประวัติยอผูวิจัย.....................................................................................                 114 
 

 

 



  

บัญชีตาราง 
ตาราง                   หนา 

1   จาํนวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ดาํเนนิการเก็บขอมูล..........................  35 

2 จํานวนความถี่และคารอยละของอาจารย  จําแนกตามเพศ 

         ระดับการศึกษา  สาขาวิชาที่สังกัด  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

         ตําแหนงทางวิชาการ และสถานภาพการทํางาน...................................   45 

3   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบมาตรฐานและระดับคะแนนต่าํสุดและสูงสดุของตัวแปร 47 

4   ความสัมพนัธของสถานการณทางสงัคมและจิตลักษณะกับการ 

       มีสวนรวมดานการวิจยั.........................................................................    48 

       5   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของคะแนนการมีสวนรวม 

              ดานการวิจยั ที่มีการสนับสนุนของผูบริหาร  และเจตคติตอการ 

              มีสวนรวมดานการวิจัยแตกตางกนั  ในกลุมรวมและกลุมยอย..................  50 

6   การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวจิัย    

        เมื่อพิจารณาตามการสนับสนนุของผูบริหาร และเจตคติตอการมี 

              สวนรวมดานการวจิัย ในกลุมรวม..........................................................  52 

7  การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวจิัย    

              เมื่อพิจารณาตามสนับสนนุของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวม 

              ดานการวิจยัในกลุมอาจารยเพศชาย.....................................................   53 

      8  การเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่เปนรายคูของการมสีวนรวมดานการวิจยั    

              เมื่อพิจารณาตามการสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการ 

              มีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่มีระยะเวลาในการ 

              ปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป........................................................................   53 

9  การเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวจิัย    

        เมื่อพิจารณาตามการสนับสนนุของผูบริหาร และเจตคติตอการ 

        มีสวนรวมดานการวิจยั ในกลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ..........  54 

10 การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั    

เมื่อพิจารณาตามการสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวม 

        ดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวิชาดานวิทยาศาสตร 

        และวทิยาศาสตรประยกุต....................................................................   55 

 

 



  

บัญชีตาราง (ตอ) 
 
ตาราง                   หนา 

11 การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั    

        เมื่อพิจารณาตามการสนับสนนุของผูบริหาร และเจตคติตอการมี 

        สวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและ 

        อาจารยอัตราจาง..........................................................................  56 

12 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของคะแนนการมีสวนรวม 

              ดานการวิจยั ที่มีบรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการ 

              มีสวนรวมดานการวิจัยแตกตางกนั  ในกลุมรวมและกลุมยอย.............  58 

13  การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั    

   เมื่อพิจารณาตามบรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวม 

         ดานการวิจัย ในกลุมรวม.................................................................  60 

14 การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั    

        เมื่อพิจารณาตามบรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวม 

        ดานการวิจัย ในกลุมอาจารยเพศชาย...............................................  61 

15 การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั    

        เมื่อพิจารณาตามบรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวม 

        ดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่มีระยะเวลาการปฏบิัติงานต่ํากวา 10 ป  62 

16 การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั    

เมื่อพิจารณาตามบรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวม 

              ดานการวิจยั ในกลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ....................  62 

17 การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั    

              เมื่อพิจารณาตามบรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวม 

              ดานการวิจยั ในกลุมอาจารยทีม่ีวุฒิการศึกษาระดับ ป.โท.....................  63 

18   การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั    

              เมื่อพิจารณาตามบรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวม 

              ดานการวิจยั ในกลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง               64 

19  รอยละของการทํานายตามลําดับความสําคัญของตัวทาํนายจากการ 

              วิเคราะหการพหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปร (Stepwise)...........................  66 

 

 



  

บัญชีตาราง (ตอ) 
 
ตาราง                   หนา 

20  ความสัมพันธของการมีสวนรวมดานการวิจัยกับผลผลิตงานวิจัยของ 

         อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา.........................................   69 

21  แสดงคาอาํนาจจําแนกของแบบสอบถามการมีสวนรวมดานการวิจยั......            102 

22  แสดงคาอาํนาจจําแนกของแบบสอบถามการสนับสนุนของผูบริหาร.......            103 

23  แสดงคาอาํนาจจําแนกของแบบสอบถามการรับรูขาวสารดานการวิจัย...            105 

24  แสดงคาอาํนาจจําแนกของแบบสอบถามบรรยากาศในองคการ.............            106 

25  แสดงคาอาํนาจจําแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทาํงานวิจยั......            107 

26  แสดงคาอาํนาจจําแนกของแบบสอบถามเจตคติตอการมีสวนรวม 

      ดานการวจิัย......................................................................................            108 

 



 1 

บัญชีภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ                                                                                         หนา 

1   กรอบแนวคิดและความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ที่ศึกษา....................           30 

2   ผลแสดงปฏิสัมพันธแบบสองทางของตวัแปรการสนับสนุนของผูบริหาร  

        และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย.............................................               73 

3   ผลแสดงปฏิสัมพันธแบบสองทางของตวัแปรบรรยากาศในองคการ  

        และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย.............................................               75 

4   ผลการทาํนายและตัวทาํนายที่สําคัญของการมีสวนรวมดานการวจิัย........               77 

 

    

 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
 

ภูมิหลัง 
       การศึกษาระดับอุดมศึกษาถือเปนการศึกษาระดับสูงของประเทศที่มีบทบาทสาํคัญตอการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคม รวมทัง้การพัฒนาคณุภาพชีวิตของประชาชน การกําหนดยทุธศาสตรการพัฒนา

อุดมศึกษา จึงตองมุงเนนการสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติภารกิจอุดมศึกษาทุกดาน 

และเชื่อมโยงไปสูการตอบสนองตอยทุธศาสตรการพฒันาประเทศดวย   เปนทีท่ราบกนัดีวาสถาบนัอุดมศึกษา 

ซึ่งเปนหนวยผลิตและเปนกลไกสาํคัญในการขับเคลื่อนภารกิจของการอุดมศึกษา เปนองคกรที่ใชการ

ลงทนุเพื่อการจัดการศึกษาคอนขางสงู และเปนแหลงทรัพยากรที่มีความพรอมและศักยภาพ เปนที่รวม

ขององคความรู เทคโนโลย ี และผูทรงคณุวุฒิทีม่ีความเชี่ยวชาญในสาขาตางๆ ปจจุบันในทามกลาง

กระแสโลกาภวิัตน และกระแสของการแขงขนัในทุก ๆ ดาน ทัง้ในระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก 

รวมทัง้การแขงขันบริการทางการศึกษาจากนโยบายเปดเสรีทางการคา ที่คืบคลานเขามาอยางรวดเร็ว 

และทรัพยากรที่จํากัด ทาํใหภาคสวนตาง ๆ ของประเทศ รวมทัง้สถาบนัอุดมศึกษา ไมสามารถอยูอยาง

โดดเดี่ยว จําเปนตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง และแสวงหากลยุทธในการปฏิบัติภารกิจ    

ที่จะชวยใหตนเองมีความเขมแข็งและตอสูกับการแขงขนัทีท่วีความรนุแรงมากขึ้นได การผนึกกําลังสราง

ความรวมมือ โดยการดึงทรพัยากรและความเชี่ยวชาญ ที่แตละสถาบนัมีอยูมาบูรณาการใหเกิดประโยชน

สูงสุดในรูปการทาํงานแบบเครือขายความรวมมอื  จงึเปนเครื่องมือหนึง่ทีจ่ะชวยเสรมิความเขมแข็งซึ่งกัน

และกัน รวมทั้งการจัดสรรบทบาทหนาที่ระหวางสถาบันอุดมศึกษาไดอยางเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ และจะสงผลตอการเพิ่มความเขมแข็งของเศรษฐกิจ และสังคมฐานราก เพิ่มขีดความสามารถ

ในการแขงขันและนําไปสูการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืนดวย (วทิยา  วิริยพงศ.2549 : ออนไลน) 

           ไพฑูรย  สินลารัตน (2532 : 3 - 4) กลาววา การจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษามีภารกจิหลัก        

ที่สําคัญประการหนึง่ คือ การวิจยั ซึง่ถอืไดวาเปนสิง่สําคัญสําหรับสถาบนัอุดมศึกษา เพราะการวิจัย 

เปนสิ่งที่จะทาํใหเกิดองคความรูใหมๆ ทีเ่ปนประโยชนตอการพฒันาสถาบนัการศกึษาและพฒันาประเทศ

โดยรวม ดังนั้นงานวิจัยจึงเปนหนาที่หลักอยางหนึ่งของมหาวิทยาลัยที่สําคัญไมนอยไปกวาการสอน 

โดยเฉพาะการมีสวนรวมของบุคคลในงานวจิัยมีความสาํคญัและจาํเปนอยางยิง่ในการดาํเนนิงานดานการวิจยั   
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       เนื่องจากการมีสวนรวมทาํใหแนวทางในการแกปญหามีความหลากหลายเปนไปอยางถี่ถวน

รอบคอบ เพราะเปนการระดมแนวคิดจากบุคคลที่มีความหลากหลาย ทั้งความรอบรู อาชีพและประสบการณ   

การรวมตัวกันของบุคคลเปนคณะกรรมการจะกอใหเกิดพลังที่เขมแข็ง สามารถอาํนวยการใหงานดาํเนนิไป

ดวยดี  การมีสวนรวมมีผลในทางจิตวิทยาเปนอยางยิ่ง กลาวคือ ผูที่เขามามีสวนรวมยอมเกิดความ

ภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของการบริหาร   ความคิดเห็นถูกรับฟงและนําไปปฏิบัติเพื่อการพัฒนาองคกร 

และที่สําคญัผูที่มีสวนรวมจะมีความรูสึกเปนเจาขององคกร  ผูทีม่ีความรูสึกเปนเจาของจะเปนพลังในการ

ขับเคลื่อนองคกรที่ดีที่สุด (วิทยา  วิริยพงศ.2549 : ออนไลน)   

       อธกิารบดีมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทาเปดเผยวา ตั้งแตปงบประมาณ 2549 มหาวทิยาลยั   

ราชภัฏสวนสุนันทา  พยายามกระตุนใหคณาจารยทาํงานวิจัยเพื่อเสริมความเขมแข็งทางวิชาการแลว

ยังสงผลประโยชนตอการเสนอเปนผลงานวิชาการเพื่อเสนอขอตาํแหนงทางวิชาการ ซึ่งไดรวมประชุม  

กับเลขาธิการสํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) เปนทีน่าดีใจวาสถิติของอาจารยที่มีตาํแหนง

ทางวชิาการของมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนุนัทาจากเดิมที่ถกูจัดอนัดับอยูที ่ 24 จากมหาวทิยาลยัราชภัฏ 

ทั่วประเทศ 36 แหง แตวันนี้มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทาถูกจัดอยูในอนัดับ 1 ใน 5 ของมหาวิทยาลยัราชภัฏ

ทั้งหมด ซึ่งเปนผลจากการที่ไดเรงรัดกระตุนใหอาจารยทํางานวิจยัมากขึ้นในชวง  9 ปที่ผานมา นอกจากนี้

การใหนักศึกษามีสวนทาํงานวิจัยเปนอีกโครงการหนึ่งที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาใหความสาํคัญ 

โดยเฉพาะการทาํวิจัยกอนสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งสนับสนุนทุนวิจัยใหกับนักศึกษา 

และไดขยายวงเงินสนบัสนนุนกัศึกษาเรยีนรูการทาํวิจยั ขณะเดียวกันทําใหอาจารยไดรวมทําวิจัยกับนกัศึกษา

เปนการพัฒนาองคความรูเพิม่ข้ึน เพื่อใหความรูใหมากขึ้น ซึ่งโครงการนี้ถือเปนจุดแข็งของมหาวทิยาลัย

ราชภัฏสวนสนุันทา  (ขาวสด : ออนไลน) 

       ดงันัน้การศึกษาการมีสวนรวมดานการวิจัย  ยอมมคีวามสาํคัญและจาํเปนอยางยิง่  เนื่องจากจะทาํ

ใหทราบวามีปจจัยเชิงเหตุแบบสหวิชาการที่สําคัญดานใดบางที่มีความเกี่ยวของกับการมีสวนรวมดาน

การวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาซึ่งจะสงผลโดยตรงตอการพัฒนาและยกระดับคุณภาพ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏใหเปนไปตามมาตรฐานและสอดคลองกับยุทธศาสตรดานการวิจัยของมหาวทิยาลยั  

       ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยตองการศึกษาในเชิงพฤติกรรมศาสตร คือศึกษาตัวแปรเชิงสาเหตุทั้ง

ภายในและภายนอกตัวบุคคลที่สามารถรวมอธิบายการมีสวนรวมดานการวิจัยโดยทําการประมวล

เอกสารที่เกี่ยวของและคัดเลือกตัวแปรเชิงสาเหตทุั้งสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพภายในจิตใจที่สงผล

ตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนในการนําไปใชเปนแนวทาง

เพื่อสงเสริมและยกระดับการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยในมหาวิทยาลยัใหมปีระสิทธิภาพและเกิด

ประโยชนสูงสดุแกองคการ 

 



  3

ความมุงหมายของการวิจัย 
       1. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทางสังคมและจิตลักษณะ ที่เกยีวของกับการมีสวนรวม     

ดานการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทา 

       2.   เพื่อศึกษาวาตัวแปรในกลุมสถานการณทางสังคม  และกลุมจิตลักษณะ  สามารถทาํนายการ 

มีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยในมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทาไดมากนอยเพียงใด 

       3.   เพื่อศึกษาความสมัพันธของตัวแปรการมีสวนรวมดานการวจิัยกบัผลผลิตงานวิจยั 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
       1.  ไดทราบถึงปจจัยที่เกีย่วของกับการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวทิยาลัยราชภัฏ    

สวนสนุันทา 

       2.  สามารถเสนอแนะการพัฒนาสถานการณทางสงัคมและจิตลกัษณะทีจ่ะนําไปสูการสงเสรมิการ

มีสวนรวมดานการวิจัยมากยิ่งขึ้น 

       3.  เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการวิจัยดานการมีสวนรวมดานการวิจัยตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
       ประชากรที่ใชในการวิจัย 
            ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก อาจารยผูสอนประจําของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สวนสุนันทา ที่ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 9 เดือน และมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป      

ไมนับรวมอาจารยที่ลาศึกษาตอ  จํานวน 363 คน ประกอบดวย อาจารยจาก  คณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  คณะครุศาสตร  คณะศิลปกรรมศาสตร  คณะมนุษยศาสตร

และสังคมศาสตร  คณะวิทยาการจัดการ และหนวยงานอื่นๆ ไดแก  วิทยาลัยการจัดการ  วิทยาลัย

พยาบาลและสุขภาพ  และศูนยการศึกษาภายนอก  (กองนโยบายและแผน  มหาวิทยาลัยราชภัฏ     

สวนสุนนัทา 2550 : ขอมูล ณ วันที่ 30  กันยายน 2550) 
  
       กลุมตัวอยาง 
          เนื่องจากประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนนอย  ผูวิจัยจึงใชประชากรทั้งหมดเปนกลุม

ตัวอยาง  ซึง่เปนอาจารยผูสอนประจํามหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา  ทีป่ฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 9 เดือน 

และมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป  ไมนบัรวมอาจารยที่ลาศึกษาตอ ประกอบดวย 1) คณะ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 2) คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  3) คณะครุศาสตร  4) คณะศิลปกรรมศาสตร       

5) คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 6) คณะวิทยาการจัดการ และหนวยงานอื่นๆ ไดแก  วิทยาลัย    

การจัดการ  วทิยาลยัพยาบาลและสุขภาพ  และศนูยการศึกษาภายนอก   
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       ตัวแปรที่ศึกษา 
         1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 

                  1.1  สถานการณทางสังคม   ไดแก 

  1.1.1  การสนบัสนุนของผูบริหาร 

  1.1.2  การรับรูขาวสารดานการวิจยั 

  1.1.3  บรรยากาศในองคการ 

     1.2  จิตลักษณะ ไดแก 

      1.2.1 แรงจูงใจในการทํางานวิจยั 

  1.2.2 เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั   

  1.2.3 ความสามารถดานการวิจัย 

           2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก  1) การมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวทิยาลัย

ราชภัฏสวนสนุันทา   2) ผลผลิตงานวิจัย    

             4. ตัวแปรแบงกลุม  ไดแก  เพศ  ระดับการศึกษา  หนวยงานทีสั่งกัด  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

ตําแหนงทางวชิาการ 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
       อาจารย หมายถึง บุคลากรที่ทําหนาที่ในการสอนประจําของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา      

ที่ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 9 เดือน และมวีุฒกิารศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป  ไมนับรวมอาจารย 

ที่ลาศึกษาตอ  ประกอบดวย คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม   คณะครุศาสตร  

คณะศิลปกรรมศาสตร  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  และคณะวิทยาการจัดการ และหนวยงานอื่นๆ  

ไดแก  วทิยาลยัการจัดการ  วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ  และศูนยการศึกษาภายนอก 

       ระดับการศกึษา  หมายถงึ ระดับการศึกษาสงูสุดของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปน 2 ระดับ 

คือ  ระดับปริญญาโท  และ  ระดับปริญญาเอก 

       หนวยงานที่สังกัด   หมายถงึ หนวยงานที่ผูตอบแบบสอบถามสงักัด  ประกอบดวยคณะวทิยาศาสตร

และเทคโนโลย ีคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  คณะครุศาสตร  คณะศิลปกรรมศาสตร  คณะมนษุยศาสตร

และสังคมศาสตร  และคณะวิทยาการจัดการ และหนวยงานอืน่ๆ ไดแก  วิทยาลยัการจัดการ  วทิยาลยั

พยาบาลและสุขภาพ  และศูนยการศึกษาภายนอก  ซึ่งในการวจิยัครั้งนี ้  แบงออกเปนน 2 กลุม คือ  

สังกัดสาขาวิชาดานวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต และสังกดัสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและ

ศิลปกรรมศาสตร 
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       ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลาตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานในตําแหนงอาจารย

ประจําของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จนถึงปจจุบัน  

       ตําแหนงวิชาการ  หมายถงึ  การดํารงตําแหนงทางวิชาการของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนสนุันทา ในระดับตําแหนงอาจารย  ผูชวยศาตราจารย  รองศาสตราจารย และศาสตราจารย 



    

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 

       การศกึษาสถานการณทางสงัคมและจติลักษณะที่เกีย่วของกับการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารย

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

แบงเปนเนื้อหา 2 สวน สวนที่ 1 เปนเนือ้หาเกี่ยวกับความหมายและวิธวีัดการมีสวนรวมดานการวิจยั  และ

สวนที่ 2 เปนการประมวลเอกสารเพื่อกําหนดตัวแปรในกลุมตางๆ ตามนิยามเชงิปฏิบัติการ และแสดง

หลักฐานการวิจัยความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ซึง่จะใชเปนกรอบในการกําหนด

ตัวแปรอิสระ 2 กลุม และความเกี่ยวของของตัวแปรอิสระตางๆ ในแตละกลุมกับตัวแปรตามไดแก        

1) กลุมตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร  การรับรูขาวสารดานการวิจัย  

และบรรยากาศในองคการ 2)  กลุมตัวแปรจิตลักษณะ ไดแก แรงจูงใจในการทาํงานวิจัย  เจตคติตอการ   

มีสวนรวมดานการวิจัย และความสามารถดานการวิจัย โดยมีตัวแปรลักษณะทางชีวสังคม ไดแก 

เพศ  ระดับการศึกษา  หนวยงานที่สังกัด  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และตําแหนงทางวิชาการ   เปนตัวแปร

แบงกลุม ซึ่งจากผลการประมวลเอกสาร ทําใหไดนิยามเชงิปฏิบัติการของตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ และ

หลักฐานงานวจิัยที่แสดงความสัมพนัธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามซึ่งเปนพื้นฐานและขอสรุปสําหรับ

การกําหนดเปนสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี ้

 

การมีสวนรวมดานการวิจัย  : ความหมาย  วิธีวัด  
       การมสีวนรวม (participation)  มีผูกลาวถงึความหมายของการมสีวนรวมไวหลายทาน ดังนี้  

       เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2537 : 82 - 183) ใหความหมายของการมสีวนรวมวา  เปนการที่บุคคลหรือ

คณะบุคคลเขามาชวยเหลือสนับสนุนทําประโยชนในเร่ืองหรือกิจกรรมตางๆอาจเปนการมีสวนรวมใน

กระบวนการตัดสินใจหรือกระบวนการบริหารประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับการรวมพลังของบุคคล     

ที่เกีย่วของกบัองคการนัน้ในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมาย วธิีการหนึง่ในการรวมพลงัความคิดและ

สติปญญาก็คือการใหบุคคลมีสวนรวมในองคการนั้นบุคคลจะตองมีสวนเกี่ยวของ (Involvement)       

ในการดําเนนิการหรือปฏิบตัิภารกจิตางๆเปนผลใหบุคคลนัน้มีความผกูพนั (Commitment) กับกิจกรรม

และองคการในที่สุด 
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       สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541 : 127) กลาววา การเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวม

ในการตั้งเปาหมายหรือการริเร่ิมโครงการดวยตัวของเขาเอง จะเกิดความผูกมัดทางจิตวิทยา ที่จะทําให

เปาหมายเหลานั้นบรรล ุ เกิดความรูสึกเปนเจาของในเปาหมายหรือโครงการ และยังหมายถงึการเปดโอกาส

ใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในภารกจิตาง ๆ ขององคการเปนการตอบสนองความตองการในทางสังคม ความ

รักใคร และความเปนเจาของ 

     วันเพ็ญ  บัวทอง (2545 : 29)  ไดสรุปวา  การมีสวนรวมเปนกิจกรรมที่ผูบริหารและบุคลากรใน

องคการรวมกนัคิด รวมกนัทาํ รวมกนัประเมินผลเพื่อใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จและผูบริหารโรงเรยีน

จะตองเขาใจถงึประเภทของการใหมีสวนรวมดวยเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานตอไปการมีสวนรวม

เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกผูรวมงานผูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในกิจกรรม 

ทุกอยางตั้งแตการกาํหนดเปาหมาย การกาํหนดบทบาทของบุคคลในการปฏิบัติงานรวมถงึการสรางความ

ผูกพนัระหวางสมาชิกผลสุดทายคือ  ความสําเร็จขององคการ 

       นรินทรชัย พัฒนพงศา (2547 : 4) ไดสรุปความหมายวา การมสีวนรวม คือ การที่ฝายหนึง่ฝายใดที่

ไมเคยไดเขารวมในกิจกรรมตางๆ หรือเขารวมการตัดสินใจ หรือเคยเขามารวมดวยเล็กนอยไดเขารวม

ดวยมากขึ้น เปนไปอยางมอิีสรภาพ เสมอภาค มิใชเพียงมีสวนรวมอยางผิวเผนิแตเขารวมดวยแทจริง

ยิ่งขึ้น และการเขารวมนัน้ตองตั้งแตข้ันแรกจนถงึขั้นสุดทายของโครงการ 

       ชยัวรรณ สมศรีร่ืน (2548 : 9) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมไววา คือ กระบวนการทีเ่กี่ยวของ

กับบุคคลทุกระดับ โดยเกี่ยวของกับการแสดงความรูสึกการเปนเจาของ การแสดงความรูสึกนึกคดิ และ

การรวมแสดงออกถึงความคิดเห็น ในการดําเนินกิจกรรมตางๆ เพื่อเปนการรวมตดัสินใจ รวมวางแผน 

รวมปฏิบัติ รวมการรับผลประโยชน และรวมติดตามผล ซึ่งขึน้อยูกับสภาพความคิด ความเชื่อของแตละ

บุคคล และขึ้นอยูกับยุคสมัยอีกดวย 

       ฐิตาพร  ประเสริฐสุด (2548 : 37) ใหความหมายการมีสวนรวมวา  การมีสวนรวมหมายถึง การ

เกี่ยวของกันของบุคคลดานจิตใจ  อารมณ ในสถานการณเดียวกัน โดยมีหนาที่รับผิดชอบรวมกันเพื่อ

ปรับปรุงสถานะความเปนอยูไปสูวัตถุประสงคที่กําหนด ในกิจกรรมทุกขั้นตอนตั้งแตตนจนสิ้นสุดกระบวนการ

ดวยความสมัครใจ ต้ังแตการรวมคิด รวมตัดสินใจ รวมวางแผน รวมดาํเนินการปฏิบัติ   รวมประเมนิผลและ

รวมกันรับผลประโยชน ดวยความสมัครใจ  เสียสละ บนรากฐานของระบบความเชื่อ ทศันคติและวัฒนธรรม

องคการ 

 เดวิด และนวิสตอรม (Devis & Newstrom.1989 : 232) กลาววา การมีสวนรวมเปนเรื่องของ

ความเกี่ยวของทางดานจิตใจและความรูสึกนึกคิดของแตละคนที่มีตอกิจกรรมใดกิจกรรมหนึง่ของกลุม 

หรือเปนความรับผิดชอบตอกิจกรรมรวมกนั  ดวยการเขาไปเกีย่วของ (Involvement) ชวยเหลือ (Contribution) 

และรวมรับผิดชอบ (Responsibility) 
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       จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา  การมีสวนรวม หมายถึง  การที่บุคลากรไดเขาไปเปนสวนหนึ่ง

ในการทํากิจกรรมของหนวยงานหรือองคการโดยการ รวมคิด  รวมทํา  รวมติดตามและประเมินผลเพื่อ

ความสาํเร็จและบรรลุเปาหมายทั้งในสวนของตัวบุคคลและองคการ   

        เนื่องจากปจจุบันมีผูที่ทาํการศึกษาการมีสวนรวมในหลายมิติ และหลายหนวยงาน เชน การมีสวนรวม

ในโครงการพฒันา  การมีสวนรวมทางการเมือง การมีสวนรวมพฒันาทองถิน่  การมสีวนรวมในการจัดการ

ส่ิงแวดลอม เปนตน  ซึ่งในสวนของสถาบนัอดุมศึกษา   มพีนัธกิจหลกัทีสํ่าคัญประการหนึง่ที่ควบคูกับการ

เรียนการสอน  นัน่คือ  การวิจยั ผูวิจยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยในมหาวทิยาลัย

ซึ่งจะเปนอีกมติิหนึง่ในการศกึษาการมีสวนรวม 
 
       ลกัษณะและขั้นตอนการมสีวนรวมดานการวจิัย     
    ชูชาติ  พวงสมจิตร (2540 : 19) แบงขั้นตอนการมีสวนรวมออกเปน 4 ข้ันตอน คือ 

1) การมีสวนรวมในขัน้ริเร่ิมโครงการ  2) การมีสวนรวมในขั้นวางแผน  3) การมีสวนรวมในขัน้ดําเนนิ

โครงการ  และ 4) การมีสวนรวมในขั้นประเมินผลโครงการ 

วาด หนมูา (2540 : 20) ไดกลาวถงึ การมีสวนรวม คือ การที่สมาชิกของหนวยงานนัน้ไดม ี  

สวนรวมในการพัฒนาหนวยงานของตนเอง ระหวางสมาชิกดวยกัน ระหวางสมาชิกกับองคกร ดวยขอเท็จจริง

ที่วา งานจะสาํเร็จไดดวยการมีสวนรวมของสมาชกิ ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือแหงการดํารงชีวิตในสังคม

เดียวกนั สมาชิกควรจะมีสวนรวมในดานตางๆ ดังนี ้1)  การรับรูดานขาวสาร 2)  การแสดงความคดิเห็น  

3)  การตัดสินใจ 4) การวางแผนและดําเนินการ 5) การประเมินผล 6)  ความรับผิดชอบ และ 7) การรับ

ผลประโยชน 

 พงศธวัช  ววิังสู (2546 : 23) ใชกระบวนการตามวงจร PDCA ในการศึกษาการมีสวนรวม โดย 

แบงออกเปน 4 ดาน  ประกอบดวย 

  1) การวางแผน (Plan) เปนการกาํหนดเปาหมายและทิศทางในการดําเนนิงานและพัฒนา

คุณภาพ ซึง่ตองอาศัย 4 กระบวนการสาํคัญ คือ 

   1.1 ตระหนกัและกําหนดปญหา  คือ ตองมีการแกไขหรือปรับปรุงใหดีข้ึนซึ่งตองอาศัย

ความรวมมือและประสานงานอยางใกลชิดในการระบุปญหาที่เกิดขึ้นในการดําเนนิงาน 

   1.2 การเกบ็รวบรวมขอมูล  เพื่อวเิคราะหและตรวจสอบการดําเนินงานหรือหาสาเหตุของ

ปญหา 

   1.3 การอธิบายปญหาและกาํหนดทางเลือก เปนการวเิคราะหปญหาเพื่อใชกาํหนดสาเหตุ

ของความบกพรอง ตลอดจนแสดงสภาพปญหาที่เกดิขึ้นและนํามาใชในการตัดสินใจเลือกทางที่เหมาะสม 
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  2) การดําเนินงาน (Do) เปนการนําแผนไปใชในการดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย      

ที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ  รวมถึงการที่บุคลากรหาความรูเพื่อการดําเนินงานทั้งดวยการฝกอบรม

หรือการศึกษาดวยตนเองเพื่อใชประกอบการทํางาน  ซึ่งเปนขั้นตอนที่จะตองอาศัยความรวมมือประสานงาน

ในการปฏิบัติอยางจรงิจัง  และการมีสวนรวมในการรับผิดชอบ  ควบคุม  ดูแลการดําเนนิงานใหเปนตาม

แผนที่วางไว 

  3) การตรวจสอบผลการปฏบัิติ (Check) เปนการติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมนิผลงานที่ปฏิบัติ  

โดยมีการเปรยีบเทยีบผลการดําเนนิงานกอนและหลังการปฏิบัติงาน เพื่อนาํไปจัดทําเปนมาตรฐานและ

ขอกําหนดสาํหรับการดําเนนิในครัง้ตอไป ในขัน้ตอนนี้มคีวามจาํเปนทีห่นวยงานจะตองอาศยัความรวมมือ

ของบุคลากรในการหาจุดบกพรองและปญหาของแผนที่ต้ังไว รวมถงึการรวมประเมินถงึผลไดผลเสียของ

กระบวนการหรือระบบทํางาน เพื่อจะนําไปสูการพัฒนาปรับปรุงตอไป 

  4) การปรับปรุง (Action) เปนการกําหนดมาตรฐานหรือขอกําหนดจากผลการตรวจสอบผลการ

ดําเนนิงาน  เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานในอนาคต  ทัง้นี้เปนขัน้ตอนที่บุคลากรเห็นควรที่จะ

ปรับปรุงหรือพัฒนาแผนการดําเนินงานทีว่างไว หลังจากการไดมีการปฏิบัติและประเมินผลใหเหมาะสม

และสรางประสิทธิภาพสูงสดุในการทาํงาน 

นรินทรชัย พฒันพงศา (2547 : 17-18)  กลาววา  โดยหลักการระดับการมีสวนรวม ขึ้นอยูกบัวา

จะมีสวนรวมในเรื่องประเภทใด หรือข้ันตอนใด แตหลักใหญ อาจแบงเปน 5 ระดับ คือ 

  1) การมีสวนรวมเปนผูใหขอมูล ของตน/ครอบครัว/ชุมชน ของตน เชน การใหขอมูลการเจ็บปวย

ของตนแกแพทย (แตแพทยตองรับฟงดวย) ถาไมรวมใหขอมูลที่เปนจริง หรือแพทยไมฟงจริงก็อาจรักษา

ไมไดผลดี 

  2) การมีสวนรวมรับรูขอมูล-ขาวสาร เชนการรวมรับรูขอมูลของตนจากแพทยเพื่อจะเปน

แนวทางตัดสนิใจใหดีข้ึน เพราะสิง่ที่แพทยรูเกีย่วกบัตนนัน้ ตนเองอาจไมรู 

  3) การมีสวนรวมตัดสินใจ (Co-decision) โดยเฉพาะเกีย่วกับโครงการที่ตนจะมีสวนไดสวนเสยี

ดวย โดยแบงเปน 3 กรณี แลวแตกิจกรรมนั้นตนอยูในขัน้ตอนใดตอไปนี ้

   - ตนมนี้ําหนกัการตัดสินใจนอยกวาเจาของโครงการ เชน กอนเร่ิมทาํ โครงการจะ

ตัดสินใจวาโครงการควรทาํขนาดใด ทาํกจิกรรมอะไรบาง เปนตน ผูอ่ืนมีสวนรวมดวยนอย 

   - ตนมนี้ําหนกัการตัดสินใจเทากบัเจาของโครงการ เชน เมื่อเปนหุนสวนที่เทาเทยีมกนั 

และจะตัดสินใจวาจะเริ่มโครงการนั้นหรือไม 

   - ตนมนี้ําหนกัการตัดสินใจมากกวาเจาของโครงการ  เชน  เมื่อเปนผูรับประโยชนจาก

น้ําที่ไดรับจากอางเกบ็น้าํ  กลุมผูไดรับประโยชนควรเปนผูมีน้าํหนกัการตัดสินใจมากกวาเจาหนาที ่เปนตน 
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  4) การมีสวนรวมทาํ คือ รวมในขั้นตอนการดําเนนิการ เชน รวมสรางถนนในชนบท 

  5) การมีสวนรวมสนับสนนุ คือ ไมมีโอกาสรวมทาํ แตมสีวนรวมชวยเหลือดานอืน่ๆ 

            โดยสรุปวา การมีสวนรวมของบุคคลอาจอยูในระดับหนึง่หรือหลายระดับ การที่บุคคลจะเขาไป

มีสวนรวมในกจิกรรมระดับใดนั้น ข้ึนอยูกบัวาจะมีสวนรวมในเรื่องใด หรือข้ันตอนใด อาจจะมีสวนรวม

มากหรือนอยไปตามบทบาทหนาทีท่ี่ตนรับผิดชอบ 

 โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen & Uphoff :1977) ไดกลาวถงึลักษณะของการมีสวนรวมไวดังนี ้ 

 1) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Dicision  Making) เปนกระบวนการกําหนดความตองและ

การจัดลําดับความสาํคัญ การเลือกนโยบายและประชากรที่เกี่ยวของ  การตัดสินใจในชวงเริ่มตน  

การตัดสินใจในชวงการดําเนินการวางแผน  และการตัดสินใจในชวงปฏิบัติตามแผนที่วางไว 

 2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Implementation) เปนการมีสวนรวมในการบริหารงานและ

ประสานงาน 

 3) การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน (Benefits) เปนการมองถงึความสําคัญของผลประโยชน 

และตองพิจารณาถึงการกระจายผลประโยชนภายในกลุม ซึ่งผลประโยชนรวมถึงผลประโยชนทางบวก

และผลประโยชนทางลบที่บุคคลตองรวมกันรับผิดชอบซึ่งอาจจะเปนผลประโยชนในทางวัตถทุางสังคม 

หรือโดยสวนตวั 

 4) การมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation)เปนการควบคุมตรวจสอบการดําเนนิกิจกรรม

ทั้งหมด และเปนการแสดงถงึการปรบัตัวในการมีสวนรวมตอไป 

            จากแนวคิดลักษณะการมีสวนรวมดังกลาว สรุปไดวา  ลักษณะการมีสวนรวมของบุคคลมีหลาย

ระดับข้ึนอยูกบักิจกรรมที่แตละบุคคลเขารวม  

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชลักษณะการมีสวนรวมของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen        

& Uphoff : 1977) เปนแนวทางในการศึกษาการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลยัราชภัฏ

สวนสนุันทา เนื่องจากลกัษณะการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทายงั

ไมครอบคลุมลักษณะการมสีวนรวมในการประเมินผล ซึ่งการมีสวนรวมในการประเมินผล เปนสวนของ

ผูเชี่ยวชาญ คณะกรรมการและคณะอนกุรรมการดานการวิจยัที่จะพจิารณาดาํเนนิการ ทาํใหผูวิจยัเลือก

ศึกษาการมีสวนรวมเพียง 3 ลักษณะ ซึ่งครอบคลุมลักษณะการมีสวนรวมของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏ  

สวนสนุันทา ดังนี ้

       1) การตัดสินใจดานการวิจัย (Dicision  Making)  หมายถงึ การทีอ่าจารยไดเขาไปมีสวนรวมตัดสินใจ

ในขั้นตอนใดขัน้ตอนหนึง่หรอืทุกขั้นตอนของกิจกรรมดานการวิจัยที่หนวยงานจัดขึน้  อาท ิ การกําหนด

นโยบาย  และแนวทางในการดําเนินงานวจิัยของหนวยงาน  เปนตน 
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       2) การดําเนนิงานดานการวิจยั (Implementation) หมายถงึ การที่อาจารยไดเขาไปรวมในขัน้ตอน

ใดขนตอนหนึง่หรือทกุขั้นตอนของการดําเนินกิจกรรม / โครงการดานการวิจยั  ทัง้ในสวนที่เกี่ยวของ   

กับตนเอง  บุคคลอ่ืน  หรือหนวยงานจัดขึน้ 

       3) การรับผลประโยชนจากงานวิจัย (Benefits) หมายถึง  ส่ิงที่อาจารยไดรับจากกิจกรรมดานการ

วิจัย ทัง้ที่เกิดจากผลงานของตนเอง และผลงานภาพรวมขององคการ  อาทิ ความกาวหนาทางวิชาการ  

งบประมาณและสิ่งสนบัสนนุการทํางานวจิัย การยอมรบัจากสงัคม  การอบรมสัมมนาและแลกเปลี่ยน

ความรูดานการวิจัย  การเขารวมนาํเสนอผลงานทางวิชาการ  และการพัฒนาการเรียนการสอน 
       การวัดการมสีวนรวมดานการวิจยั  
          ในการวัดการมีสวนรวม มีการสรางเครื่องมือวัดการมีสวนรวม เชน แบบวัดพฤติกรรมการมีสวนรวม

ของบุคลากรในการประกันคณุภาพการศึกษา ในงานของ พงศธวธั  ววิังสู. (2546) แบงเปน 4 ดานตาม

วงจรพัฒนาคุณภาพ PDCA คือ1) การมีสวนรวมในการวางแผน 2) การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

3) การมีสวนรวมในการตรวจสอบผลการดําเนินงาน และ 4) การมีสวนรวมในการปรับปรุงระบบ   

มีคาความเชื่อมั่น .96  นอกจากนี้  นัญญา มูลประเสริฐ. (2545)  ไดสรางแบบวัดการมีสวนรวมในงาน      

ตามแนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Newstrom & Keith (1997) ประกอบดวยแนวคิด  3 ประการ  

คือ 1) การมีสวนรวทางจิตใจและอารมณ  2) การมีแรงจูงใจในการใหความรวมือ และ 3) การ

ยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย มีคาความเชื่อมั่น.83  สําหรับการวัดในการวิจัยครั้งนี้เพื่อให

สอดคลองตามนิยามเชงิปฏิบัติการที่ต้ังไว ผูวิจัยไดสรางเครื่องมอืวัดเพื่อวัดปริมาณประสบการณการมี

สวนรวมดานการวิจัยตามแนวคิดการมีสวนรวมของโคเฮน และอพัฮอฟฟ (Cohen & Uphoff : 1977)  ที่

แบงลักษณะของการมีสวนรวม ออกเปน 4 ลักษณะ คือ 1) การมีสวนรวมในการตดัสินใจ 2) การมีสวน

รวมในการดําเนินงาน 3) การมีสวนรวมในการรับผลประโยชน  และ 4) การมีสวนรวมในการประเมินผล 

ซึ่งจากลักษณะการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทายงัไมครอบคลุม

ลักษณะการมสีวนรวมใน ขอ4) การมีสวนรวมในการประเมินผล เนื่องจากการมีสวนรวมในการประเมินผล 

เปนสวนของผูเชี่ยวชาญ คณะกรรมการและคณะอนกุรรมการดานการวิจยัที่จะพจิารณา ในการสราง

เครื่องวัดผูวิจยัจงึเลือกศึกษาการมีสวนรวมเพียง 3 ลักษณะ ซึง่ครอบคลุมลักษณะการมีสวนรวมของ

อาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 3 ลักษณะ คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวม

ในการดําเนนิงาน การมีสวนรวมในการรบัผลประโยชน  
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แนวการวิเคราะหสาเหตขุองพฤติกรรม 
       การวิเคราะหและอธิบายการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา    

ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดอาศัยกรอบแนวคิดรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธนิยม (Interactionism Model) 

(Magnusson & Endler. 1977 ) ไดเสนอวา พฤติกรรมทางสังคมของมนุษย เกิดจากสาเหตุหลัก 4 ประเภท 

คือ 1) ลักษณะของสถานการณ หมายถงึ สถานการณหรือสภาพแวดลอมทางสังคมที่บุคคลประสบ

อยูปจจุบัน ซึง่เปนลักษณะทีเ่อื้อหรือขัดขวางพฤติกรรมปจจุบัน   2) จิตลักษณะเดมิ หมายถงึ ลักษณะ

ทางจิตใจที่สงผลผลักดันใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งๆ เปนลักษณะที่เกิดขึน้สะสมในตัวบุคคลจากอดีตถึงปจจุบัน 

มีลักษณะที่คอนขางคงที่ ไมอยูใตอิทธพิลของสถานการณปจจุบัน  3) จิตลกัษณะรวมกับสถานการณ    

ที่เรียกวาปฏิสัมพนัธแบบกลไก (Mechanical Interaction) อาจวเิคราะหไดโดยใชการวิเคราะหความ

แปรปรวนแบบสองทาง โดยมีตัวแปรทางจิตและสถานการณเปนตวัแปรอิสระ 2 ตัว และพฤติกรรมเปนตัว

แปรตาม  และ 4) จิตลักษณะตามสถานการณ ที่เรียกวา ปฏิสัมพันธแบบในตน (Organismic Interaction) 

ซึ่งเปนผลมาจากปฏิสัมพนัธระหวางจิตลักษณะเดิมของบุคคล กับสถานการณทีบุ่คคลนั้นกาํลงัเผชิญ

อยูทําใหเกิดจติลักษณะตามสถานการณ   

       ในการวิจัยครั้งนี ้ ผูวิจัยไดใชแนวการวเิคราะหสาเหตขุองพฤตกิรรมตามแนวคดิปฏิสัมพันธขางตน  
ในลักษณะปฏสิัมพันธแบบกลไก (Mechanical Interaction)  เปนกรอบในการอธบิายพฤติกรรมการมี
สวนรวมของอาจารยดานการวิจัย  โดยทําการประมวลเอกสารที่เกีย่วของและคัดเลือกตัวแปรเชิงสาเหต ุ 

คือ สถานการณทางสังคม ประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ  การสนับสนุนของผูบริหาร  การรับรูขาวสาร

ดานการวิจัย  และบรรยากาศในองคการ และจิตลักษณะ ประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ แรงจูงใจในการ

ทํางานวิจัย  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย และความสามารถดานการวิจัย  ซึ่งคาดวานาจะ

สงผลตอตัวแปรเชิงผล คือ การมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารย โดยมีลักษณะทางชวีสังคมเปนตัวแปร

แบงกลุม   

 
สถานการณทางสงัคมกับการมสีวนรวมดานการวิจยั 
       สถานการณทางสังคม คือ สภาพแวดลอมที่บุคคลตองประสบอยูในชีวิตประจาํวัน  มีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล ซึ่งอาจเอื้ออํานวย หรือขัดขวางการเกิดพฤตกิรรมตางๆ  สําหรับ

ในงานวิจัยครั้งนี้ไดศึกษาสถานการณทางสังคมที่คาดวามีความเกี่ยวของกับการมีสวนรวมดานการวิจัย 

ประกอบดวย  การสนับสนุนของผูบริหาร  การรับรูขาวสารดานการวิจัย  และบรรยากาศในองคการ        

เมื่อไดทาํการประมวลเอกสารแลวสามารถนาํเสนอสาระสาํคัญเกีย่วกับสถานการณทางสงัคมกับการมีสวนรวม

ดานการวิจัย ไวดังนี ้
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 การสนับสนนุของผูบริหารกับการมีสวนรวมดานการวิจยั  
          สตอกดิลล (สจีวรรณ  ทรรพวส.ุ 2540 : 9 ; อางอิงจาก Stogdill. 1974 : 311)  ใหความเห็นวา 

ในองคการผูบริหารถือไดวาเปนผูมีบทบาทสําคัญที่สุดทีจ่ะตองใชความรูความสามารถของการเปนผูนํา

บริหารงานเพื่อรวมพลงัและใชประโยชนจากบุคลากรที่มีอยูในองคการใหชวยกนัทาํงาน เพื่อใหการดาํเนินงาน

ขององคการเกิดประสิทธภิาพสงูสุดและประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยใหผูรวมงานเกิดความ

พึงพอใจและใหความรวมมือในการทํางานอยางเต็มที่ ทั้งนี้หากพฤติกรรมของผูบริหารตรงกับความ

คาดหวงัของผูรวมงานมากเทาใดผลผลิตขององคการจะสูงขึ้นตามมา 

 สจีวรรณ  ทรรพวสุ (2540 : 16 - 17)  กลาววา  การสนบัสนนุของผูบริหาร  หมายถงึ องคประกอบ  

ที่เกีย่วของกบัการประพฤติปฏิบัติของหวัหนาหนวยงานภายในสถาบนั ไดแก อธกิารบด ี รองอธกิารบดี     

ที่รับผิดชอบงานวจิัย ผูอํานวยการสาํนักวจิัย คณบด ี และหัวหนาภาควิชา ในลกัษณะของการสงเสริม

ชวยเหลือหรือใหคําแนะนาํแกอาจารยตอการปฏิบัติงานวิจัย  โดยการประพฤติปฏิบัติของผูบริหาร   

ที่แสดงออกมานั้นมีผลตอการทําใหคณาจารยเกิดขวัญกําลังใจ และพึงพอใจที่จะทําวิจัยมากยิ่งขึ้น  

ไดแก 

 1)  การกําหนดและใหความสําคัญกับนโยบายการวิจัย  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติ  

ของผูบริหารเกี่ยวกับการตระหนักในคุณคา  และความสําคัญของการจัดใหมีหรือจัดทําแนวทางใน

การดําเนินงานวิจัยที่จะเกื้อหนุนใหการปฏิบัติภารกิจดานการวิจัยของสถาบันเปนไปอยางเหมาะสม

สอดคลองสัมพันธกับบทบาทหนาที่  และการพัฒนาสังคม   

 2)   การสนับสนุนเงินทุนอุดหนุนงานวิจัย  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติของผูบริหาร

เกี่ยวกับการสงเสริม  ชวยเหลือ  ประสานงานและอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับการไดมาซึ่งเงินทุน

เพื่อดําเนินโครงการวิจัย   

 3)  การพัฒนาอาจารยดานการวิจัย  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติของผูบริหารเกี่ยวกับการ

ดําเนินการเพื่อใหอาจารยไดมีการเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ  และทักษะทางดานการวิจัยอยาง

ตอเนื่อง  และสม่ําเสมอ 

 4) การสงเสรมิการทาํวิจยั  หมายถึง  การประพฤติปฏิบัติของผูบริหารเกี่ยวกับการชวยเหลือ       

ใหคําแนะนํา  อํานวยความสะดวก  ตลอดจนจัดกิจกรรมที่เอื้ออํานวยตอการทําใหอาจารยเกิดแนวความคิด

ใหมๆกระตือรือรนสนใจที่จะทําวิจัย  สามารถทําวิจัยไดสําเร็จอยางคลองตัว  ราบร่ืน  ตามระยะเวลา

ที่กําหนดอยางมีคุณภาพ  รวมถึงมีทัศนคติที่ดีตอการทําวิจัย 

 บัญชา  อ๋ึงสกลุ (2537 : 45) กลาววา  บทบาทของผูบริหารที่มีตอการสงเสริมการวิจยัในโรงเรียน  

เปนพฤติกรรมการปฏิบัติตามหนาที่ของผูบริหาร ที่ไดกระตุนและสนับสนุนใหครูในโรงเรียนมีการปฏิบัติงาน

ดานการศึกษาคนควา หรือการคิดแกปญหาการเรียนการสอนดวยกระบวนการวิจัยโดยอาศัยทักษะการ

ปฏิบัติของผูบริหารทกุๆดาน ที่สําคัญ ไดแก  สงเสริมใหเกิดความสาํเรจ็ของงานวิจยั   การใหความยอมรับ
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นับถือครูผูทําวิจัยในโรงเรียน   การใหความสําคัญของงานวิจัยในโรงเรียน   มีความรับผิดชอบตอครู

ผูทําวิจัยในโรงเรียน  สงเสรมิความกาวหนาในตําแหนงการงานของครูผูทําวิจยัในโรงเรียน 

 สรุป การสนับสนุนของผูบริหาร หมายถงึ บทบาทของผูบริหารที่จะสงเสริมใหอาจารยมีขวัญ

และกําลังใจ  พรอมที่จะเขาไปมีสวนรวมดานการวิจยั ไดแก การกาํหนดและใหความสําคัญกับนโยบาย

การวิจัย  การสนับสนุนเงินทุนอุดหนุนงานวิจัย  การพัฒนาอาจารยดานการวิจัย  และการสงเสริมการ

ทําวิจยั   
การวัดการสนับสนุนของผูบริหาร 

               มีการสรางแบบวดัการสนับสนนุของผูบริหาร เชน ในงานของ พงศธวัธ วิวงัสู. (2546) ศึกษา

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะทางจิตทีเ่กี่ยวของกบัการมีสวนรวมของบุคคลในการ
ประกันคุณภาพการศึกษา ไดสรางเครื่องมือวัดโดยดัดแปลงจากแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของ   

ศักดชัย  นิรัญทว ีมีคาความเชื่อมัน่ .91  นอกจากนี ้สจีวรรณ  ทรรพวสุ. (2540) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับการ

สนับสนนุของผูบริหารตอภารกิจดานการวจิัย ไดสรางแบบวัดการสนบัสนนุของผูบริหาร  แบงเปน 4 ดาน 

คือ 1) การกําหนดและใหความสําคัญกับนโยบายการวิจัย 2) การพัฒนาอาจารยดานการวิจัย            

3) การสนบัสนุนเงนิทนุอดุหนนุการวิจยั และ 4) การสงเสริมการทําวิจัย มคีาความเชื่อมัน่ .9272     

แบบวัดในในการวิจยัครัง้นี้ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบวัดการสนบัสนนุของผูบริหาร ของ สจีวรรณ    ทรรพวสุ 

ซึ่งมีความสอดคลองตามนิยามปฏิบัติการทีต้ังไว  
งานวจิัยที่เกีย่วของกับการสนับสนุนของผูบริหารกบัการมสีวนรวมดานการวจิัย 
   ตาบทิพย  ฐิติพงษพาณชิ (2539) พบวา  การที่บุคลากรเขามามีสวนรวมในกจิกรรมของ

หนวยงาน  ผูบริหารของหนวยงานมีสวนสาํคัญอยางมากในการสงเสริมและสนับสนุนการเขารวม

กิจกรรม 

 พูลศรี  ไมทอง (2543 : 134 - 135) พบวา ผูบริหารมีความสาํคัญเปนอยางมากในการสงเสริม

และสนับสนนุการมีสวนรวมของครู  เนื่องจากเปนบุคคลสําคัญในการกําหนดนโยบาย  และมบีทบาท

สําคัญในการสรางความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนและชุมชน 

   เยาวภา เจริญบุญ (2538 ) ศึกษาองคประกอบที่สัมพนัธกับการทําวิจยัในชัน้เรียนของครูใน

ระดับมัธยมศกึษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา  สภาพที่เอื้อตอการทําวจิัยในชัน้เรียนซึ่งไดแกภาระงาน

อ่ืนๆ นอกเหนอืจากการสอน 1 ใน 5 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับการทาํวิจัยในชัน้เรยีน คือ การใหการ

สนับสนนุของผูบริหารในการทําวิจยัในชัน้เรียน 

 จากงานวิจัยขางตน  สรุปไดวา หากอาจารยไดรับรูและเชื่อวาไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร

ในการดําเนินงาน  ยอมสงผลใหตัดสินใจเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดวา

การสนับสนุนของผูบริหารนาจะเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการเขาไปมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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       การรับรูขาวสารดานการวิจัยกับการมสีวนรวมดานการวิจยั 
                 วิวฒัน โชตะพนัธ (2547 : 9) กลาววาการรบัรูขาวสาร หมายถงึ การรบัสาร หรือรับเหตุการณ

เร่ืองราวตางๆผานทางผูสงสาร ที่ส่ือความหมายใหผูรับสารไดรับรูผานทางประสาทสมัผัส 

                 ลินดา สุวรรณดี (2544 : 43) ไดใหความหมาย การรับรูขาวสาร คือ ความสนใจในการ

รับทราบขาวสารดานสิง่แวดลอม จากสื่อมวลชน ประเภทโฆษณา โทรทัศน วทิยุ และส่ือพิมพ 

    ดังนั้น ในการวิจัยครั้งนี้  การรับรูขาวสารดานการวิจยั  หมายถงึ การรับรูขอมูลขาวสารความ

เปนไปดานการวิจัย เกี่ยวกบัการพัฒนาและความกาวหนา แผนงานทีอ่งคการกาํลังดําเนนิอยูและจะทาํ

ในอนาคต นโยบายและแนวทางการปฏิบัติงาน   กิจกรรม/โครงการตางๆทีเ่กี่ยวของกับการวิจยัโดยผาน

ส่ือประเภทตางๆภายในองคการ  รวมถงึการพบปะแลกเปลี่ยนความคดิเห็น  การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร 

การเขารวมประชุมสัมมนาทางวชิาการทัง้ในฐานะผูนาํเสนอผลงานหรือผูวิจารณผลงาน   การเรียนรูและอบรม

เพื่อเพิม่ประสบการณพัฒนาทักษะและศกัยภาพของตนเองดานการวิจัย   
 การวัดการรบัรูขาวสารดานการวิจยั 
 การวัดการรับรูขาวสาร ผูวจิัยสวนใหญจะสรางเครื่องมอืวัดขึ้นเอง เชน แบบวัดการรับรูขาวสาร

ดานสิ่งแวดลอม  ของ ลินดา สุวรณดี (2544 : 219 - 220) ศึกษาปจจยัทางจิตสังคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรม

การลดปริมาณขยะของนักเรียนทีเ่ขารวมโครงการอรุณ แบบวัดการรบัรูขาวสารทางการเมือง ของ วรรณะ 

บรรจง (2546 : 79) ศึกษาปจจัยทางจิตสงัคมที่เกีย่วของกับพฤตกิรรมการมีสวนรวมทางการเมืองของครูใน

ภาคใต ซึ่งในการวัดการรับรูขาวสารดานการวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจัยไดนาํมาประยุกตใชเปนแนวทางการสราง

แบบสอบถามตามกรอบแนวทางของนิยามเชิงปฏิบัติการที่ผูวิจัยกําหนดไว เพื่อวัดการรับรูขอมูลขาวสาร

ดานการวิจัยของอาจารยในมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนุนัทา   
 งานวจิัยที่เกีย่วของกับการรบัรูขาวสารดานการวิจยักับการมสีวนรวมดานการวิจยั 
    ธนาวทิย กางการ (2549) ศึกษา การมีสวนรวมของสมาชิกองคการบริหารสวนตําบลนาฝาย 

อําเภอเมือง จังหวัดชัยภูม ิ ในการพัฒนาทองถิน่ พบวา ขอมูลของขาวสารสมาชกิสภาองคการบริหาร

สวนตําบล ขอมูลขาวสารเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมมาก และคนที่ไดรับขอมูลขาวสารมี

สวนรวมในการพัฒนาทองถิ่นมากกวาคนที่ไมไดรับรูขอมูลขาวสาร  

 วรรณะ บรรจง (2546 : 79) ไดศึกษาปจจยัทางจติสังคมที่เกีย่วของกบัพฤติกรรมการมีสวนรวม

ทางการเมืองของครูในภาคใต โดยใชกลุมตัวอยาง คือ ครูทีท่ําการสอนในระดับมธัยมศึกษา กรมสามัญ

ศึกษาในเขตภาคใต  จํานวนทัง้สิ้น 985 คน ใชแบบวัดการรับรูขาวสารทางการเมือง ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  

พบวา การรับขาวสารทางการเมือง สามารถรวมกนัทาํนายพฤติกรรมการมีสวนรวมทางการเมืองของครูใต 

9% ในกลุมรวม  2
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 วิวัฒน  โชตนะพนัธ (2547:111) ศึกษาการรับรูและการปฏิบัติของวิศวกรที่มีตอการบริหารงาน

ดานการประหยัดพลังงาน ในนิคมอุตสาหกรรมบางชนั กลุมตัวอยางที่ใช คือ วิศวกร จํานวน 190 คน 

พบวา การรบัรูขาวสารดานการประหยัดพลังงานของวศิวกร มีความสัมพนัธในทศิทางเดียวกันกับการ

ปฏิบัติของวิศวกรที่มีตอการบริหารงานดานการประหยัดพลังงาน 

 สมใจ  จิตพิทกัษ (2532 : 170 - 181) ศึกษาปจจัยที่เกีย่วของกับผลิตภาพการวิจยัของอาจารย

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ปจจัยที่สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลิตภาพการวิจัยของ

อาจารย คือ การเขารวมกจิกรรมปะทะสงัสรคทางวิชาการ คือ การพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเหน็ การ

แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร การเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการทั้งในฐานะผูนําเสนอผลงานหรอืผู

วิจารณผลงาน 

 อสิตรา  รัตตะมณี (2540) ไดศึกษาการมสีวนรวมทางการเมืองของประชาชนในระดบัทองถิ่น : 

ศึกษาเฉพาะกรณีสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตาํบล อําเภอเมือง จงัหวัดฉะเชงิเทรา  พบวา  ขอมูล

ขาวสารเปนปจจัยหนึง่ทีม่ีอิทธพิลตอการมีสวนรวมทางการเมอืงของสมาชิกสภาองคการบรหิารสวนตําบล 

ศุภวัธ  มีบุญธรรม (2547)  ศึกษาการรับรูขาวสารทางการเมืองกับการมีสวนรวมทางการเมือง

ของนิสิตนกัศึกษา: ศึกษาเฉพาะกรณีนิสิตมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร  พบวา  การรับรูขาวสารทาง

การเมอืงมีความสัมพนัธกบัการมีสวนรวมทางอยางมนียัสาํคัญทางสถิติโดยมีความสมัพนัธกนัในระดบัสูง

และเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือนิสิตมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตรมีระดับการมีสวนรวมทางการ

เมืองเพิ่มข้ึนเมื่อมีการรับรูขาวสารทางการเมืองมากขึ้น 

 จากงานวิจยัดังกลาว สรุปไดวา การรับรูขาวสารเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมในหลาย

ดาน อาทิ  ดานการเมือง  การพฒันาทองถิน่ การประหยัดพลงังาน  ดังนัน้ผูวิจัยจงึคาดวาการรับรู

ขาวสารดานการวิจัยนาจะเปนตัวแปรหนึง่ที่สงผลตอการเขาไปมีสวนรวมดานการวจิัยดวย 
 

บรรยากาศในองคการกับการมสีวนรวมดานการวิจยั 
    อรุณ รักธรรม. (2534 : 243)  ใหความหมายวา  บรรยากาศองคการ (Organizational 

climate) คือ การสรางสภาพแวดลอมภายในองคการใหเกิดความรูสึกในดานจิตใจ ความรูสึกพอใจ 

ความภาคภูมใิจ อบอุน มั่นคงปลอดภยัสบายใจ ความรูสึกในความเปนเจาของ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เสริมสรางความคิดและประสิทธิภาพของบคุคลและกลุม โดยการบาํรุงขวัญ หรือการจูงใจใน

การทาํงานจะเปน แรงกระตุนที่สําคัญ ซึ่งเปนสวนสําคัญที่มีอิทธพิลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการและ

ยังเปนสวนขัดขวางหรือสงเสริมผลผลิตขององคการได 
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                  สินนีาถ  รัตนมณี (2538 : 37) กลาววา  บรรยากาศขององคการ คือ ความรูสึกหรือคุณลักษณะ

ของสภาพแวดลอมขององคการที่สงผลตอการปฏิบัติงานของคนในองคการ บรรยากาศขององคการจะมี

ลักษณะทีเ่ชื่อมโยงระหวางดานที่มองเหน็ เชน กฎเกณฑ โครงสราง และดานที่เกี่ยวกับขวัญกาํลงัใจ 

หรือพฤติกรรมของบุคคล ซึง่ไมไดอยูกับดานที่มองเหน็อยางแทจริง แตข้ึนอยูกบัความเชื่อ ความตองการ

และบุคลิกภาพของบุคคล 

    เดสเซอร (สุชาดา  ปภาพจน. 2539 : 68 ; อางองิจาก Desser. 1976 : 187) ใหความหมาย

วา  บรรยากาศองคการ เปนความเขาใจหรอืการรับรูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีตอองคการที่เขากาํลังทํางานอยู 

และความรูสึกของเขาที่มีตอองคการจะอยูในรูปของมิติตางๆ เชน ความเปนตัวของตัวเอง การเปดโอกาส 

โครงสรางการใหผลตอบแทนความความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความสนับสนุน 

   ฮาลบิน และครอฟ (อารยา ภาณุศรี.  2544: 25 ; อางองิจาก Halpin; & Croft. 1963: 133 -152) 

อธิบายวาบรรยากาศองคการของสถานศกึษาหมายถึง บรรยากาศของการปฏิบัติงานในสถานศึกษา

ตางๆ ซึง่วัดไดจากการสอบถามทัศนะ หรือความรูสึกของครูที่มีตอพฤตกิรรมครูดวยกนัและพฤติกรรม

ผูบริหารที่ปฏิบัติงานรวมกนั 

ฮาลบิน (สุชาดา  ปภาพจน. 2539 : 68 ; อางอิงจาก Halpin. 1966 : 147 - 151)  แบงบรรยากาศ

องคการออกเปน 2 กลุม คือ 

1) พฤติกรรมของผูบริหาร (Leader Behavior)  มี  4  ดาน 

1.1  การเนนทีง่าน  (Production Emphasis)  หมายถงึ  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอ

ผูบริหารวาควบคุมนิเทศใกลชิดเกินไป  ออกคําสั่งใหปฏิบัติงานอยางเครงครัด  โดยไมเปดโอกาสให

บุคลากรไดซักถามหรือโตแยง 

1.2  ความหางเหนิ  (Aloofness)  หมายถงึ  ความรูสึกของบุคลากรทีม่ีตอผูบริหาร  วามี

ความสัมพันธกับบุคลากรในองคการ  เฉพาะแตในแบบที่เปนทางการเทานั้น  ทําใหผูบริหารหางเหินจาก

บุคลากรมาก 

1.3  ความเอาใจใส  (Consideration)  หมายถงึ  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอผูบริหาร   

วาผูบริหารมีความเมตตา  ชวยเหลือเกื้อกลูบุคลากรทัง้ในดานการปฏบัิติงานและธุรกิจสวนตัวเทาที่   

จะทาํได 

 1.4  การใหความชวยเหลือ  (Thrust)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตออผูบริหารวา

มีความตัง้ใจทีดี่จะพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา  พยายามกระตุนใหบุคลากรปฏบัิติงานโดยไมใช

วิธีการควบคุมตรวจตรา  แตใชวิธีปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกบุคลากร 
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2) พฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน (Faculty  behavior)  มี  4  ดาน 

2.1  ภาระที่เปนอุปสรรคขัดขวาง  (Hindrance) หมายถึง  ความรูสึกของบุคลากรทีม่ีตอ

เพื่อนรวมงานวา  ขาดความสะดวก  ไมคลองตัวในการปฏิบัติงานอนัเนื่องจากกฎระเบียบ  ขอบังคบั  

หยุมหยิมเกนิไป  หรือมีงานพิเศษมากเกนิไป 

2.2  ความสนทิสนม  (Intimacy)  หมายถงึ  ความรูสึกของบุคลากรทีม่ีตอเพื่อนรวมงานวา

มีความสมัพนัธและรับรูสุขทุกขของกันและกันด ี

2.3  การไมใหความรวมมือ  (Disengagement)  หมายถึง  ความรูสึกของบุคลากรทีม่ีตอ

เพื่อนรวมงานวาไมคอยใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเทาที่ควร  การทํางานมีลักษณะตางคนตางทํา  

ไมประสานสัมพันธกัน 

                   2.4  ขวัญ  (Esprit)  หมายถงึ  ความรูสึกของบุคลากรทีม่ีตอเพื่อนรวมงานวามีขวัญ

กําลังใจด ี เพราะสิ่งที่แตละคนตองการตางก็ไดรับการตอบสนองเปนอยางด ี

สมยศ   นาวีการ (2544 : 192)   กลาววา   บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมคุณลักษณะ

ของสภาพแวดลอมของงานของพนกังานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และบรรยากาศเปนแรง

กดดันที่สําคญัอยางหนึง่ทีม่ีอิทธพิลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน  

จากความหมายดังกลาว  สรุปไดวา บรรยากาศในองคการ หมายถงึ ความรูสึกในบรรยากาศการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภัฎสวนสนุันทาแบงเปน 2 ดาน คือ 1) พฤติกรรมของ

ผูบริหาร ที่เนนงาน ความหางเหินที่มคีวามสัมพันธแบบทางการ ความเอาใจใส และการใหความ

ชวยเหลือ  และ 2) พฤติกรรมของเพื่อนรวมงาน เกี่ยวกับภาระอุปสรรคขัดขวาง ความสนิทสนม การ

ไมใหความรวมมือ และขวญักําลังใจ 
การวัดบรรยากาศในองคการ 
   ในการศึกษาเรื่องบรรยากาศในองคการไดมีผูสรางเครื่องมือและแบบประเมิน ในการ

วัดเปนอันมาก แตที่นิยมใชกันมากและเปนที่ยอมรับ คือ แบบสอบถามที่สรางขึ้นโดย   ฮาลปน 

(สุชาดา  ปภาพจน. 2539 : 71 ; อางอิงจาก Halpin. 1976 : 187) ชื่อวา Organizational Climate 

Description Questionnaire (OCDQ) ใชวัดพฤติกรรมองคการโดยแบงออกเปนพฤตกิรรมของ

ผูบริหาร 4 ดาน คือ  

1) ความหางเหนิ (Aloofness)  

2) การเนนที่งาน (Production Emphasis)  

3) การใหความชวยเหลือ (Thrust)   

4) การใหความเอาใจใส (Consideration)  
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พฤติกรรมของผูรวมงาน 4 ดาน คือ  

1) การไมใหความรวมมือ (Disengagement)  

2) ภาระที่เปนอุปสรรคขัดขวาง (Hindrance)  

3) ขวัญและกําลงัใจ (Esprit)  

4) ความสนิทสนม (Intimacy) 

         ในการวัดบรรยากาศในองคการ สุชาดา ปภาพจน (2539 : 95) ไดสรางแบบวัดบรรยากาศแบบเปด    

โดยศึกษาแบบวัดบรรยากาศขององคการของ ศิริชัย  ชนิะตังกูร (2526) และแนวคดิของฮาลบิน (Habin. 

1966) ซึ่งมีคาความเชื่อมัน่เทากบั.88  ผูวิจัยไดนําแบบวดัดังกลาวมาปรับใชเพื่อใชวัดบรรยากาศในองคการ

กับการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา 
       งานวิจยัที่เกี่ยวของกับบรรยากาศในองคการกับการมีสวนรวมดานการวจิัย 
          บราวนและเลท  (วชิราณี  เหลืองโรจน.2549 : 37 ; อางอิงจาก Brown & Leigh. 1996)  ศึกษา

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการมีสวนรวมในงาน  การใชความสามารถ  และผลการ

ปฏิบัติงาน  พบวา  บรรยากาศองคการมีความสมัพนัธกบัการมีสวนรวมในงาน  การใชความสามารถ และ

ผลการปฏิบัติงาน 

            วงเดือน จงไพบูลย (2543) ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางานของ

ขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชนกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการที่ไดรับการ

สนับสนุนดานบรรยากาศในการทํางาน สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 

          บาราฮิมิ (บัญชา  วีระพันธ. 2546 : 40; อางอิงจาก Barahimi. 1986 : 1937-A) ศึกษา

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในงานของครูในโรงเรียนมธัยมศึกษาของประเทศ

อิหราน  พบวา  บรรยากาศองคการของโรงเรียนโดยทั่วไปเปนแบบอิสระ  เปนทัง้ปจจัยภายนอกและ

ปจจัยภายในที่สงผลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูมากกวาบรรยากาศองคการของ

โรงเรียนแบบอืน่ๆ บรรยากาศองคกรเปนแบบอิสระสัมพนัธกับระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครู

ในระดับสูงสุด 

           ณัญญา  มูลประหัส (2545 : 85)  ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเจตคติตองาน  ความเชื่อ

อํานาจในตน  บรรยากาศองคการ  กับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม  พบวา  บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกบัการมีสวนรวมในงานของพยาบาล

ประจําการอยางมนีัยสาํคัญ 
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            ฮารเลย (สุชาดา  ปภาพจน. 2539 : 73 ;อางองิจาก Hartley. 1972) ทําการศึกษาบรรยากาศ

ขององคการ พบวา โรงเรียนที่มบีรรยากาศแบบเปดผูบริหารสวนใหญมักมีลักษณะของการเปนผูนําที่ดี 

มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เชื่อมั่นในตนเองสูง มีความมั่นใจในการตัดสินใจ ใหความชวยเหลอื และ

สนับสนนุผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี และเปนคนเปดเผย และสามารถเขากับคนทุกระดับ ขณะที่

โรงเรียนที่มีบรรยากาศแบบปดมักจะมีลักษณะตรงกนัขาม 

  จากงานวิจยัดังกลาว พบวา บรรยากาศในองคการเปนปจจัยหนึ่งที่เอื้อตอการทํางาน ดังนัน้

ผูวิจัยจงึคาดวาบรรยากาศในองคการนาจะเปนตัวแปรหนึ่งสงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจยั 

 
จิตลักษณะกบัการมสีวนรวมการมีสวนรวมดานการวจิัย 
       จิตลกัษณะ คือ ปจจัยภายในตัวบุคคลที่สงผลใหเกดิพฤติกรรม  เปนลกัษณะทีส่ะสมขึน้ในตัวบุคคล

ต้ังแตเกิดจนถงึปจจุบัน สําหรับในงานวิจยัครั้งนี้ไดศึกษาจิตลักษณะทีค่าดวามีความเกี่ยวของกับการมี

สวนรวมดานการวิจยั ประกอบดวย  แรงจูงใจในการทาํงานวิจยั  เจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจยั  

และความสามารถดานการวิจัย เมื่อไดทาํการประมวลเอกสารแลวสามารถนําเสนอสาระสําคญัเกี่ยวกับ

จิตลักษณะกบัการมีสวนรวมดานการวิจยัไวดังนี ้
      แรงจูงใจในการทํางานวิจยักับการมีสวนรวมดานการวิจยั 
          สจีวรรณ  ทรรพวสุ (2540 : 65)  กลาวไววา แรงจูงใจ หมายถึง  ส่ิงที่กระตุนใหบุคคลเกิดความ

เต็มใจในการใชพลังงานและศักยภาพที่มีอยูทํางานใหประสบผลสําเร็จอยางมีเปาหมาย  อันเกิดจากการ

มองเหน็คุณคาในการกระทํานั้น  หรืออาจเกิดขึ้นจากความตองการสิง่หนึ่งสิง่ใดที่มาเราจากภายนอก 

          ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2530 : 150)  ใหความหมายของแรงจูงใจไววา  หมายถงึ  วิธกีารชกันาํ

พฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตามวัตถปุระสงค  ตามความตองการของมนษุย  ส่ิงจงูใจจะเกดิขึ้นไดจาก

ภายในและภายนอกตัวบุคคล  การจงูใจเปนการกระตุนหรือการสรางสิ่งเราเพื่อชวยใหเกิดการกระทําตางๆ

สําเร็จลุลวงไปดวยด ี  ซึง่เปนภาวะกระตุนใหปฏิบัติไดทาํงานดวยความขยัน  มีความกระตือรือรนทีจ่ะอทุิศ

เวลา  แรงกาย  แรงใจ  และสติปญญาในการปฏิบัติงาน  โดยมีความสํานกึในหนาที ่  ความรับผิดชอบ

ควบคูไปดวย  เปนความเตม็ใจทีจ่ะใชพลงังานภายในของตน  ปฏิบัติจนงานประสบความสําเร็จตามเปาหมาย

โดยมุงหวงัทีจ่ะไดรับรางวัลเปนสิง่ตอบแทน 

          เฮิรซเบริก และคนอืน่ๆ (สุชาดา  ปภาพจน. 2539 : 58 ; อางองิจาก Herzberg & others. 1959 : 

113 - 115) ทาํการศึกษา แบงแรงจูงใจออกเปน 2 องคประกอบ คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจงูใจ

ภายนอก โดยไดอธิบายไวดังนี ้
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          แรงจงูใจภายใน  ประกอบดวย 

             1) องคประกอบที่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง  ซึ่งทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เรียกวา ปจจัยจูงใจ

หรือแรงจูงใจภายใน มี 5 ประการ ไดแก 

                   1.1) ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

   1.2) การไดรับการยอมรับนับถือ 

   1.3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

   1.4) ความรับผิดชอบ 

   1.5) ความกาวหนา 

           แรงจูงใจภายนอก  ประกอบดวย 

  2)  องคประกอบที่เกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน  เรียกวา ปจจัยค้ําจุน หรือแรงจูงใจ

ภายนอก ไดแก 

   2.1) เงินเดือน 

   2.2) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 

   2.3) ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

   2.4) สถานะของอาชีพ 

  2.5) นโยบายและการบริหาร 

   2.6) สภาพการทํางาน 

   2.7) ความเปนอยูสวนตัว 

   2.8) ความมั่นคงในงาน 

   2.9) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

จากความหมายดังกลาว  แรงจูงใจ  เปนสิง่ทีก่ระตุนใหบุคคลเกิดความเต็มใจในการใชพลังงานและ

ศักยภาพที่มีอยูทาํงานใหประสบผลสําเรจ็ตามเปาหมาย  แบงออกเปน 2 องคประกอบ คือ แรงจูงใจ

ภายใน และแรงจูงใจภายนอก 
       การวัดแรงจูงใจในการทาํงานวจิัย 
    ในการสรางแบบวัดแรงจูง  ในงานวิจยัของสุชาดา  ปภาพจน (2539)  ไดสรางแบบวัดแรงจูงใจ

จากแนวทฤษฎีแรงจงูใจของเฮิรซเบร์ิก ลักษณะแบบวัดจะแบงเปนแรงจูงใจภายในและแรงจงูใจภายนอก  

โดยแรงจูงใจภายในแบงเปน 5 ดาน 1) ลักษณะของงานวิจยั 2) ความสาํเร็จของงานวิจัย 3) ความ

รับผิดชอบในงานวิจัย 4) ความกาวหนาในตําแหนงการงาน และ 5) การไดรับการยอมรับนับถือ  สวน

แรงจูงใจภายนอก แบงเปน 4 ดาน 1) นโยบายและการบริหารงานวจิัย 2) ความสัมพันธกับผูรวมงาน

วิจัย 3) วิธกีารปกครองบังคบับัญชา และ 4) สภาพการทํางาน  งานวจิัยครั้งนี ้ผูวิจัยนําแบบวัดแรงจูงใจ
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ของ สุชาดา  ปภาพจน  (2539) ซึ่งสรางขึ้นตามแนวทฤษฎีของเฮอรซเบิรก แบงเปน 2 สวน คือ แบบวัด

แรงจูงใจภายใน  และแบบวัดแรงจงูใจภายนอก มาปรับใชใหสอดคลองกับแบบวัดแรงจูงใจในการทาํงานวิจัย 
       งานวิจยัที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานวิจัยกับการมีสวนรวมดานการวิจยั  
            พงศธวัธ  วิวงัสู (2546)  ศึกษา ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและลักษณะทางจิตทีเ่กีย่วของ

กับการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษา พบวา แรงจูงใจในการทํางานประกนั

คุณภาพการศกึษา มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมของบุคลากรในการประกันคุณภาพการศึกษาสูงทีสุ่ด   

 ฉลวย  เหลือบรรจง (2538) พบวา แรงจูงใจมีความสําคัญในการมีสวนรวมในการปฏิบัติภาระ

งานหลักของอาจารยใหมวิทยาลัยภาคกลาง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

 วิลเลี่ยม เจมส (ประพิณ  ใครลามเมา. 2545 : 34; อางอิงจาก Willian James. ม.ป.ป ) 

นักจิตวิทยาชาวอเมริกันไดทําการวิจัยพบวา โดยปกติเราจะทํางานโดยใชความสามารถเพียง 20-30 

เปอรเซ็นต เทานั้น  แตถาไดรับการจูงใจก็จะใชความสามารถ 80 - 90 เปอรเซ็นต นั่นคือ คนเราอาจใช

ความสามารถเพิ่มข้ึนไดถึง 80 เปอรเซ็นต ของความสามารถทั้งหมดเพื่อการปฏิบัติงาน หากไดรับการ

จูงใจอยางเหมาะสม “คน” ในฐานะที่เปนสมาชิกในองคการ ทําอยางไรจึงจะชักชวนใหบุคคลในองคการ

ทํางานใหไดเต็มความสามารถ รักองคการและทํางานใหดวยความเต็มใจ ไมใหเกิดความรูสึกวา “ตอง

ทํา” แตรูสึกวา “ตองการทํา” 

 จากงานวิจัยดังกลาว  สรุปไดวา  แรงจูงใจในการทํางานวิจัยเปนปจจัยหนึ่งที่ผลักดันให

บุคคลแสดงพฤติกรรมการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายผูวิจัยจึงคาดวาแรงจูงใจในการทํางานวิจัยจะ

เปนอีกปจจัยหนึ่งที่นาจะสงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัย 

 
       เจตคตติอการมีสวนรวมดานการวจิัย 
           นกัจิตวิทยาสังคม ไดสรุปความหมายของเจตคติไดเปน 3 ประเภท คือ เปนความรูเชิงประเมินคา 

ความรูสึก และแนวโนมในการกระทําพฤติกรรม ซึ่งอาจจะเรียกวาองคประกอบทั้ง 3 ของเจตคติ

ของบุคคลตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2538 : 38 ; อางอิงจาก McGuire. W.J. 1969. 

: 155)  องคประกอบเจตคติม ี3 องคประกอบ 

1) องคประกอบดานความรูเชงิประเมนิคา เดมิทีเดียวมีผูใชองคประกอบแรกของเจตคติ ในความหมาย

ของการรูการคดิ ความเชื่อตลอดจนขอสนเทศทัว่ไปเกี่ยวกับวัตถทุางเจตคตินั้น (cognitive component)  

แตองคประกอบนี้จะตองมีลักษณะทีม่ีทิศทางประกอบดวยคือ ทางดานดี  หรือเลว ประโยชนหรือโทษ 

จึงไมใชขอเท็จจริง(fact)ตามปกติเทานัน้ ไดมีการกลาวถงึองคประกอบนี้อยางชัดเจนในตาํราที่สําคัญ

ทางจิตวทิยาสงัคมรุนแรกๆ (ดวงเดือน พันธุมนาวนิ. 2538 : 38 ; อางอิงจาก Krech, Crutchfield & 

Ballachey. 1962. :140)   
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 2) องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) เจตคติมีลักษณะที่สําคัญคือ อารมณ

ของบุคคลเกี่ยวกับวัตถุทางเจตคตินั้น เชนเดียวกับองคประกอบแรกความรูสึกของบุคคลก็ตองมี

ลักษณะที่เปนทิศทางดวย ซึ่งหมายถึง  ความชอบ ความไมชอบ ส่ิงหนึ่งหรือความพอใจ ไมพอใจสิ่งหนึ่ง 

องคประกอบนี้ของเจตคติตอส่ิงหนึ่งของบุคคลจะตองสอดคลองกับทิศทางขององคประกอบแรกของเขาดวย 

กลาวคือ ถาบุคคลเชื่อวาสิ่งใดดีมีประโยชนบุคคลก็จะชอบและพอใจสิ่งนั้น ในทางตรงกันขามถาบุคคล

เชื่อวาสิ่งนั้นเลวหรือมีโทษบุคคลก็จะไมชอบไมพอใจส่ิงนั้น องคประกอบนี้มีเนื้อหาที่อาจจะวัดไดไม

หลากหลายเทาองคประกอบแรก แตก็มีองคประกอบที่สําคัญที่สุดของเจตคติ 

 3) องคประกอบแนวโนมในการกระทําพฤติกรรม  เนื่องจากเจตคติเปนลักษณะทางจิตใจ        

ที่ตองศึกษาแยกตางหากจากพฤติกรรมที่เกี่ยวของฉะนั้นองคประกอบนี้จะเปนการรายงานเกี่ยวกับ

พฤติกรรมหรือเปนการวัดปริมาณของพฤติกรรมโดยตรงไมได แตจะตองเปนลักษณะทางจิตใจ             

ที่เกี่ยวกับพฤติกรรม ลักษณะทางจิตใจนี้เดิมคือความโนมนาวที่จะกระทํา (Action tendency)               

(ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2538 : 38 ; อางอิงจาก Krech, et.al. 1962 :140)   

 เจริญศักดิ์  ครองพล (2544 : 27 - 28) เจตคติ  หมายถึง ระดับความรูของบุคคลที่เกิดจาก

ประสบการณ และการเรียนรูในกิจกรรม สถานการณ หรือส่ิงใดๆที่บุคคลไดพบเห็นหรือเขาไปมีสวน

เกี่ยวของและทําใหมีความรูสึกที่จะยอมรับหรือปฏิเสธดวยเหตุผลที่เกิดจากความรูและประสบการณ

ดังกลาว  สามารถสังเกตเห็นการยอมรับหรือปฏิเสธไดจากความพึงพอใจและพฤติกรรมที่บุคคล

แสดงออก ซึ่งสงผลตอความพรอมหรือไมพรอมของบุคคลที่มีตอส่ิงตางๆเหลานั้น 

 นิวคอมป (Newcomb. 1954: 128) กลาววา   เจตคติข้ึนอยูกับลักษณะของสิ่งแวดลอมที่บุคคล

จะไดรับและจะแสดงออกทางพฤติกรรมได 2 ลักษณะ คือ เจตคติเชิงนิมาน (Positive Attitude) หรือเจตคติ

ในเชิงบวก แสดงออกในลักษณะพึงพอใจ หรือเห็นดวย และเจตคติเชิงนิเสธ (Negative Attitude) หรือ

เจตคติในทางลบ แสดงออกในลักษณะไมพึงพอใจ หรือไมเห็นดวย 

 จากความหมายดังกลาว  สรุปไดวา เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  หมายถงึ  ระดับของ

ความรูสึก หรือความคิดเหน็ ความเชื่อ หรืออารมณซึ่งเปนสภาพทางจิตใจ และเปนแนวโนมในการที่

บุคคลจะเขาไปมีสวนรวมหรือหลีกเลี่ยงการมีสวนรวมดานการวิจยัอันเปนผลมาจากประสบการณเรียนรู 
          การวดัเจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจยั 
               การวัดเจตคติ ผูวิจัยสวนใหญจะสรางเครื่องมือวัดขึ้นเอง โดยทัว่ไปจะครอบคลุมองคประกอบ     

3 ดาน เชน  ณัญญา  มูลประหสั. (2545) ทาํการศึกษาความสัมพนัธระหวางเจตคติตองาน  ความเชื่ออํานาจในตน   

บรรยากาศองคการ  กับการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัด กระทรวงกลาโหม 

ไดสรางแบบสอบถามเจตคติตองาน  ประกอบดวย  องคประกอบทางดานความคดิตองาน  องคประกอบ

ทางดานความรูสึกตองาน และองคประกอบทางดานพฤติกรรมตองาน  ในงานวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยสรางแบบวัด
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ข้ึนจากนิยามปฏิบัติการเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  เพื่อวัดความรูเชงิประเมินคา ความรูสึก และ

ความพรอมทีจ่ะมีสวนรวมดานการวิจัย ของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทา  
 งานวจิัยที่เกีย่วของกับเจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจยั 
              ศักดิช์ัย นิรัญทว ี (2532: 172) ไดทําการวิจยัเรื่องความแปลกแยกกับพฤติกรรมการทํางานของครู

สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา ครูทีม่ีเจตคติที่ดีตอการทํางานจะมพีฤติกรรมการทาํงานที่มุงกระทําหนาที ่ 

ในงานใหสูงไปดวย 

  ตาบทพิย ฐิติพงษพาณิช (2539) พบวา เจาหนาที่มีเจตคติอยูในระดับสูงมีความสมัพันธกับ

การยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมและมีสวนรวมในการดําเนินงานของหนวยงานตามแนวทาง

คุณภาพสูงกวาเจาหนาที่ที่มเีจตคติอยูในระดับตํ่า  

  วีระชาติ แกวไสย (2518: 65)  ศึกษาความสาํเร็จของการทาํงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา

พบวาองคประกอบที่สงผลใหงานประสบผลสําเร็จ คือ การที่มทีัศนคติที่ดีตอการทาํงาน  

  ซาฮา (วนิดา แกวกุลบุตร. 2547 : 43 ; อางอิงจาก Saha. 1995 : 1 - 7) ทําการศึกษาเจตคติ

ตอความรูดานการวิจยัและการกําหนดนโยบายการวิจัยทางการศึกษาของผูบริหารโรงรียน ผลวิจยัสรุปวา 

ผูบริหารมีเจตคติทางบวกตอความรูดานการวจิัย และเหน็วาความรูดานการวิจัยมีความสาํคัญตอการตัดสินใจ

ในการวางแผนนโยบายของหนวยงาน 

  กรรณิกา ศิลปพรหมมาศ (2547) ทาํการศึกษาปจจยัดานจิตลักษณะและสถานการณทาง

สังคมของพยาบาลวิชาชพีที่เกีย่วของกับพฤติกรรมการพยาบาลจิตเวชที่มีจริยธรรม   พบวา  เจตคติตอ

พฤติกรรมการพยาบาลจิตเวช รวมกับการรับรูความสามารถของตนตอพฤติกรรมพยาบาลจิตเวช และ 

ความเครียดจากสภาพงาน  สามารถทาํนายพฤติกรรมการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาลไดรอยละ 

34.5 ในกลุมรวมและทาํนายไดสูงสุด รอยละ 40 ในกลุมพยาบาลที่โสด  โดยที่เจตคตติอพฤติกรรมการ

พยาบาลจิตเวช เปนตวัทาํนายที่สําคัญลําดับแรก 

    จากงานวิจัย  สรุปไดวาถาบุคคลมีเจตคติที่ดีก็จะสงผลถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ  การทํางานดานการวิจัยถือเปนการปฏิบัติงานอยางหนึ่งตามภารกิจของอาจารย  

ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดไดวาเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  นาจะเปนปจจัยเชิงเหตุที่สงผลตอการ

มีสวนรวมดานการวิจยั ได  
       ความสามารถดานการวิจยักับการมีสวนรวมดานการวิจยั 
          เรียม  ศรีทอง (2542 : 112)  กลาววา  คนที่ตระหนักในความสามารถของตนในระดับสูง จะเชื่อ

วาตนสามารถทําได  สงผลใหบุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเอง  ซึ่งมีแนวโนมกระทําในสิ่งที่ตนเชื่อถือ

เพิ่มข้ึน  จะรับรูวาความสําเร็จข้ึนอยูกับลักษณะภายในตน  ไดแก  ความสามารถและทักษะของตน  

ในขณะที่ผูตระหนักความสามารถของตนในระดับตํ่าจะมีความวิตกกังวลไมวาจะทํากิจกรรมใดๆ  การ

รับรูความสามารถแหงตนมีอิทธิพลตอความกระตือรือรนหรือถอยหนี   
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            กรีนเบอรก (Greenberg. 2002 : 55) กลาววา  การรับรูความสามารถของตนเอง หมายถึง 

ความเชื่อของบุคคลในเรื่องของความสามารถของตนเองที่จะปฏิบัติงานได 

 กรรณิกา  ศิลปพรหมมาศ (2547 : 54) ใหความหมายวา  การรับรูความสามารถของตน

หมายถึง ความเชื่อในความสามารถของบุคคลในการกระทํากิจกรรมที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ และ

อาจกลาวไดวาการรับรูความสามารถของตนอาจเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่งหรือจากหลายปจจัยรวมกันก็ได 

 วินัย  ดําสุวรรณ (2542 : 83) ใหความหมายการรับรูความสามารถของตนในการวิจัยวา 

หมายถึง ระดับความเชื่อมั่นในตนเองของบุคคลวา  มีความสามารถที่จะทํางานวิจัยไดประสบผลสําเร็จ  

เปนคุณลักษณะที่กอตัวขึ้นจากประสบการณทางสังคม 

 จากความหมายดังกลาว  สรุปไดวา ความสามารถดานการวิจัย หมายถึง  ระดับความเชื่อมั่น

ในตนเองของอาจารย  ในดานความรู ความสามารถ ที่จะสงผลใหอาจารยตัดสินใจเขาไปมีสวนรวมดาน

การวิจัย โดยเชื่อวาตนเองมีความสามารถที่จะทํากิจกรรม/โครงการ และงานวิจัยใหประสบผลสําเร็จ 
       การวัดความสามารถดานการวิจยั 
 ในการวัดความสามารถดานการวิจัย  ผูวิจัยไดศึกษาแบบวัดที่เกี่ยวของกับความสามารถดาน

การวิจยั  เชนในงานของสชุาดา  ปภาพจน  ที่ไดศึกษาปจจยัทีเ่กี่ยวของกับความสามารถในการผลิต

ผลงานวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  ไดมีการสรางแบบประเมินสมรรถภาพ

ทางการวิจัยดานความรูความสามารถ 7 ดาน  ที่สรางขึ้นจากฐานการวิเคราะหองคประกอบของ จารึก  

อาจวารินทร  ประกอบดวย  1) ความรูความามารถในระเบียบวิธวีิจยั  2 ) ความสามารถในการเลือก

และพัฒนาเครือ่งมือการเก็บรวบรวมขอมูล 3) ความสามารถในการดําเนนิการวิจัย 4) ความสามารถในการ

ใชคอมพิวเตอร 5) ความสามารถในการรายงานการวจิัย 6) ความสามารถในการเลือกใชเทคนิคการ

วิเคราะหทางสถิติ และ 7) ความสามารถในการเลือกแบบวิจัย แบบวดัมีคาความเชือ่มั่น .98  นอกจากนี้  

วินัย ดําสุวรรณ. (2542 ) ไดสรางแบบวัดการการรับรูความสามารถของตนในการทําวิจัย  (แบบสอบถามการ

ใชทักษะกระบวนการทางสงัคมในการวิจัย) โดยดัดแปลงมาจาก Social process skill self-efficacy 

scale ของ เวซิล (Vasil. 1996) เพื่อวัดความเชื่อมัน่ของผูตอบวามีความสามารถและทักษะที่จะทาํงาน

ที่เกีย่วของการการวิจยัและงานวิจยัไดสําเรจ็มากนอยเพยีงใดโดยแบงเปนทักษะยอย 4 ดาน คือ  1) ทักษะ

ในการสื่อสาร 2) ทกัษะความสัมพนัธระหวางบุคล 3) ทกัษะการจัดการ 4) ทกัษะสาํนักงาน   ซึง่สอดคลอง

กับนิยามเชิงปฏิบัติการที่ต้ังไว และสามารถวัดกับกลุมตัวอยางที่มีทั้งผูที่ทําวิจัยและไมเคยทําวิจัยได      

ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยจงึนาํแบบวัดการการรับรูความสามารถของตนในการทําวิจัยของ วนิัย ดําสวุรรณ 

มาใชในการวัดระดับความเชื่อมั่นของผูตอบวามีความสามารถและทกัษะทีจ่ะทาํกิจกรรม/โครงการ ที่เกีย่วของ

กับการวจิัยใหประสบผลสําเร็จ 
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 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถดานการวิจัยกับการมีสวนรวมดานการวิจัย 
            แบลนด และ สมิตซ (สุชาดา  ปภาพจน. 2539 : 55 ; อางอิงจาก Bland & Schmitz : 

Characteresics of the Researcher. 1986 : 30)  ไดรวบรวมวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของ

นักวิจัยที่ประสบผลสําเร็จ  กลาววา  ความรูความสามารถ   และความชํานาญทางการวิจัยมี

ความสําคัญยิ่งสําหรับนักวิจัยที่ประสบผลสําเร็จ  

 เบญจมาศ โรจนธนกิจ (2546) เร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเอง 

วัฒนธรรมองคการ ความยุติธรรมในองคการกับผลการปฏิบัติงาน  กลุมตัวอยางคือ หัวหนางานใน

โรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง จํานวน 142 คน พบผลวิจัยคือ การรับรูความสามารถของ

ตนเอง และวฒันธรรมองคการดานลกัษณะความเปนหญิง สามารถรวมกันทาํนายผลการปฏิบัติงานของ

หัวหนางานกลุมรวมไดรอยละ 30.5    โดยที่การรับรูความสามารถของตนเองมีบทบาทในการทาํนายเปนลําดับแรก 

 ไพโรจน  แสงจันทร. (2527 : 229) ศึกษาสภาพความตองการในการทํางานวจิัยของอาจารย

วิทยาลัยครูกลุมภาคกลาง พบวา อาจารยสวนใหญแมจะผานการทาํงานวิจยัในระหวางการศึกษา

มาแลวก็ตาม แตอาจารยในวิทยาลัยครูกลุมภาคกลาง มองเหน็วา ความรูดานเทคนิควิธวีิจัยเปนปญหา

และอุปสรรคในการทําวิจัยเปนอยางมาก กลาวคือ ตัวอาจารยเหน็วาความรูดานเทคนิควธิีวิจยัที่ตนเอง

ศึกษามายังมีไมเพียงพอกับการทาํวิจัยประกอบกับอาจารยที่จบการศึกษามาสวนใหญอาจจะมิไดทาํ

การวิจยั เมือ่กลับมาปฏิบัติงานจึงทําใหความรูที่ไดศึกษามาขาดการฝกฝนอยางตอเนื่อง ทาํใหเกิด

ความไมสนใจและคิดวาตนเองยังมีความรูในดานนีน้อย 

 จากงานวิจัยดังกลาว สรุปไดวา  ความสามารถดานการวิจัยสงผลตอการปฏิบัติงาน   และหาก

บุคคลรับรูวาตนเองยังมีความสามารถไมเพียงพอก็จะเปนสาเหตุ ทําใหไมมีความสนใจในสิ่งนั้น 

ดังนั้นผูวิจัยจึงคาดไดวาความสามารถดานการวิจัยนาจะเปนปจจัยเชิงเหตุที่สามารถอธิบายการมี

สวนรวมดานการวิจัย ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาได 

 
       การมสีวนรวมดานการวิจยักบัผลผลิตงานวิจัย 
 ผลผลิตงานวจิัย  หมายถงึ  จํานวนรายงานการวิจยัทีท่าํเสร็จแลว  และจํานวนงานวิจัยที่กําลงั

ดําเนนิการอยู โดยจําแนกเปนงานวิจัยเดีย่ว คือ การวจิัยที่มีผูรับผิดชอบและเขียนรายงานการวจิัยเพยีง

คนเดียว และงานวิจยักลุม  คือ  การวิจัยทีรั่บผิดชอบและเขียนกรายงานการวิจยัโดยกลุมบุคคล 

การจากศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของในงานวิจยัของ แฮร (สมหมาย มิง่พฤฒิ. 2546 : 49 ; อางอิง

จาก Hare. 1976) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับความสัมพันธระหวางการเขามามีสวนรวมของสมาชกิในกลุมกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา การเขามามีสวนรวมนัน้จะมีผลตอแรงจูงใจของสมาชกิในการปฏิบัติงาน 
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ใหบรรลุเปาหมายตามที่กลุมตองการและยังทาํใหการสื่อสารระหวางสมาชิกมีเพิ่มข้ึน สงผลใหสมาชิก   

แตละคนใหความเปนมิตรตอกันเพิ่มข้ึน และในที่สุดก็จะทําใหผลผลิตในกระบวนการทํางานเพิ่มข้ึนตาม

ไปดวย จึงคาดไดวา การมสีวนรวมดานการวิจยันาจะสงผลใหอาจารยมีการผลิตผลงานวิจยัเพิม่มากขึ้น   

 
ลักษณะทางชีวสังคมกับการมสีวนรวมดานการวิจยั 
       การศึกษาเกี่ยวกับลักษณะทางชีวสังคมกับการมีสวนรวมดานการวิจัย  พบวา มีงานวิจัยที่แสดง   

ใหเหน็วาตัวแปรทางชีวสงัคมมีความสัมพนัธกับการมีสวนรวม ไดแก  เพศ   ระดับการศึกษา หนวยงานที่

สังกัด   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และตําแหนงทางวิชาการ มีรายละเอียดดังนี้ 
       เพศกบัการมสีวนรวมดานการวิจยั 
             วิรัติ  ปานศิลา (2542)  ศึกษาการถายทอดทางสงัคมในการทาํงาน จิตลักษณ และการรับรูเกีย่วกับ

บทบาทที่สัมพนัธกับพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรสาธารณสุขระดับตําบลในภาคเหนือของประเทศไทย 

พบวา บุคลากรสาธาณสุขระดับตําบลที่ไดรับการถายทอดทางสังคมในการทํางานอยางเปนทางการ 

กลุมเพศหญิงมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมมากกวาเพศชาย  

 ธนาวทิย  ทางการ (2549) ศึกษาการมีสวนรวมของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบลนาฝาย 

ในการพัฒนาทองถิน่ในเขตตําบลนาฝาย อําเภอเมือง จงัหวัดชัยภูมิ พบวา เพศของสมาชกิสภาองคการ

บริหารสวนตําบลเปนปจจยัที่มีระดับการมีสวนรวมมากในการพัฒนาทองถิน่ กลาวคือ  เพศของสมาชิก

องคการบริหารสวนตาํบลเกี่ยวของตอการมสีวนรวมในทองถิ่น โดยภาพรวมและรายดาน   ผลการศึกษารายดาน 

 คือ การคนหาปญหาและสาเหตุของปญญาพัฒนาทองถิ่น ดานการรวมวางแผนดําเนินกิจกรรม 

ดานการรวมลงทนุปฏิบัติ ดานการมีสวนรวมในการติดตาม และประเมินผล พบวา เพศ เปนปจจัยที่

เกี่ยวของกับระดับการมีสวนรวมมาก และเพศชายเปนเพศที่มีสวนรวมมากกวาเพศหญิงในการมีสวนรวม

พัฒนาทองถิน่อยางมีประสิทธิภาพ  

        ศักดิ์ชัย  นิรัญทวี (2532) ศึกษาความแปลกแยกกับพฤติกรรมการทํางานของครูในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจยัแสดงใหเห็นวาครูเพศชายที่มีอายุนอยกวา 40 ป วุฒกิารศกึษาต่ํากวาปริญญาตรี เปนกลุม

ครูที่มีพฤตกิรรมการทาํงานต่ํา 

           วาวอรนัตู (สุชาดา ปภาพจน. 2539 : 146 ; อางอิงจาก Waworuntu. 1986) ศึกษาความสามารถใน

การผลิตผลงานวิจัยของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐอินโดนีเซีย ในดานคุณสมบัติโดยกําเนิด 

พบวา เพศชายมีอายนุอยจะมีผลผลิตทางการวิจัยมากที่สุด 
       ระดับการศกึษากับการมสีวนรวมดานการวิจยั 
             สุชาดา  ปภาพจน (2539 : 146) พบวา ปจจยัทีเ่กี่ยวของกบัความสามารถในการผลิตผลงานวิจยั

ของอาจารยมหาวิทยาลัยศรนีครินทรวิโรฒ ประสานมิตร อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.5  คือ วุฒิ

ทางการศึกษา และตําแหนงทางวิชาการ 
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       หนวยงานที่สงักัดกบัการมสีวนรวมดานการวจิัย 
            วินยั ดําสุวรรณ (2542 : 153) ศึกษาตัวแปรทีส่งผลตอการมุงวิจยัเพื่อความเปนเลิศทางวิชาการ

ของอาจารยมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร เมื่อเปรียบเทยีบความตั้งใจทีจ่ะทาํงานวิจัยเพื่อความเปนเลิศทาง

วิชาการของอาจารยมหาวทิยาลัยเกษตร ตามสาขาวจิัย พบวา อาจารยที่ทาํวจัิยสาขาเกษตรมีความ

ต้ังใจทํางานวจิัยเพื่อความเปนเลิศทางวิชาการสงูกวาอาจารยที่ทาํวจิยัสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

และสาขาสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตรอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
         ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับการมสีวนรวมดานการวิจยั 
            วนิัย คีรินทร (2544) ไดทาํการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจยัจูงใจในการทําผลงานทางวิชาการของ

ขาราชการครูในสงักัดสาํนักงานการประถมศึกษา จังหวัดพิษณุโลก พบวา ขาราชการครูที่มีประสบการณ

ในการทาํงาน 1-2 ป มีปจจยัจูงใจในการทาํผลงานทางวชิาการทกุดานมากกวาขาราชการครูที่มีประสบการณ

ในการทํางาน 20 ป ข้ึนไป   
       ตําแหนงทางวิชาการกับการมีสวนรวมดานการวจิัย 
             สุชาดา  ปภาพจน (2539 : 152)  ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกบัความสามารถในการผลิตผลงานวจิัย

ของอาจารยมหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ  ประสานมิตร  พบวา  อายุราชการและตาํแหนงทางวิชาการกับ

ความสามารถในการผลิตผลงานวิจยัของอาจารยมปีฏิสัมพนัธระหวางกนัอยางมีนยัสาํคญัทางสถิติ  โดยพบวา  

รองศาสตราจารยอายุราชการต่ํามีความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยสูงที่สุด  รองลงมา คือ ศาสตราจารย

อายุราชการปานกลางและผูชวยศาสตราจารยอายุราชการต่ําตามลําดับ 

              จากหลักฐานงานวจิัยขางตน พบวา เพศ  ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน และตําแหนงทางวชิาการ  มีความสัมพนัธกับการทาํงานของบุคคล ดังนัน้งานวิจัยถือเปน

การทาํงานตามภารกิจอยางหนึ่งที่อาจารยจะตองทาํควบคูไปกับงานสอน  ผูวิจัยจึงคาดไดวา 

ลักษณะทางชีวสังคมไดแก เพศ  ระดับการศึกษา หนวยงานที่สังกัด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

และตาํแหนงทางวชิาการนาจะมีความเกีย่วของกบัการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลัย

ราชภัฏสวนสนุันทา จึงใชเปนตัวแปรแบงกลุมในการศึกษาในครั้งนี้ 

 
สรุปความสัมพันธของตัวแปรที่ศึกษา  
       ในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดใชแนวการวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรมตามแนวคิดปฏิสัมพันธ  ในลักษณะ
ปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical Interaction)  เปนกรอบในการอธิบายพฤติกรรมการมีสวนรวม
ของอาจารยดานการวิจัย  โดยทําการประมวลเอกสารที่เกี่ยวของและคัดเลือกตัวแปรเชิงสาเหตุ  คือ 

สถานการณทางสงัคม ประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ  การสนับสนุนของผูบริหาร  การรับรูขาวสารดาน

การวิจัย  และบรรยากาศในองคการ และจิตลักษณะ ประกอบดวย 3 ตัวแปร คือ แรงจงูใจในการ

ทํางานวิจัย  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย และความสามารถดานการวิจัย  ซึ่งคาดวานาจะ
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สงผลตอตัวแปรเชิงผล คือ การมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารย โดยมีลักษณะทางชวีสังคมเปนตัวแปร

แบงกลุม   

         นอกจากนี้ผูวิจัยไดใชลักษณะการมีสวนรวมของ โคเฮนและอัพฮอฟ (Cohen & Uphoff : 1977)             

มาเปนแนวทางในการศึกษาการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ซึ่งจากลักษณะการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทายังไมครอบคลุมลักษณะ

การมีสวนรวมใน ขอ4) การมีสวนรวมในการประเมินผล เนื่องจากการมสีวนรวมในการประเมินผล เปนสวน

ของผูเชีย่วชาญ คณะกรรมการและคณะอนุกรรมการดานการวิจัยทีจ่ะพิจารณา ทําใหผูวิจยัเลอืกศึกษา

การมีสวนรวมเพียง 3 ลักษณะ  ซึง่ครอบคลุมลักษณะการมีสวนรวมของอาจารยมหาวิทยาลยัราชภัฏ

สวนสนุันทา  โดยเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับตัวแปรที่ใชในการวิจัยดังตอไปนี้โดยแบงลกัษณะของการมี

สวนรวมไวดังนี้  
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ตัวแปรลักษณะสถานการณทางสงัคม 

-  การสนับสนุนของผูบริหาร  
-  การรับรูขาวสารดานการวิจัย 
-  บรรยากาศในองคการ 

ตัวแปรดานจิตลักษณะ 

-  แรงจูงใจในการทํางานวิจัย  
-  เจตคตติอการมีสวนรวมดานการวิจัย 
-  การรับรูความสามารถของตนเองดานการวิจัย 
 

 

การมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารย
มหาวิทยาลยัราชภัฏ 
- การตัดสินใจ 
- การดําเนินงาน 
- การรับผลประโยชน 
 

ผลผลิตงานวิจัย 

ลักษณะทางชีวสงัคม 
- เพศ 
- ระดับการศึกษา 
- หนวยงานที่สงักัด 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- ตําแหนงทางวิชาการ 

 
ภาพประกอบ 2  กรอบแนวคิดและความสัมพนัธระหวางตัวแปรตาง ๆ ที่ศึกษา
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นิยามเชิงปฏิบัติการ 
       การมีสวนรวมดานการวิจัย  หมายถงึ การที่อาจารยทั้งทีท่าํวิจยั  และไมเคยทาํวจิัย  เขาไปมีสวนรวม

ในกิจกรรมดานการวิจัย   ในขั้นตอนใดขัน้ตอนหนึง่หรอืครบทุกขั้นตอนของกิจกรรมดานการวิจยั  ทัง้ที่

เกี่ยวของกับตนเองโดยตรง   หรือดําเนินงานโดยบุคคลอืน่  ทัง้ภายในและภายนอกหนวยงาน   แบงเปน  

3 ลักษณะ ดังนี ้

 1) การตัดสินใจดานการวิจยั (Dicision  Making)  หมายถึง การที่อาจารยไดเขาไปมีสวนรวม

ตัดสินใจในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งหรือทกุขั้นตอนของกิจกรรมดานการวิจัยที่หนวยงานจัดขึ้น  อาทิ การ

กําหนดนโยบาย  แนวทางในการดําเนนิงานวิจัยของหนวยงาน  เปนตน 

            2) การดําเนนิงานดานการวิจัย (Implementation) หมายถึง การที่อาจารยไดเขาไปรวมใน

ข้ันตอนใดขัน้ตอนหนึง่หรือทุกขัน้ตอนของการดาํเนนิกจิกรรม/โครงการดานการวิจยั ทัง้ในสวนที่เกีย่วของ   

กับตนเอง  หรือบุคคลอื่น  หรือหนวยงานจดัขึ้น 

           3)  การรับผลประโยชนจากงานวจิัย (Benefits) หมายถงึ  ส่ิงที่อาจารยไดรับจากกิจกรรมดาน

การวิจยั ทัง้ทีเ่กิดจากผลงานของตนเอง และผลงานภาพรวมขององคการ  อาท ิความกาวหนาทางวชิาการ  

งบประมาณและสิ่งสนบัสนนุการทํางานวจิัย การยอมรบัจากสงัคม  การอบรมสมัมนาและแลกเปลี่ยน

ความรูดานการวิจัย  การเขารวมนาํเสนอผลงานทางวิชาการ  การพัฒนาการเรียนการสอน 

 สําหรับการวัดในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือวัด ตามนิยามปฏิบัติการการมีสวนรวม

ดานการวิจัย เพื่อวัดปริมาณประสบการณการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สวนสุนันทา ประกอบดวยคําถาม 13 ขอ มีมาตรประเมิน 6 หนวย ต้ังแต “จริงทีสุ่ด”  ถึง  “ไมจริงเลย” 

พิสัยคะแนนอยูระหวาง 13 - 78 คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวมจากแบบสอบถามสูงแสดงวามสีวนรวม

ดานการวิจัยมาก  ขณะเดียวกันถาผูตอบทีไ่ดคะแนนรวมต่ําแสดงวามีสวนรวมดานการวิจัยนอย 

การสนับสนนุของผูบริหาร   หมายถงึ  การปฏิบัติของผูบริหารในหนวยงานที่ใหความสําคัญ  

ใหการสงเสริม ใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา อํานวยความสะดวก และจัดกิจกรรมที่เอื้อใหบุคลากร

ในหนวยงานสามารถทํางานวิจัยไดคลองตวัขึ้น  แบงเปน 4 ดาน คือ 1) การกําหนดและใหความสาํคัญ

กับนโยบายการวิจัย 2) การสนับสนนุเงนิทุนอุดหนนุการวิจัย 3) การพัฒนาบุคลากรดานการวิจยั และ  

4) การสงเสรมิการทาํวจิัย  แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบวัดการสนับสนุน

ของผูบริหาร ของ สจีวรรณ  ทรรพวสุ (2540)มีขอคําถามจํานวน  16 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน     

6 หนวย ต้ังแต “จริงที่สุด”  ถึง “ไมจริงเลย” คะแนนอยูระหวาง 16 - 96 คะแนน  ถาผูตอบไดคะแนนรวม

จากแบบสอบถามสงูแสดงวามีการสนับสนนุของผูบริหารสูง ขณะเดยีวกันถาผูตอบที่ไดคะแนนรวมต่าํแสดง

วามกีารสนับสนุนของผูบริหารต่ํา 

 



  32

 

การรบัรูขาวสารดานการวิจัย  หมายถงึ  การรับรูขอมูลขาวสารความเปนไปดานการวิจยั เกี่ยวกับ

การพัฒนาและความกาวหนา แผนงานทีอ่งคการกาํลังดําเนนิอยูและจะทาํในอนาคต  นโยบายและแนว

ทางการปฏิบัติงาน กิจกรรม/โครงการตางๆทีเ่กี่ยวของกับการวิจัย โดยผานสื่อประเภทตางๆภายในองคการ 

รวมถงึการพบปะแลกเปลีย่นความคิดเหน็ การแลกเปลี่ยนขอมลูขาวสาร การเขารวมประชุมสัมมนาทาง

วิชาการทั้งในฐานะผูนําเสนอผลงานหรือผูวิจารณผลงาน  การเรียนรูและอบรม เพื่อเพิ่มประสบการณพัฒนา

ทักษะและศักยภาพของตนเองดานการวิจัย  วัดโดยแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น ตามกรอบแนวทางของนิยาม

เชิงปฏิบัติการ ที่ผูวิจยักาํหนดไว จาํนวน 12 ขอ  แตละขอมีมาตรประเมิน     6  หนวย ต้ังแต “จริงที่สุด”  ถึง  

“ไมจริงเลย” คะแนนอยูระหวาง 12 – 72 คะแนนถาผูตอบไดคะแนนรวมจากแบบสอบถามสงูแสดงวามกีาร

รับรูขาวสารดานการวิจัยมาก ขณะเดียวกนัถาผูตอบที่ไดคะแนนรวมต่ําแสดงวามีการรับรูขาวสารดานการ

วิจัยนอย 

       บรรยากาศในองคการ หมายถึง ความรูสึกในบรรยากาศการปฏิบัติงานของบุคลากรของมหาวทิยาลัย

ราชภัฎสวนสนุันทาแบงเปน 2 ดาน คือ 1) พฤตกิรรมของผูบริหาร ที่เนนงาน ความหางเหิน ทีม่ี

ความสัมพันธแบบทางการ ความเอาใจใส และการใหความชวยเหลือ  และ 2) พฤติกรรมของเพื่อน

รวมงาน เกีย่วกับภาระอุปสรรคขัดขวาง ความสนทิสนม การไมใหความรวมมอื และขวัญกําลังใจ      

ในการวัดบรรยากาศในองคการ ผูวิจัยนําแบบวัดบรรยากาศแบบเปดของ สุชาดา  ปภาพจน (2539 

: 198 - 199) มาปรับใช  มขีอคําถามจาํนวน 10 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ต้ังแต “จริงทีสุ่ด”  

ถึง  “ไมจริงเลย” คะแนนอยูระหวาง 10 - 60 คะแนน  ถาผูตอบไดคะแนนรวมจากแบบสอบถามสงูแสดงวา

มีบรรยากาศในองคการที่ดี ขณะเดยีวกนัถาผูตอบที่ไดคะแนนรวมต่าํแสดงวามีบรรยากาศในองคการที่ไมดี 

 แรงจูงใจในการทํางานวิจัย หมายถึง ส่ิงที่กระตุนใหบุคคลเกดิความเต็มใจในการใชพลังงาน

และศกัยภาพที่มีอยูทาํงานใหประสบผลสําเร็จการทัง้ทีเ่กิดจากภายในและภายนอกตัวบุคคล ทีส่งผลตอ

การมสีวนรวมดานการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทา ในงานวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยนาํแบบวัด

แรงจูงใจของ สุชาดา ปภาพจน. (2539)  มาปรับใชเพื่อวดัปจจัยที่ผลักดันใหอาจารยมีสวนรวมดานการวิจยั 

โดยมีขอคําถาม 13 ขอ ใชมาตรวัดประเมินคา 6 หนวย ต้ังแต “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย” คะแนนอยู

ระหวาง 13 – 78 คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวมจากแบบสอบถามสูงแสดงวามีแรงจูงใจในการทํางานวิจัยสงู 

ขณะเดยีวกนัถาผูตอบที่ไดคะแนนรวมต่ําแสดงวามีแรงจูงใจในการทาํงานวจิัยต่าํ 

 เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  หมายถึง  ปริมาณความรูคิดเชิงประเมนิคาของบุคคล

เกี่ยวกับคุณประโยชนของการมีสวนรวมดานการวิจัย ความรูสึกชอบและความพอใจในการมีสวนรวม

ตลอดจนความพรอมที่จะมสีวนรวมดานการวิจยั ผูวิจัยสรางแบบวัดขึน้จากนยิามปฏิบัติการ มีขอคําถาม 

มีขอคําถาม 10 ขอ ใชมาตรวัดประเมินคา 6 หนวย ต้ังแต “จริงทีสุ่ด”  ถงึ  “ไมจริงเลย” คะแนนอยู
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ระหวาง 10 - 60 คะแนน ถาผูตอบไดคะแนนรวมจากแบบสอบถามสูงแสดงวามีเจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัยสูง ขณะเดียวกันถาผูตอบที่ไดคะแนนรวมต่ําแสดงวามีมีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา 

       ความสามารถดานการวิจยั หมายถึง ระดับความเชื่อมั่นของผูตอบวามีความสามารถและทักษะ

ที่จะทํากิจกรรม/โครงการ ทีเ่กี่ยวของกับการวิจัยใหประสบผลสําเร็จ การวัดความสามารถดานการวิจัย 

ในการวิจัยครัง้นี ้  ผูวิจัยนําแบบวัดการรับรูความสามารถของตนในการวิจัย (แบบสอบถามการใชทักษะ

กระบวนการทางสงัคมในการวิจัย) ของ วนิัย  ดําสวุรรณ. (2542) ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากบั 0.93 มาใช

ในการวัดความสามารถดานการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฎัสวนสุนนัทา จํานวน 10 ขอ แตละ

ขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ต้ังแต “ยากทีสุ่ด”  ถงึ  “งายที่สุด” คะแนนอยูระหวาง 10 - 60 คะแนน ถา

ผูตอบไดคะแนนรวมจากแบบสอบถามสงูแสดงวามีความสามารถดานการการวิจยัสงู ขณะเดียวกันถาผูตอบที่

ไดคะแนนรวมต่ําแสดงวามีความสามารถดานการวิจัยต่ํา 

 ผลผลิตงานวจิัย  หมายถงึ  คะแนนรวมของงานวิจัยเดี่ยวและงานวิจัยกลุม ของอาจารย

มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา  ในชวง พ.ศ. 2548 – 2551 โดยจําแนกเปน   

            1) งานวิจัยเดี่ยว หมายถึง งานวิจัยที่มีผูรับผิดชอบและเขียนรายงานการวิจัยเพียงคนเดียว 

ประกอบดวย  จาํนวนงานวจิัยดี่ยว  1 เร่ือง ทีท่าํเสร็จแลว ใหคาคะแนน 2 คะแนน  และจาํนวนงานวิจยั

เดี่ยว 1 เร่ือง ทีก่ําลังดาํเนนิการอยู ใหคาคะแนน 1 คะแนน   

             2) งานวิจัยกลุม หมายถึง งานวิจัยที่รับผิดชอบและเขียนรายงานการวิจัยโดยกลุมบุคคล 

ประกอบดวย  จํานวนงานวิจัยกลุม 1 เร่ือง ที่ทําเสร็จแลว  ใหคาคะแนน 2 คะแนน  และจํานวน

งานวิจัยกลุม 1 เร่ือง ที่กําลงัดําเนนิการอยู  ใหคาคะแนน 1 คะแนน  

 

สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. มีปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุนของผูบริหารและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  

ที่สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

 2. มีปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศในองคการและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย        

ที่สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

 3. ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก  การสนับสนุนของผูบริหาร การรับรูขาวสารดานการ

วิจัย   บรรยากาศในองคการ   ตัวแปรจิตลักษณะ  ไดแก แรงจูงใจในการทํางานวิจัย    เจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัย  และความสามารถดานการวิจัย  สามารถรวมกันทํานาย การมีสวนรวมดานการวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาไดทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

4. ตัวแปรการมีสวนรวมดานการวิจัยมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตงานวิจัย 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
       ประชากร 
            ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก อาจารยผูสอนประจําของมหาวิทยาลัยราชภัฏ        

สวนสุนันทา ที่ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 9 เดือน และมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป   

ไมนับรวมอาจารยที่ลาศึกษาตอ  จํานวน 363 คน ประกอบดวย   อาจารยที่สังกัดคณะวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  คณะครุศาสตร  คณะศิลปกรรมศาสตร  คณะมนุษยศาสตร

และสังคมศาสตร  และคณะวิทยาการจัดการ และหนวยงานอื่นๆ ไดแก  วิทยาลัยการจัดการ  วิทยาลัย

พยาบาลและสุขภาพ  และศูนยการศึกษาภายนอก (กองนโยบายและแผน  มหาวิทยาลัยราชภัฏ        

สวนสุนันทา 2550 : ขอมูล ณ วันที่ 30  กันยายน 2550) 

 
  การเลือกกลุมตัวอยาง 

           เนื่องจากประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนนอย  ผูวิจัยจึงใชประชากรทั้งหมดเปนกลุม

ตัวอยาง  ซึง่เปนอาจารยผูสอนประจํามหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา  ทีป่ฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 9 เดือน 

และมีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาโทขึน้ไป  ไมนับรวมอาจารยที่ลาศึกษาตอ ประกอบดวย 1) คณะ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 2) คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  3) คณะครุศาสตร  4) คณะศิลปกรรมศาสตร       

5) คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 6) คณะวิทยาการจัดการ และหนวยงานอืน่ๆ ไดแก  วิทยาลัยการ

จัดการ  วิทยาลัยพยาบาลและสุขภาพ  และศูนยการศึกษาภายนอก  ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 
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      ตาราง 1   จาํนวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ดาํเนินการเก็บขอมูล 

 

ที่ หนวยงาน จํานวนประชากร จํานวนกลุมตัวอยาง  

1 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี 78 62 

2 คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม   25 16 

3 คณะครุศาสตร   56 21 

4 คณะวิทยาการจัดการ 61 20 

5 คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร   71 40 

6 คณะศิลปกรรมศาสตร 31 19 

7 หนวยงานอื่นๆ 41 23 

 รวม 363 201 

              

 

ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวจิัยแจกแบบสอบถามในการเก็บขอมูลใหกับอาจารยผูสอนประจําตามคณะและ

หนวยงานตางๆ จํานวน  348 ฉบับ  ไดรับตอบกลับคืนมา 217 ฉบับ เมือ่ตรวจสอบความถกูตองสมบูรณ  

พบวาแบบสอบถามมีความสมบูรณจํานวน 201  ฉบับ  จึงใชกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้จํานวน  201 คน  

คิดเปนรอยละ 55.37 ของจํานวนประชากร 

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
       เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคร้ังนี้  ผูวิจยัสรางและปรับปรุงขึ้นตามกรอบแนวทางของนิยาม

เชิงปฏิบัติการของตัวแปรตางๆ รวมทั้งลกัษณะทางชวีสงัคมดังมีรายละเอียดตอไปนี ้

 
       ตอนที่ 1 แบบสอบถามลกัษณะทางชีวสังคม 
           เปนแบบสอบถามเกีย่วกบัรายละเอยีดสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม โดยใหผูตอบเลอืกตอบ

ขอความ  ที่ตรงกับความเปนจริงของผูตอบ ไดแก  เพศ ระดับการศึกษา  หนวยงานทีสั่งกัด ระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน  และตําแหนงทางวิชาการ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับผลผลติงานวิจยั 
    แบบสอบถามนี้ผูวิจัยสรางขึ้นเพื่อเก็บขอมูลจาํนวนผลผลิตงานวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลัย     

ราชภัฏสวนสุนนัทา  ผลผลิตงานวิจัย  หมายถึง  คะแนนรวมของงานวิจัยเดี่ยวและงานวจิัยกลุมของอาจารย

มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา  ในชวง พ.ศ. 2548 – 2551 โดยจําแนกเปน   

             1) งานวิจัยเดี่ยว หมายถึง งานวิจัยที่มีผูรับผิดชอบและเขียนรายงานการวิจัยเพียงคนเดียว 

ประกอบดวย  จํานวนงานวจิยัดี่ยว  1 เร่ือง ที่ทาํเสร็จแลว ใหคาคะแนน 2 คะแนน  และจํานวนงานวจิัยเดี่ยว 

1 เร่ือง ที่กําลังดําเนนิการอยู ใหคาคะแนน 1 คะแนน   

             2) งานวิจัยกลุม หมายถึง งานวิจัยที่รับผิดชอบและเขียนรายงานการวิจัยโดยกลุมบุคคล 

ประกอบดวย  จาํนวนงานวจิัยกลุม 1 เร่ือง ทีท่าํเสรจ็แลว  ใหคาคะแนน 2 คะแนน  และจาํนวนงานวิจัย

กลุม 1 เร่ือง ที่กําลังดาํเนนิการอยู  ใหคาคะแนน 1 คะแนน  
           

ตัวอยาง  แบบสอบถามเกีย่วกับผลผลิตงานวิจยั 
 

งานวิจยัเดี่ยว งานวิจยักลุม 

1. จํานวนงานวิจัยที่ทาํเสร็จแลว 

     (   )  ไมม ี

     (   )  ม ี จาํนวน...........เร่ือง 

2. จํานวนงานวิจัยที่กําลงัดําเนินการอยู 

     (   )  ไมม ี

     (   )  ม ี จาํนวน...........เร่ือง 

1. จํานวนงานวิจัยที่ทาํเสร็จแลว 

     (   )  ไมม ี

     (   )  ม ี จาํนวน...........เร่ือง 

2. จํานวนงานวิจัยที่กําลงัดําเนินการอยู 

     (   )  ไมม ี

     (   )  ม ี จาํนวน...........เร่ือง 

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามวดัการมสีวนรวมดานการวจิัย 
   แบบสอบถามนี้ผูวิจยัสรางขึ้นเพื่อวัดปริมาณประสบการณการมีสวนรวมดานการวิจยั โดยสราง

ตามนยิามเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดการมีสวนรวมของ โคเฮน และ อัพฮอฟฟ (Cohen & Uphoff : 

1997) โดยใชเพียง  3 ลักษณะ ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการดําเนินงาน 

และการมีสวนรวมในการรับผลประโยชน  โดยมีขอคําถามจํานวน 27 ขอ เมื่อนาํไปทดลองใชกบักลุม

อาจารยที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 73 คน   เพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวัด  พบวา   

มีคาอาํนาจจาํแนกรายขออยูระหวาง .34 ถงึ .77 ผูวิจัยไดคัดเลือกขอคําถามไวใชจริงจาํนวน  13 ขอ  
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และมีคาความเชื่อมัน่แบบสมัประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .9071 แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ตั้งแต 

“จริงที่สุด”ถึง  “ไมจริงเลย” ความเปนไปไดของพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 13 – 78 เมื่อนําไปใชกับกลุม

ตัวอยางจริง (N = 201) พสัิยคะแนนโดยรวมอยูระหวาง  21 - 78 คะแนน มีคาอํานาจจาํแนกรายขออยู

ระหวาง .35 - .77  มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .9177  

 

ตัวอยาง  แบบสอบถามวัดการมีสวนรวมดานการวิจัย 
 

1. การมีสวนรวมในการตดัสินใจ (Decision Making) 
(0) ทานมีสวนวางแผนการทาํวิจัยของหนวยงาน 

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

จริงที่สุด           จริง          คอนขางจรงิ      คอนขางไมจริง         ไมจริง          ไมจริงเลย 

 

 เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมิน “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 
 

2. การมีสวนรวมในการดาํเนินงาน 
    (0)ทานมกัใหความรวมมือกับกิจกรรมดานการวิจัยของหนวยงาน 

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

จริงที่สุด           จริง            คอนขางจรงิ      คอนขางไมจริง       ไมจริง          ไมจริงเลย 

 

 เกณฑการใหคะแนน เมื่อเปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมิน   “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 
3. การมีสวนรวมในการรบัผลประโยชน 
(0)  ทานไดรับความรู และทกัษะในการวิจยัจากการรวมประชุมทางวิชาการ 

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

จริงที่สุด         จริง       คอนขางจริง      คอนขางไมจริง      ไมจริง          ไมจริงเลย 
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 เกณฑการใหคะแนน  เมื่อเปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมิน   “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 
 
   ตอนที่ 4 แบบสอบถามการสนบัสนนุของผูบริหาร 
     แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบวัดการสนับสนุนของผูบริหาร 

ของ สจีวรรณ  ทรรพวสุ (2540) ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับการสนับสนุนของผูบริหารตอภารกิจดานการวิจัย  

ประกอบดวยการกาํหนดและใหความสาํคัญกับนโยบายการวิจัย การพัฒนาอาจารยดานการวิจัย     

การสนับสนุนเงินทุนอุดหนนุการวิจยั และการสงเสริมการทําวิจัย โดยมีขอคําถามจํานวน  28 ขอ เมื่อ

นําไปทดลองใชกับกลุมอาจารยที่มีลักษณะใกลเคยีงกับกลุมตัวอยาง จาํนวน 73 คน เพือ่หาคุณภาพ

เครื่องมือวดั พบวา มีคาอาํนาจจาํแนกรายขออยูระหวาง .45  ถึง .79 ผูวิจัยไดคัดเลือกขอคําถามไวใชจริง

จํานวน 16 ขอ และมีคาความเชื่อมัน่แบบสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากบั .9559 คะแนน แตละขอมีมาตร

ประเมิน 6 หนวย ตัง้แต “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย” ความเปนไปไดของพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 16 - 96  

เมื่อนําไปใชกบักลุมตัวอยางจริง (N = 201) พิสัยคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 20 - 96 คะแนน     มีคาอํานาจ

จําแนกรายขออยูระหวาง .49 - .70  มีคาความเชื่อมัน่แบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .9064 

 

ตัวอยาง  แบบสอบถามการสนับสนนุของผูบริหาร 

(0) มีการกาํหนดนโยบายสงเสริมการวิจยัใหกับบุคลากร 
............        ............       ............        ............       ............          ............ 

จริงที่สุด          จริง            คอนขางจรงิ      คอนขางไมจริง        ไมจริง          ไมจริงเลย 

 

 เกณฑการใหคะแนน เมื่อเปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมิน “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 
 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามการรับรูขาวสารดานการวจิัย 
               แบบวัดในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวทางของนิยามเชิงปฏิบัติการ ที่ผูวิจัย

กําหนดไว เพื่อวัดการรับรูขอมูลขาวสารดานการวิจัยของอาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

จํานวน 14 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย” เมื่อนําไปทดลองใช

กับกลุมอาจารยที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน 73 คน   เพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวัด พบวา 

มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง -.10  ถึง .77 ผูวิจัยไดคัดเลือกขอคําถามไวใชจริงจํานวน  12 ขอ    
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และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .9194 แตละขอมีมาตรประเมิน   6 หนวย ตั้งแต 

“จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย” ความเปนไปไดของพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 12 – 72 คะแนน  เมื่อ

นําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง  (N = 201) พิสัยคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 30 - 72 คะแนน มีคาอํานาจ

จําแนกรายขอ อยูระหวาง .24 - .74  มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .8275 
 

ตัวอยาง  แบบสอบถามการรับรูขาวสารดานการวิจัย 

(0) ทานไดรับขาวสารการดําเนนิงาน/กิจกรรมดานการวิจัยจากสื่อตางๆของหนวยงาน 

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

จริงที่สุด      จริง            คอนขางจริง      คอนขางไมจริง      ไมจริง          ไมจริงเลย 
 
 เกณฑการใหคะแนน เมื่อเปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมิน “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 
 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามบรรยากาศในองคการ 
   แบบสอบถามในการวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจยันาํแบบวัดบรรยากาศแบบเปดของ สุชาดา ปภาพจน 

(2539 : 198 - 199) มาปรับใช  มีขอคาํถามจาํนวน16 ขอ  เมื่อนาํไปทดลองใชกับกลุมอาจารยที่มีลักษณะ

ใกลเคียงกบักลุมตัวอยาง  จาํนวน 73 คน  เพื่อหาคุณภาพเครื่องมือวดั พบวา มีคาอํานาจจําแนกรายขอ

อยูระหวาง -.09  ถึง .74  ผูวิจัยไดคัดเลือกขอคําถามไวใชจริงจํานวน 10 ขอ และมีคาความเชื่อม่ันแบบ

สัมประสทิธิ์แอลฟาเทากบั .9154  แตละขอมีมาตรประเมนิ   6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย” 

ความเปนไปไดของพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 10 - 60 คะแนน  เมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง (N = 201)  

พิสัยคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 12 - 60 คะแนน  มีคาอํานาจจําแนกรายขอ อยูระหวาง .67-.83 มีคา

ความเชื่อมัน่แบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากบั .9376 

 

 ตัวอยาง  แบบสอบถามบรรยากาศในองคการ 

(0)  หนวยงานของทานมีอุปกรณและเครื่องมือตางๆใชงานอยางสะดวก 

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

จริงที่สุด            จริง          คอนขางจรงิ      คอนขางไมจริง       ไมจริง          ไมจริงเลย 
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 เกณฑการใหคะแนน  เมือ่เปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมนิ  “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 
 
 ตอนที่ 7 แบบสอบถามความสามารถดานการวิจยั 
    แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําแบบวัดการรับรูความสามารถของตนในการวิจัย 

(แบบสอบถามการใชทักษะกระบวนการทางสังคมในการวิจัย) ของ วินัย  ดําสุวรรณ. (2542)   ซึ่งมีคา

ความเชื่อมั่นเทากับ 0.93  มาใชมีจํานวน 10 ขอ แตละขอมีมาตรประเมิน 6 หนวย ตั้งแต “ยากที่สุด”  ถึง  

“งายที่สุด” ความเปนไปไดของพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 10 - 60 คะแนน  เมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยาง

จริง (N = 201) พิสัยคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 10 - 59 คะแนน  มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง .52 -.74 

มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .8896 

  

ตัวอยาง  แบบสอบถามความสามารถดานการวิจัย 

 (0) พูดในที่ประชุมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

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

ยากที่สุด         ยาก            คอนขางยาก      คอนขางงาย            งาย              งายที่สุด 

 

 เกณฑการใหคะแนน เมื่อเปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมิน   “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 

 
ตอนที่ 8 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานวิจยั 

 แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบวัดแรงจูงใจของ สุชาดา  ปภาพจน. 

(2539) เพื่อวัดปจจัยที่ผลักดันใหอาจารยมีสวนรวมดานการวิจัย  โดยมีขอคําถาม 20 ขอ เมื่อนําไป

ทดลองใชกับกลุมอาจารยที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน 73 คน   เพื่อหาคณุภาพเครือ่งมอื

วัด พบวา มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง -.41  ถึง .71  ผูวิจัยไดคัดเลือกขอคําถามไวใชจริง

จํานวน 13 ขอ และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .8961 ใชมาตรวัดประเมินคา        

6 หนวย ตั้งแต “จริงที่สุด”  ถึง  “ไมจริงเลย” ความเปนไปไดของพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 13 - 78 

คะแนน เมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง (N = 201)  พิสัยคะแนนโดยรวมอยูระหวาง 31 - 77 คะแนน     

มีคาอํานาจจําแนกรายขอ    อยูระหวาง .34 - .57 มีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .8236 
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ตัวอยาง  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานวิจยั 

 (0) ทานจะทํางานวิจัยเฉพาะในเรื่องที่ทานสนใจ 

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

 จริงที่สุด               จริง     คอนขางจริง      คอนขางไมจริง      ไมจริง          ไมจริงที่สุด 

 

 เกณฑการใหคะแนน เมื่อเปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมิน   “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงทีสุ่ด” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 
 

ตอนที่ 9 แบบสอบถามเจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจยั 
 แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะสรางขึ้นเพื่อวัดเจตคติ 3 ดาน คือ ความรูคิดเชิง

ประเมินคา ความรูสึก ความพรอมมุงกระทําโดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับความรูเชิงประเมินคาของอาจารย

เกี่ยวกับคุณประโยชนของการมีสวนรวมดานการวิจัย  ความรูสึกชอบและความพอใจในการมีสวนรวม  

ตลอดจนความพรอมที่จะมีสวนรวมดานการวิจัย  มีขอคําถาม 15 ขอ  เมื่อนําไปทดลองใชกับกลุมอาจารย

ที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง  จํานวน 73 คน   พบวา มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง        

-.07  ถึง .53 ผูวิจัยไดคัดเลือกขอคําถามไวใชจริงจํานวน 10 และมีคาความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์

แอลฟาเทากับ .8424  ใชมาตรวัดประเมินคา 6 หนวย ตั้งแต    “ไมจริงเลย”  ถึง  “ไมจริงเลย”  ความเปนไป

ไดของพิสัยของคะแนนอยูระหวาง 10 - 60 คะแนน  เมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง (N = 201)  พิสัย

คะแนนโดยรวมอยูระหวาง 23 - 54 คะแนน  มีคาอํานาจจําแนกรายขอ อยูระหวาง .29 - .76 มีคาความ

เชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  .8556   
 

ตัวอยาง  แบบสอบถามเจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจยั 

 

(0) การทาํงานวิจยัจะมีคุณภาพไดตองอาศัยการมีสวนรวมของทุกคน 

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

จริงที่สุด        จริง              คอนขางจริง       คอนขางไมจริง          ไมจริง          ไมจริงเลย 

 

       เกณฑการใหคะแนน เมื่อเปนขอความทางบวกผูตอบแบบสอบถามจะไดคะแนน 6 ถึง 1 จาก

มาตรประเมิน “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงเลย” สวนกรณีเปนขอความทางลบ ผูตอบแบบสอบถามจะได

คะแนนตรงกนัขาม 
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การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
       การวิจยัครั้งนี้ผูวิจยันาํแบบวัดตัวแปรไปหาคุณภาพเครื่องมือ ดงัรายละเอียดตอไปนี้ 
          1. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity)  
                  การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัด (Content validity)  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม

ที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ใหผูเชีย่วชาญ 3 ทาน เปนผูตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หาในแบบวัดแตละฉบับ

วาแบบวัดสามารถวัดไดถกูตอง  ตรงตามเนื้อหาที่จะวัด โดยมีเนื้อหาครอบคลมุตามนยิามเชงิปฏบิัติการ

หรือไม ภาษาและคาํศัพทมคีวามเหมาะสมกับกลุมตัวอยางหรือไม แลวจงึนาํมาปรับปรุงแกไขเพื่อใหแบบ

วัดสมบูรณมากที่สุดกอนที่จะนาํไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง

ในงานวิจัยนี ้
  2. การหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination)  
      การหาคาอํานาจจําแนกของแบบวัดโดยผูวิจัยนําแบบวัดแตละฉบับที่ไดตรวจสอบความเที่ยงตรง

แลวไปทดลองใชกับกลุมบุคลากรสายสอนและกลุมอ่ืนทีม่ีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 73 คน 

จากนั้นนํามาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธความสัมพันธรายขอ

กับคะแนนรวม (Item – Total Correlation) แลวเลือกเฉพาะขอที่มคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงตั้งแต 

.20 ข้ึนไป และมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ไวใชเปนขอคําถามในแบบสอบถาม 
3. การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability)  

                 การหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดที่ใช จะหาภายหลังจากการวิเคราะหหาคาอาํนาจจาํแนก

รายขอแลวผูวจิัยเลือกเฉพาะขอที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธรายขอกับคะแนนรวมสูงตั้งแต  .20  ข้ึนไป 

และมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05 ตลอดจนมีเนื้อหาครอบคลุมส่ิงที่ตองการจะวดั   แลวนํามาหาคา

ความเชื่อมัน่ชนิดความสอดคลองภายในดวยวิธหีาคาสมัประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) 
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
       ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลตามลําดับข้ันตอน ดังนี ้

          1.  ติดตอกับทางหนวยงานที่ใชเปนกลุมตัวอยาง  เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและ

เก็บรวบรวมแบบสอบถามภายในระยะเวลาที่กาํหนด  โดยนาํหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ  ถึงผูบริหารหนวยงาน ที่ใชเปนสถานที่เกบ็ขอมูล เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล 

   2.  ผูวจิัยดําเนินการจัดเก็บขอมูลโดยผานหัวหนาหนวยงานและขอความรวมมือจากผูประสานงานของ

แตละหนวยงาน เพื่อชี้แจงรายละเอยีดและขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตวัอยาง

ที่ตองการ   โดยมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 1 เดือน 

3. ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามคนืดวยตนเอง ในวนัและเวลาที่นัดหมายไว โดยตรวจสอบความ

ถูกตองสมบูรณอีกครั้ง 

 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาครั้งนี้  นาํขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามวิธีการทางสถิต ิ

โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS (Statistical  Package  for  the  Social  Science) โดยมี

ข้ันตอนการวิเคราะหตามลาํดับดังนี ้

1. วิ เคราะหดวยสถิติพื้นฐาน  เชน  คาเฉลี่ย(Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 

deviation) และวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของเพียรสัน (Pearson Coefficient Correlation) 

2. ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance)  

 เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1,2 

 3. ใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ

สมมุติฐานขอ 3  

 4.ใชสถิติการวเิคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธของเพียรสัน (Pearson Coefficient 

Correlation) เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอ 4 

 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

       การศึกษาเรื่อง สถานการณทางสังคมและจิตลักษณะที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมดานการวิจัย 

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทาในครั้งนี ้มจีดุมุงหมายที่สําคัญ คือ 1) เพือ่ศึกษาปฏิสัมพนัธ

ระหวางสถานการณทางสังคมและจิตลักษณะที่มีผลตอการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลยั

ราชภัฏสวนสนุนัทา 2) เพื่อศึกษาตวัแปรในกลุมสถานการณทางสงัคมและกลุมจติลักษณะ  สามารถทาํนาย

การมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาไดมากนอยเพียงใด 

3) เพื่อศึกษาความสมัพันธของตวัแปรการมีสวนรวมดานการวิจยักบัผลผลิตงานวิจยั ซึ่งจะนาํเสนอผล

การวเิคราะหขอมูล  แบงเปน 4 ตอน ไดแก 
 

   ตอนที่ 1  ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง ของการมีสวนรวมดานการวิจัย  โดยแบง     

ตัวแปรอิสระออกเปนสองระดับดวยคาเฉลี่ยเปนสูงและต่ํา 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปรเพื่อทํานายการมีสวนรวมดาน   

การวิจัย 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางผลผลิตงานวิจัยกับการมีสวนรวมดานการวิจัย

ของอาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  45

 

ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

ตาราง 2  จาํนวนความถี่และคารอยละของอาจารย  จําแนกตามเพศ  ระดับการศึกษา  สาขาวิชา      

       ที่สังกัด  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ตําแหนงทางวิชาการ และสถานภาพการทํางาน 

 

ตัวแปร จํานวน (คน) รอยละ 

เพศหญงิ 119 59.2 

เพศชาย 82 40.8 

รวม 201 100 

ระยะเวลาปฏบิัติงานต่ํากวา 10 ป 127 63.2 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน10 ปข้ึนไป 74 36.8 

รวม 201 100 

อาจารยที่ไมมตีําแหนงทางวชิาการ 147 73.1 

อาจารยที่มีตําแหนงผศ. และ รศ. 54 26.9 

รวม 201 100 

ระดับการศึกษาปริญญาโท 173 86.1 

ระดับการศึกษาปริญญาเอก 28 13.9 

รวม 201 100 

สังกัดสาขาวิชาดานวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตร

ประยุกต 

79 39.3 

สังกัดสาขาวิชาดานสงัคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร 122 60.7 

รวม 201 100 
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ตาราง 2 (ตอ) 

ตัวแปร จํานวน (N) รอยละ 

ขาราชการ 103 51.2 

พนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง 98 48.8 

รวม 201 100 

ไมเคยทาํวิจัย 74 63.2 

เคยทาํวิจยั 127 36.8 

รวม 201 100 

   

       จากตาราง 2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา

มีจาํนวนทั้งสิ้น  201 คน พบวา  มีอาจารยเพศหญิงจาํนวน 119  คน  คิดเปนรอยละ 59.2 มากกวา

อาจารยเพศชาย  ที่มีจาํนวน  82 คน คิดเปนรอยละ 40.8  

       ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  พบวา อาจารยสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในมหาวทิยาลัยราชภฏั

สวนสุนันทาต่ํากวา 10 ป  จาํนวน 127 คน  คิดเปนรอยละ 63.2  และมีระยะเวลาปฏิบัติงาน  10  ป  ข้ึนไป  

จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 36.8  

       ตําแหนงทางวชิาการ  พบวา มีตาํแหนงอาจารยมากกวาผูชวยศาสตราจารย และรองศาสตราจารย  โดย

มีจํานวน อาจารย 147 คน คิดเปนรอยละ 73.1 ผูชวยศาสตราจารยและรองศาสตราจารย  

จาํนวน 54 คน  คิดเปนรอยละ 26.9   

       อาจารยสวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาโทจาํนวน 173 คน คิดเปนรอยละ 86.1 จบการศึกษา

ระดับปริญญาเอกจํานวน 28 คน   คิดเปนรอยละ 13.9  

       จาํแนกอาจารยตามสาขาวชิาที่สังกดั อาจารยสวนใหญสังกัดสาขาวิชาดานสงัคมศาสตรและ

ศิลปกรรมศาสตร จาํนวน 122 คน คิดเปนรอยละ 60.7 และสังกัดสาขาวิชาดานวิทยาศาสตรและ

วิทยาศาสตรประยุกต จํานวน 79 คน   คิดเปนรอยละ 39.3   

       ดานสถานภาพการทํางานอาจารยสวนใหญเปนขาราชการ จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 51.2  

รองลงมาเปนพนกังานราชการและอาจารยอัตราจาง จํานวน   78  คน คิดเปนรอยละ 48.8  

       ประสบการณการทาํงานวิจัย  อาจารยสวนใหญเคยทํางานวิจัย จาํนวน  127  คน  คิดเปนรอยละ  

63.2  และอาจารยที่ไมเคยทําวิจัย  มีจํานวน  74  คน  คิดเปนรอยละ  36.8   
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       สรุป  กลุมตัวอยางในการวิจัย  เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย  มีอาจารยที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป  มากกวา  อาจารยที่มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป  อาจารยที่ไมมี

ตําแหนงทางวิชาการ  มากกวาอาจารยที่มีตําแหนง ผศ. และ รศ.  อาจารยมีวุฒิการศึกษาในระดับ

ปริญญาโท  มากกวา  ระดับปริญญาเอก  มีอาจารยที่สังกัดสังกัดสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและ

ศิลปกรรมศาสตร มากกวา  อาจารยที่สังกัดสาขาวิชาดานวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต     

มีอาจารยที่เปนขาราชการ  มากกวา อาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง  และ            

มีอาจารยที่เคยทําวิจัยมากกวาอาจารยที่ไมเคยทําวิจัย 

 

ตาราง  3  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนต่าํสุดและสูงสุดของตวัแปรที่ศึกษา 
 

จํานวน (คน) คะแนน 
 

ตัวแปร 

สูง ตํ่า รวม ตํ่าสุด สูงสุด Χ  S.D 

การมีสวนรวมดานการวิจัย 111 90 201 21 78 53.08 10.99 

การสนับสนุนของผูบริหาร 107 94 201 20 96 63.51 13.91 

การรับรูขาวสารดานการวิจยั 109 92 201 30 72 50.07 7.43 

บรรยากาศในองคการ 92 109 201 12 60 40.84 9.03 

แรงจูงใจในการทํางานวิจัย 105 96 201 31 77 54.49 8.16 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย 123 78 201 23 54 41.86 5.58 

ความสามารถดานการวิจัย 97 104 201 10 59 35.56 7.57 

 

       จากตาราง 3  ขอมูลอาจารยผูสอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จํานวน 201 คน 

พบวา  มีคาเฉลี่ย (Χ ) ของตัวแปรตาม คือ การมีสวนรวมดานการวิจัย  เทากับ 53.08  สวนตัวแปรอิสระ 

คือ สถานการณณทางสังคม ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร การรับรูขาวสารดานการวิจัย และ

บรรยากาศในองคการ  มีคาเฉลีย่ (Χ ) เทากบั 63.51  50.07  และ 40.84   จิตลกัษณะ  ไดแก แรงจูงใจ

ในการทาํงานวิจัย  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั และความสามารถดานการวิจัย  มีคาเฉลีย่ 

(Χ ) เทากับ  54.49   41.86  และ 35.56 
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       จากตาราง 4  พบวา    สถานการณทางสงัคม ไดแก การสนับสนนุของผูบริหาร  การรับรูขาวสารดาน

การวิจยั  บรรยากาศในองคการ   และจิตลกัษณะ ไดแก ความสามารถดานการวิจยั  แรงจูงใจในการทาํงานวจิัย 

และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  มีความสัมพนัธทางบวกกบัการมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทาอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01  ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  

อยูระหวาง  .182  – .654  โดยการรับรูขาวสารดานการวิจัย มีความสัมพันธสูงสุดกับการมีสวนรวมดานการ

วิจัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสนุนัทา  (r  = . 654)  รองลงมาคือ เจตคติตอการมีสวนรวมดาน

การวิจยั (r = .540) แรงจูงใจในการทํางานวจิัย (r = .369) บรรยากาศในองคการ (r = .357)  การสนับสนุนของ

ผูบริหาร  (r  = .304)  และความสามารถดานการวิจยั  (r  =  .182)  ตามลําดับ   

       นอกจากนี้ยังพบวา ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันทางบวกอยางมีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ            

ที่ระดับ .01 ซึ่งคูที่มีความสมัพันธสูงสุด  ไดแกการสนับสนนุของผูบริหารกับบรรยากาศในองคการ (r  = .608)  

รองลงมา  คือ  การรับรูขาวสารดานการวิจัยกับเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย (r =.519) การสนับสนุน

ของผูบริหารกบัแรงจูงใจในการทาํงานวิจยั  (r = .438)  บรรยากาศในองคการกับแรงจูงใจในการทํางาน

วิจัย  (r = .420)  แรงจูงใจในการทํางานวจิัยและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  (r = .408) การรับรู

ขาวสารดานการวิจัยกับบรรยากาศในองคการ (r  = .377) การสนบัสนนุของผูบริหารกบัการรับรูขาวสารดาน

การวิจยั (r = .345) บรรยากาศในองคการกับเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  (r  =.326)  การรับรู

ขาวสารดานการวิจัยกับแรงจงูใจในการทํางานวิจัย  (r = .262)  ความสามารถดานการวิจัยกับเจตคติตอ

การมีสวนรวมดานการวิจัย (r  =.249) และตัวแปรอิสระมีความสัมพนัธกนัทางบวกอยางมีระดับนัยสําคัญ

ทางสถิต ิที่ระดับ .05  ไดแกการสนับสนนุของผูบริหารกบัเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั (r  = .211)  

และการรับรูขาวสารดานการวิจัยการกับความสามารถดานการวิจัย (r  = .164)  
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง ของการมีสวนรวมดานการวิจยั  โดยแบงตัวแปร  

       อิสระออกเปนสองระดับดวยคาเฉลี่ยเปนสูงและต่ํา 
 

ตาราง 5  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของคะแนนการมีสวนรวมดานการวิจยั โดย พิจารณาตาม

ระดับการสนบัสนุนของผูบริหาร  และระดับเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย     ในกลุมรวมและ

กลุมยอย 12 กลุม (สวนที่ 1)  และคาของคะแนนการมสีวนรวมดานการวิจยั ตามระดับของตัวแปร

อิสระที่สงผลแบบเดี่ยว (สวนที ่2) 

สวนที่ 1 
 

แสดงคาเอฟ กลุม 

 

จํานวน 

(คน) 

การสนับสนุน    

ของผูบริหาร 

ก 

เจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัย 

ข 

 

 

ก x ข 

%

ทํานาย 

รวม 201 10.069* 12.557* 6.470* 13.7 

เพศหญิง 119 5.268* 4.129* <1 9.4 

เพศชาย 82 4.571* 15.249* 21.438* 33 

ระยะเวลาปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป 127 4.081* 4.992* 5.654* 10.9 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป 74 6.798* 8.349* <1 23.4 

อาจารยที่ไมมีตําแหนงทางตําแหนง 147 4.461* 8.421* 9.330* 14 

ตําแหนง ผศ. และรศ. 54 5.028* 1.292 <1 16.7 

การศึกษาระดับปริญญาโท 173 12.931* 6.832* 3.679 13.7 

การศึกษาระดับปริญญาเอก 28 <1 1.926 <1 12.3 

สังกัดสาขาวิชาดานวิทยาศาสตรและ

วิทยาศาสตรประยุกต 

79 1.059 6.180* 4.832* 11.7 

สังกัดสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและ

ศิลปกรรมศาสตร 

122 8.878* 5.080* 1.400 15.8 

ขาราชการ 103 .9537* 24.355* 3.257 29.6 

พนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง 98 2.503 <1 4.123* 5.6 

*  คานัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สวนที่ 2 
 

กลุม ตัวแปร คาเฉลี่ยการมีสวนรวมดานการวิจัย 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  55.134 นอย =  50.317 รวม 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  55.415 นอย =  50.035 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  53.353 นอย =  48.605 เพศหญิง 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  53.081 นอย =  48.877 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  57.420 นอย =  53.157 เพศชาย 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  59.182 นอย =  51.395 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  54.332 นอย =  50.177 ระยะเวลาปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป  

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  54.560 นอย =  49.939 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  56.444 นอย =  50.507 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป   

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  56.765 นอย =  50.186 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  53.582 นอย =  49.768 อาจารยที่ไมมีตําแหนงทาง

ตําแหนง 
เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  54.295 นอย =  49.054 

ผศ. และ รศ. การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  58.140 นอย =  52.057 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  54.765 นอย =  48.998 การศึกษาระดับปริญญาโท 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  53.977 นอย =  49.785 

สาขาวิชาดานวิทยาศาสตรและ

วิทยาศาสตรประยุกต 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  56.734 นอย =  51.158 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  55.000 นอย =  48.639 สาขาวิชาดานสังคมศาสตรและ

ศิลปกรรมศาสตร 
เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  54.225 นอย =  49.413 

การสนับสนุนของผูบริหาร มาก =  55.934 นอย =  49.729 ขาราชการ 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  57.789 นอย =  47.874 
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       จากการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัย  พิจารณาตามตัวแปร

อิสระทีละ 2 ตัวแปร คือ การสนับสนนุของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ทั้งในกลุม

รวมและกลุมยอย 12 กลุม ผลการวิเคราะห (ตาราง 5) พบวา คะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัย  แปรปรวน

ไปตามปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  การสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั 

ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 5 กลุม  คือ  กลุมอาจารยเพศชาย กลุมอาจารยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตํ่ากวา 10 ป  กลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ  กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวชิาดานวิทยาศาสตร 

และวิทยาศาสตรประยุกต และกลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง จึงทําการ

เปรียบเทยีบรายคูดวยวธิีการวิธีการของเชฟเฟ  (Scheffe)  ในกลุมรวมและกลุมยอย  ดังตาราง 6 – 11 

 

ตาราง  6   การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่เปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม  

       การสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมรวม 
 

กลุม (12) (21) (11) 

การสนับสนุน    

ของผูบริหาร 
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

N Χ  
 

รหัส 

54.938 54.375 45.696 

สูง สูง 75 55.893 (22) 0.955 1.518 10.197* 

ตํ่า สูง 48 54.938 (12)  0.563 9.242* 

สูง ตํ่า 32 54.375 (21)   8.679* 

ตํ่า ตํ่า 46 45.696 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

      จากตาราง  6  พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 3 คู  แตที่สําคัญมี 2 คู คือ  ในกลุมรวม  กลุมอาจารยที่มกีาร

สนับสนนุของผูบริหารต่าํ ผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัสงูจะมีสวนรวมดานการวิจยัมากกวา

อาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวจิยัต่ํา  ในกลุมอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวจิัยต่ํา  

ผูที่มกีารสนบัสนนุของผูบริหารสงูจะมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาอาจารยอาจารยที่มกีารสนบัสนนุของ

ผูบริหารต่ํา และยงัพบวา กลุมอาจารยที่มกีารสนับสนนุของผูบริหารต่าํ และมเีจตคติตอการมีสวนรวมดาน

การวิจยัต่าํ  เปนผูที่มีการมีสวนรวมดานการวิจัยนอยที่สุด  
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ตาราง 7     การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่เปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

       การสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยเพศชาย 
 

 

กลุม 
 

(21) 
 

(22) 
 

(11) 

การสนับสนุน   

ของผูบริหาร  
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

 

N Χ  
 

 

รหัส 

58.143 56.697 44.647 

ตํ่า สูง 18 61.667 (12) 3.524 4.97 17.020* 

สูง ตํ่า 14 58.143 (21)  1.446 13.496* 

สูง สูง 17 56.697 (22)   12.05* 

ตํ่า ตํ่า 33 44.647 (11)    
 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

       จากตาราง  7  พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 3 คู  แตทีสํ่าคัญมี 2 คู คือ ในกลุมอาจารยเพศชาย  กลุม

อาจารยทีม่ีการสนับสนนุของผูบริหารต่าํ ผูที่มเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัสงูมีสวนรวมดานการ

วิจัยมากกวาผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา และกลุมอาจารยทีม่ีเจตคติตอการมีสวนรวมดาน

การวิจยัต่ําผูทีม่ีการสนบัสนนุของผูบริหารสูง มีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาผูที่มกีารสนับสนนุของผูบริหารต่ํา  

และยังพบวา กลุมอาจารยเพศชายทีม่ีการสนับสนนุของผูบริหารต่ํา  และมีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการ

วิจัยต่าํ  เปนผูที่มกีารมีสวนรวมดานการวิจยันอยที่สุด  
 

ตาราง  8     การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลีย่เปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

       การสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่มีระยะเวลา  

       ในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป 
 

กลุม  (21) (22) (11) 

การสนับสนุน   

ของผูบริหาร  
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

N Χ  
 

รหัส 

54.471 54.174 45.407 

ตํ่า สูง 37 54.946 (12) 0.475 0.772 9.539* 

สูง ตํ่า 17 54.471 (21)  0.297 9.064* 

สูง สูง 46 54.174 (22)    8.767* 

ตํ่า ตํ่า 27 45.407 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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       จากตาราง  8  พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 3 คู  แตที่สําคัญมี 2 คู คือ ในกลุมอาจารยที่มีระยะเวลา  

ในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป  กลุมอาจารยที่มกีารสนับสนุนของผูบริหารต่ํา ผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัยสงูมีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา และกลุมอาจารย

ที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา   ผูที่มีการสนับสนุนของผูบริหารสูงจะมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวา

ผูที่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่ํา และยังพบวา  กลุมอาจารยทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป  

ผูที่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่ํา  และมีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ  เปนผูที่มีการมีสวน

รวมดานการวิจัยนอยที่สุด  

   

ตาราง  9  การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจัย   เมือ่พจิารณาตามการ 

       สนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวชิาการ 
        

 

กลุม 
 

(21) 
 

(22)  
 

(11) 

การสนับสนุน   

ของผูบริหาร  
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

 

N Χ  
 

 

รหัส 

53.720 53.444 44.389 

ตํ่า สูง 41 55.146 (12) 1.426 1.702 10.757* 

สูง ตํ่า 25 53.720 (21)   0.276 9.331* 

สูง สูง 45 53.444 (22)   9.055* 

ตํ่า ตํ่า 36 44.389 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

        

       จากตาราง 9 พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 3 คู  แตที่สําคัญมี 2 คู คือ ในกลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทาง

วิชาการ  กลุมอาจารยที่มกีารสนับสนนุของผูบริหารต่าํ ผูทีม่ีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัสงูมสีวนรวม

ดานการวิจัยมากกวาผูที่มเีจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจัยต่ํา และกลุมอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวน

รวมดานการวจิยัต่ําผูทีม่ีการสนับสนนุของผูบริหารสูง     มีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาผูที่มีการสนับสนนุของ

ผูบริหารต่ํา และยังพบวา กลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ  ผูที่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่าํ  และ

มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ  เปนผูที่มีการมีสวนรวมดานการวิจัยนอยที่สุด  
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ตาราง   10    การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

      การสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวิชา   

      ดานวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต 
 

 

กลุม 
 

(22) 
 

(21) 
 

(11) 

การสนับสนุน   

ของผูบริหาร  
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

 

N Χ  
 

 

รหัส 

55.423 54.778 47.538 

ตํ่า สูง 22 58.045 (12) 2.622 3.267 10.507* 

สูง สูง 26 55.423 (22)  0.645 7.885* 

สูง ตํ่า 18 54.778 (21)   7.24* 

ตํ่า ตํ่า 13 47.538 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

       จากตาราง  10  พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 3 คู  แตที่สําคัญมี 2 คู คือ ในกลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวิชา   

ดานวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต  กลุมอาจารยที่มกีารสนับสนนุของผูบริหารต่ํา ผูที่มเีจตคติตอ

การมีสวนรวมดานการวิจัยสงูมีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูที่มีเจตคตติอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา 

ในกลุมอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ําผูที่มีการสนบัสนุนของผูบริหารสูง  มีสวนรวม

ดานการวิจัยมากกวาผูทีม่ีการสนับสนุนของผูบริหารต่ํา และยังพบวา กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวิชาดาน

วิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต  ผูที่มกีารสนับสนุนของผูบริหารต่ํา  และมีเจตคติตอการมีสวนรวมดาน

การวิจยัต่าํ  เปนผูที่มกีารมีสวนรวมดานการวิจัยนอยที่สุด  
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ตาราง  11    การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

       การสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั ในกลุมอาจารยที่เปนพนักงาน 

       ราชการและอาจารยอัตราจาง 
        

 

กลุม 
 

(12) 
 

(22) 
 

(11) 

การสนับสนุน   

ของผูบริหาร  
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

 

N Χ  
 

 

รหัส 

53.615 52.622 48.682 

สูง ตํ่า 13 56.692 (21)  3.077 4.07 8.01* 

ตํ่า สูง 26 53.615 (12)  0.993 4.933 

สูง สูง 37 52.622 (22)   3.94 

ตํ่า ตํ่า 22 48.682 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

       จากตาราง  11  พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกนั 1 คู คือ  ในกลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารย

อัตราจาง  พบวา  กลุมอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา     ผูที่มีการสนบัสนุนของผูบริหารสงู

จะมีสวนรวมดานการวิจยั    มากกวาผูที่มกีารสนับสนุนของผูบริหารต่าํ  
 
           ผลการวเิคราะหความแปรปรวน สรุปไดวา การมสีวนรวมดานการวิจัยแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระ คือ การสนับสนนุของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยทั้งในกลุม

รวมและกลุมยอย  5 กลุม โดยพบวา 1) กลุมอาจารยทีม่กีารสนับสนนุของผูบริหารต่าํ  ผูทีม่ีเจตคตติอการ

มีสวนรวมดานการวิจยัสงูจะมีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูที่มเีจตคตติอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา  

แตไมพบความแตกตางในกลุมพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง 2) กลุมอาจารยที่มีเจตคติตอ

การมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ ผูที่มกีารสนับสนนุของผูบริหารสงูจะมีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูที่มี

การสนับสนนุของผูบริหารต่าํ และ 3) ในกลุมอาจารยทีท่ี่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่าํ  และมีเจตคติตอการ

มีสวนรวมดานการวิจยัต่าํ เปนผูที่มกีารมสีวนรวมดานการวิจยันอยที่สุด แตไมพบความแตกตางในกลุม

พนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง 
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       เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวเฉพาะกรณีที่ไมพบปฏิสัมพันธของตัวแปร การสนบัสนนุของผูบริหาร

กับเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย (ตาราง 5 สวนที่ 2)   คะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัยแปรปรวนไป

ตามการสนับสนุนของผูบริหาร โดยพบวา  อาจารย ที่มีการสนับสนุนของผูบริหารสูงมีสวนรวมดานการวิจัย

มากกวาอาจารยที่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่ํา     พบผล ในกลุมยอยที่สําคัญ     6  กลุม ไดแก  1) กลุม

อาจารยเพศหญิง (คาเฉลี่ย 53.353 และ 48.605)  2) กลุมอาจารยที่ปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป (คาเฉลี่ย 

56.444 และ 50.507)  3) กลุมอาจารยที่มีตําแหนงผศ.และรศ. (คาเฉลี่ย 58.140 และ 52.057)  4) กลุม

อาจารยที่มีวุฒิการศึกษาระดับป.โท (คาเฉลี่ย 54.765 และ 48.998)   5) กลุมอาจารยสังกัดสาขาวิชา

ดานสังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร (คาเฉลี่ย 55.000 และ 48.639) และ 6) กลุมอาจารยที่เปน

ขาราชการ (คาเฉลี่ย 55.934 และ 49.729)  

       และเมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัว คือ เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  คะแนนการมีสวนรวม

ดานการวิจัย แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  โดยพบวา อาจารยที่มี

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสูงมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาอาจาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวน

รวมดานการวิจัยต่ํา   พบผล  ในกลุมยอย 5 กลุม ไดแก  กลุมอาจารยเพศหญิง (คาเฉลี่ย 58.081 และ 

48.877)  กลุมอาจารยที่ปฏิบัติงาน10 ปข้ึนไป (คาเฉลี่ย 56.765 และ 50.186)  กลุมอาจารยที่มีวุฒิ

การศึกษาระดับป.โท (คาเฉลี่ย 53.977 และ 49.785) กลุมอาจารยสังกัดสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและ

ศิลปกรรมศาสตร (คาเฉลี่ย 54.225 และ 49.413) และกลุมอาจารยที่เปนขาราชการ (คาเฉลี่ย 57.789 และ 

47.874)    

       จากการพจิารณาตวัแปรอิสระทีละตัว คือ การสนับสนนุของผูบริหาร พบวา ในกลุมยอย 6 กลุม อาจารย

ที่ มีการสนับสนุนของผูบริหารสูงมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาอาจารยที่มีการสนับสนุนของ

ผูบริหารต่ํา  และ เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  พบวา ในกลุมยอย 5 กลุม  อาจารยที่มีเจตคติ

ตอการมีสวนรวมดานการวิจยัสูงมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาอาจาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดาน

การวิจัยต่ํา        
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ตาราง 12  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนสองทางของคะแนนการมสีวนรวมดานการวิจยั โดย 

พิจารณาตามระดับบรรยากาศในองคการ  และระดับเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  ในกลุม

รวมและกลุมยอย 12 กลุม (สวนที่ 1)  และคาของคะแนนการมีสวนรวมดานการวิจยั ตามระดับของ

ตัวแปรอิสระที่สงผลแบบเดี่ยว (สวนที ่2) 
 

สวนที่ 1 

แสดงคาเอฟ กลุม 

 

จํานวน

(คน) 

บรรยากาศ    

ในองคการ 

ก 

เจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัย 

ข 

 

 

ก x ข 

%

ทํานาย 

รวม 201 15.206* 15.721* 7.592* 15.9 

เพศหญิง 119 5.048* 5.056* 1.588 9.7 

เพศชาย 82 14.389* 15.286* 8.982* 30.4 

ระยะเวลาปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป 127 10.929* 6.048* 6.499* 15 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป 74 5.185* 12.729* 1.269 21.6 

อาจารยที่ไมมีตําแหนงทางตําแหนง 147 9.355* 10.704* 9.898* 16.5 

ตําแหนง ผศ. และรศ. 54 4.986* 3.283* <1 17.2 

การศึกษาระดับปริญญาโท 173 14.773* 10.256* 9.358* 16.6 

การศึกษาระดับปริญญาเอก 28 <1 1.454 1.303 16.9 

สังกัดสาขาวิชาดานวิทยาศาสตรและ

วิทยาศาสตรประยุกต 

79 <1 6.323* 3.282 10 

สังกัดสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและ

ศิลปกรรมศาสตร 

122 15.322* 7.795* 3.514 20.4 

ขาราชการ 103 7.487* 28.013* 2.783 28.1 

พนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง 98 9.661* <1 5.419* 11.7 

*  คานัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สวนที่ 2 

กลุม ตัวแปร คาเฉลี่ยการมีสวนรวมดานการวิจัย 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  55.327 นอย =  49.557 รวม 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  55.376 นอย =  49.509 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  53.247 นอย =  48.659 เพศหญิง 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  53.249 นอย =  48.658 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  58.225 นอย =  50.639 เพศชาย 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  58.342 นอย =  50.523 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  55.210 นอย =  48.595 ระยะเวลาปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป     

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  54.363 นอย =  49.442 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  56.070 นอย =  51.111 ระยะเวลาปฏิบัติงาน 10 ปขึ้นไป   

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  57.475 นอย =  49.706 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  54.077 นอย =  48.671 อาจารยที่ไมมีตําแหนงทางตําแหนง 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  54.265 นอย =  48.483 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  58.208 นอย =  52.650 ผศ. และ รศ. 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  57.684 นอย = 53.174  

บรรยากาศในองคการ   มาก =  54.699 นอย =  48.746 การศึกษาระดับปริญญาโท 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  54.203 นอย =  49.243 

สาขาวิชาดานวิทยาศาสตรและ

วิทยาศาสตรประยุกต 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  55.016 นอย =  52.792 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  55.947 นอย =  48.167 สาขาวิชาดานสังคมศาสตรและ

ศิลปกรรมศาสตร 
เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  54.633 นอย =  49.481 
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สวนที่ 2 (ตอ) 

กลุม ตัวแปร คาเฉลี่ยการมีสวนรวมดานการวิจัย 

บรรยากาศในองคการ   มาก =  55.434 นอย =  49.962 ขาราชการ 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มาก =  57.991 นอย =  47.405 

พนักงานราชการและอาจารย  

อัตราจาง 

บรรยากาศในองคการ มาก =  55.780 นอย =  49.231 

 

       จากการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัย  พิจารณาตามตัวแปร

อิสระทีละ 2 ตัวแปร คือ บรรยากาศในองคการ  และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ทั้งในกลุม

รวมและกลุมยอย 12 กลุม ผลการวิเคราะห (ตาราง 12) พบวา คะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัย  แปรปรวน

ไปตามปฏิสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ  บรรยากาศในองคการ  และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั 

ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 5 กลุม  คือ  กลุมอาจารยเพศชาย กลุมอาจารยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตํ่ากวา 10 ป  กลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวชิาการ  กลุมอาจารยทีม่ีวุฒกิารศึกษาในระดับปริญญาโท

และกลุมอาจารยที่เปนพนกังานราชการและอาจารยอัตราจาง  จงึทาํการเปรียบเทยีบรายคูดวยวธิีการวิธีการ

ของเชฟเฟ  (Scheffe)  ในกลุมรวมและกลุมยอย  ดังตาราง 13 – 18 

 

ตาราง   13    การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

       บรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมรวม 

 

กลุม (12) (21) (11) 

บรรยากาศ 

ในองคการ 
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

N Χ  
 

รหัส 

54.529 54.432 44.585 

ดี สูง 72 56.222 (22) 1.693 1.79 11.637* 

ไมดี สูง 51 54.529 (12)  0.097 9.944* 

ดี ตํ่า 37 54.432 (21)   9.847* 

ไมดี ตํ่า 41 44.585 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากตาราง 13  พบคาเฉลี่ยทีแ่ตกตางกัน 3 คู  แตที่สําคัญมี 2 คู คือ ในกลุมรวม  กลุมอาจารยที่มี

บรรยากาศในองคการที่ไมดี  ผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสงู  มีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาผู

ที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา และในกลุมอาจารยที่มเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวจิัยต่าํ ผูทีม่ี

บรรยากาศในองคการที่ดี จะมีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูที่มบีรรยากาศในองคการที่ไมดี  และยงัพบวา 

กลุมอาจารยทีม่ีบรรยากาศในองคการที่ไมดี    และมีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา  เปนผูที่มีสวน

รวมดานการวจิัยนอยที่สุด  

 

ตาราง   14   การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

      บรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยเพศชาย 

 

กลุม (12) (21) (11) 

บรรยากาศ 

ในองคการ 
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

N Χ  
 

รหัส 

57.545 57.313 43.733 

ดี สูง 29 59.138 (22) 1.593 1.825 15.405* 

ไมดี สูง 22 57.545 (12)  0.232 13.821* 

ดี ตํ่า 16 57.313 (21)   13.58* 

ไมดี ตํ่า 15 43.733 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

       จากตาราง 14 พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 3 คู  แตที่สําคัญมี 2 คู  คือ  ในกลุมอาจารยเพศชาย            

กลุมอาจารยทีม่ีที่มบีรรยากาศในองคการที่ไมดี  ผูที่มเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสงูจะมีสวนรวมดาน

การวิจยัมากกวาผูที่มเีจตคตติอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา และในกลุมอาจารยที่มเีจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัยต่ํา ผูที่มีบรรยากาศในองคการที่ดีจะมีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูทีม่บีรรยากาศในองคการ

ที่ไมดี และยังพบวา ในกลุมอาจารยเพศชายที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  และมีเจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัยต่ํา  เปนผูทีม่ีสวนรวมดานการวิจัยนอยที่สุด  
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ตาราง  15    การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

       บรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่มีระยะเวลาการ  

       ปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป 
 

กลุม (22) (12) (11) 

บรรยากาศ 

ในองคการ 
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

N Χ  
 

รหัส 

55.120 53.606 43.583 

ดี ตํ่า 20 55.300 (21)  8.10 1.694 11.717* 

ดี สูง 50 55.120 (22)   1.514 11.537* 

ไมดี สูง 33 53.606 (12)   10.023* 

ไมดี ตํ่า 24 43.583 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

       จากตาราง  15  พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 3 คู  แตที่สําคัญมี 2 คู  คือ ในกลุมอาจารยที่มีระยะเวลา 

การปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป  กลุมอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา ผูที่มีบรรยากาศใน

องคการที่ดีจะมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาผูที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  และในกลุมอาจารย

ที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  ผูที่มีเจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจยัสงู  จะมีสวนรวมดานการวิจยั

มากกวาผูที่มีเจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจยัต่าํ  และยงัพบวา กลุมอาจารยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน

ตํ่ากวา 10 ป ผูที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  และมเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ  เปนผูที่มีสวน

รวมดานการวิจยันอยที่สุด  
 

ตาราง   16    การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

       บรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ 
 

 

กลุม 
 

(22) 
 

(21) 
 

(11) 

บรรยากาศ 

ในองคการ 
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

 

N Χ  
 

 

รหัส 

54.187 43.000 43.000 

ไมดี สูง 38 54.342 (12) 0.155 0.376 11.342* 

ดี สูง 48 54.187 (22)  0.221 11.187* 

ดี ตํ่า 29 53.966 (21)   10.966* 

ไมดี ตํ่า 32 43.000 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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       ตาราง  16  พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 3 คู  แตที่สําคัญมี 2 คู  คือ ในกลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทาง

วิชาการ  กลุมอาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี    ผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสงู  จะมี

สวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ และในกลุมอาจารยทีม่ีเจตคติตอ

การมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ ผูทีม่ีบรรยากาศในองคการทีดี่จะมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาผูที่มีบรรยากาศ

ในองคการที่ไมดี และยงัพบวา ในกลุมอาจารยที่ไมมตํีาแหนงทางวชิาการ ผูที่มบีรรยากาศในองคการที่ไมดี  

และมเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา  เปนผูที่มีสวนรวมดานการวิจยันอยที่สุด  
 

ตาราง   17    การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

       บรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่มวีุฒิการศึกษา 

       ระดับป.โท 
 

 

กลุม 
 

(21) 
 

(12) 
 

(11) 

บรรยากาศ 

ในองคการ 
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

 

N Χ  
 

 

รหัส 

54.588 53.595 43.897 

ดี สูง 58 54.801 (22) 0.213 1.206 10.904* 

ดี ตํ่า 34 54.588 (21)  0.993 10.691* 

ไมดี สูง 42 53.595 (12)   9.693* 

ไมดี ตํ่า 39 43.897 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

       ตาราง  17  พบคาเฉลีย่ที่แตกตางกนั 3 คู  แตที่สําคัญม ี 2 คู  คือ ในกลุมอาจารยทีม่ีวุฒกิารศึกษา

ระดับป.โท   กลุมอาจารยที่มเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา   ผูที่มีบรรยากาศในองคการทีดี่มีสวน

รวมดานการวิจัยมากกวาผูที่มีบรรยากาศในองคการทีไ่มดี  และในกลุมอาจารยที่มบีรรยากาศในองคการ

ที่ไมดี ผูที่มีเจตคติตอการมสีวนรวมดานการวิจยัสงูมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาผูที่มีเจตคติตอการมีสวน

รวมดานการวิจยัต่ํา และยงัพบวา กลุมอาจารยที่มวีุฒิการศึกษาระดับป.โท ผูที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  

และมเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา  เปนผูทีม่ีการมีสวนรวมดานการวิจยันอยที่สุด  
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ตาราง   18    การเปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูของการมีสวนรวมดานการวิจยั   เมื่อพิจารณาตาม 

       บรรยากาศในองคการ และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในกลุมอาจารยที่เปนพนักงาน 

       ราชการและอาจารยอัตราจาง 
 

 

กลุม 
 

(22) 
 

(12) 
 

(11) 

บรรยากาศ 

ในองคการ 
x 

เจตคติตอการมี     

สวนรวมดานการวิจยั 

 

N Χ  
 

 

รหัส 

53.684 52.040 46.421 

ดี ตํ่า 16 57.875 (21)  4.191 5.835 11.454* 

ดี สูง 38 53.684 (22)   1.644 7.263* 

ไมดี สูง 25 52.040 (12)   5.619 

ไมดี ตํ่า 19 46.421 (11)    

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

       ตาราง  18  พบคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน 2 คู  แตที่สําคัญมี 1 คู  คือ ในกลุมอาจารยที่เปนพนกังานราชการและ

อาจารยอัตราจางที่มเีจตคตติอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา ผูที่มีบรรยากาศในองคการที่ดี  มีสวนรวมดาน

การวิจัยมากกวาผูทีม่ีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  

 

      ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัย สรุปไดวา การมีสวนรวม

ดานการวิจัยแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ คือ บรรยากาศในองคการ  และเจตคติ

ตอการมีสวนรวมดานการวิจยัทัง้ในกลุมรวมและกลุมยอย 5 กลุม โดยพบวา 1) กลุมอาจารยที่มีบรรยากาศ

ในองคการที่ไมดี ผูที่มีเจตคตติอการมีสวนรวมดานการวิจยัสูงมีสวนรวมมากกวาผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัยต่าํ แตไมพบความแตกตางในกลุมพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง  2) กลุมอาจารย  

ที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ ผูที่มบีรรยากาศในองคการที่ดีมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวา

ผูที่มีบรรยากาศในองคการทีไ่มดี และ 3)  ในกลุมอาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี   และมีเจตคติตอ

การมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ  เปนผูทีม่ีการมีสวนรวมดานการวิจยันอยที่สุด  
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       เมือ่พจิารณาตวัแปรอิสระทลีะตวัเฉพาะกรณทีี่ไมพบปฏิสัมพนัธของตวัแปร บรรยากาศในองคการกับ    

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั   (ตาราง 13  สวนที่ 2 )   คะแนนการมีสวนรวมดานการวิจยัแปรปรวนไป

ตามระดับของตัวแปรอิสระทลีะตวั คือ บรรยากาศในองคการ โดยพบวา อาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ดี

มีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาอาจารยที่มบีรรยากาศในองคการที่ไมด ี  พบผล ในกลุมยอย 5 กลุม ไดแก  

กลุมอาจารยเพศหญิง (คาเฉลี่ย 53.247 และ 48.659)  กลุมอาจารยที่ปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป (คาเฉลี่ย 

56.070 และ 51.111)  กลุมอาจารยที่มีตาํแหนงผศ.และรศ. (คาเฉลีย่ 58.208 และ 52.650) กลุมอาจารย

สังกัดสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร  (คาเฉลี่ย 54.947 และ 48.167) และกลุมอาจารยที่

เปนขาราชการ (คาเฉลี่ย 55.434 และ 49.962) 

       และเมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัว คือ เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย พบผลสําคัญในกลุมยอย   

6 กลุม ไดแก  กลุมอาจารยเพศหญิง (คาเฉลี่ย 53.249 และ 48.658) กลุมอาจารยทีป่ฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป 

(คาเฉลี่ย 57.475 และ 49.706)  กลุมอาจารยที่มีตําแหนงผศ.และรศ. (คาเฉลี่ย 57.684 และ 53.174) 

กลุมอาจารยสังกัดสาขาวิชาดานวทิยาศาสตรและวทิยาศาสตรประยุกต (คาเฉลี่ย 55.016 และ 52.792)  

กลุมอาจารยสังกัดสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร  (คาเฉลี่ย 54.633 และ 49.481) และ

กลุมอาจารยที่เปนขาราชการ (คาเฉลี่ย 57.991 และ 47.405) 

       จากการพิจารณาตวัแปรอิสระทีละตัว คือ บรรยากาศในองคการ พบวา ในกลุมยอย 5 กลุม อาจารย       

ที่มีบรรยากาศในองคการที่ดมีีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาอาจารยที่มบีรรยากาศในองคการที่ไมด ี  และ   

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  พบวา ในกลุมยอย 6 กลุม  อาจารยทีม่ีเจตคติตอการมีสวนรวมดาน

การวิจัยสูงมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาอาจาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา        
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปรเพื่อทํานายการมีสวนรวมดานการวิจัย  
 

ตาราง  19  รอยละของการทํานายตามลําดับความสําคัญของตัวทํานายจากการวิเคราะหการถดถอย 

       พหุคูณแบบเพิ่มทีละตัวแปร (Stepwise) ของตัวแปรอิสระ 6 ตัวแปร ในการทํานายการมีสวนรวม 

       ดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 

กลุม จํานวน

(คน) 

%         

การทาํนาย 

ตัวทํานาย คาเบตา 

รวม 201 50.1 2 ,5 ,4 .501 , .219 , .149 

เพศ     

     หญิง 199 52.2 2 , 4 .610 , .256 

     ชาย 82 51.4 5 , 2 , 6 .395 , .320 , .174 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน     

     ต่ํากวา 10 ป 127 54 2 , 5 , 4 .546 , .237 , .149 

     10 ปข้ึนไป 74 44.8 2 , 4 , 3 .469 , .307 

ตําแหนงทางวชิาการ     

     อาจารย 147 50.1 2 , 5 , 4 .472 , .276 , .141 

     ผศ. และ รศ. 54 56.9 2 , 3 .496 , .307 

ระดับการศึกษา     

     ปริญญาโท 173 50.1 2 , 4 , 5 .509 , .208 , .167 

     ปริญญาเอก 28 34.3 5 .585 

สาขาวิชาที่สังกัด     

     วิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต 79 45.6 2, 5 .409 , .375 

     สังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร 122 51.5 2 , 4 .613 , .250 

สถานภาพการทํางาน     

     ขาราชการ 103 57.2 2 , 5 , 4 .353 , .331 . 212 

     พนกังานราชการและอาจารยอัตราจาง 98 44 2 , 3 .602 , .168 

 

1.การสนับสนนุของผูบริหาร    4.แรงจูงใจในการทาํงานวิจยั 

2.การรับรูขาวสารดานการวจิัย  5.เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  

3.บรรยากาศในองคการ   6.ความสามารถดานการวิจยั 
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       จากตาราง 19 พบวา ตัวแปรอิสระที่สามารถทํานายการมีสวนรวมดานการวิจัยในกลุมรวม คือ  

การรับรูขาวสารดานการวิจัย เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย และแรงจูงใจในการทํางานวิจัย

สามารถรวมกันทํานายไดรอยละ 50.1 โดยการรับรูขาวสารดานการวิจัยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการ

วิจัยในกลุมดังกลาวสูงสุด (คาเบตา .501)  

       เมื่อพิจารณาในกลุมยอย  พบวา  ในเพศหญิง  ตวัแปรอิสระที่สามารถทํานายการมีสวนรวมดาน

การวิจยั คือ การรับรูขาวสารดานการวิจยั  และแรงจงูใจในการทาํงานวิจัย  สามารถรวมกนัทํานายได

รอยละ 52.2  โดยการรับรูขาวสารดานการวิจยัมีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยในกลุมดังกลาว

สูงสุด (คาBeta = .610)   

       กลุมอาจารยเพศชาย  พบวา ตัวแปรอิสระที่สามารถทํานายการมสีวนรวมดานการวิจยั คือ  เจตคติ

ตอการมีสวนรวมดานการวิจยั การรับรูขาวสารดานการวิจัย และความสามารถดานการวิจัย สามารถ

รวมกนัทาํนายไดรอยละ 51.4 โดยเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยมีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดาน

การวิจยัในกลุมดังกลาวสูงสดุ (คาBeta = .395)  

       กลุมอาจารยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป พบวา  ตัวแปรการรับรูขาวสารดานการวิจัย 

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  และแรงจูงใจในการทํางานวิจัย  สามารถรวมกนัทาํนายไดรอยละ  54  

โดยการรับรูขาวสารดานการวิจัยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสงูสุด (คาเบตา .546)   

       กลุมอาจารยที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 10 ป ข้ึนไป พบวา ตัวแปรอิสระที่สามารถทํานายการ

มีสวนรวมดานการวิจยั  คือ  การรับรูขาวสารดานการวิจยั และแรงจงูใจในการทาํงานวจิัยสามารถรวมกัน

ทํานายไดรอยละ 44.8  โดยการรับรูขาวสารดานการวิจยัมีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยในกลุม

ดังกลาวสูงสุด (คาเบตา .469)  

       กลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ พบวา ตวัแปรอิสระที่สามารถรวมกนัทาํนายการมีสวนรวม

ดานการวิจัย คือ การรับรูขาวสารดานการวิจัย   เจตคตติอการมีสวนรวมดานการวิจยั  และแรงจงูใจในการ

ทํางานวิจยั  สามารถรวมกนัทํานายไดรอยละ 50.1 โดยการรับรูขาวสารดานการวิจัยมอิีทธิพลตอการมีสวน

รวมดานการวจิัยในกลุมดังกลาวสงูสุด (คาเบตา .472)   

       กลุมของอาจารยที่มีตําแหนงทางวิชาการเปนผูชวยศาสตราจารยและรองศาสตราจารย พบวา 

การรับรูขาวสารดานการวิจัยและบรรยากาศในองคการ  สามารถรวมกันทํานายไดรอยละ  56.9  โดยการรับรู

ขาวสารดานการวิจยั  มีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยในกลุมดังกลาวสงูสุด  (คาเบตา .496) 

       กลุมของอาจารยที่มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโท พบวา  ตัวแปรอิสระที่สามารถทาํนาย

การมีสวนรวมดานการวิจัย  คือ  การรับรูขาวสารดานการวิจัย  แรงจูงใจในการทํางานวิจัย และ

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย สามารถรวมกันทาํนายไดรอยละ 50.1 โดยการรับรูขาวสาร

ดานการวิจัยมอิีทธพิลตอการมสีวนรวมดานการวิจยัในกลุมดังกลาวสูงสดุ (คาเบตา .509)   
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        กลุมของอาจารยที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก พบวา  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั

สามารถทํานายการมีสวนรวมดานการวิจยัไดรอยละ 34.3 และมีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดานการวิจัย

ในกลุมดังกลาวสูงสุด  (คาเบตา .585)   

         กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวชิาดานวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยกุต พบวา ตัวแปรอิสระทีส่ามารถ

ทํานายการมสีวนรวมดานการวิจยั คือ การรับรูขาวสารดานการวิจยั  และเจตคติตอการมีสวนรวมดาน

การวิจยั  สามารถรวมกันทาํนายไดรอยละ 45.6  โดยการรับรูขาวสารดานการวิจยั  มีอิทธพิลตอการมี

สวนรวมดานการวิจยัสงูสุด (คาเบตา .409)   

       กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร  ตัวแปรอิสระที่สามารถทํานาย

การมีสวนรวมดานการวิจัย  คือ  การรับรูขาวสารดานการวิจัย  และแรงจูงใจในการทํางานวิจยั สามารถ

รวมกันทาํนายไดรอยละ 51.5  โดยการรับรูขาวสารดานการวิจัย  มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการ

วิจัยสูงสุด (คาเบตา .613)   

     กลุมอาจารยที่เปนขาราชการ  พบวา  ตัวแปรอิสระที่สามารถทาํนายการมีสวนรวมดานการวจิัย คือ 

การรับรูขาวสารดานการวิจัย เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  และแรงจูงใจในการทํางานวิจัย  สามารถ

รวมกนัทาํนายไดรอยละ 57.2  โดยการรบัรูขาวสารดานการวิจยั มีอิทธิพลตอการมสีวนรวมดานการวิจยั

สูงสุด (คาเบตา .353)   

       กลุมของอาจารยทีเ่ปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง พบวา ตัวแปรอิสระที่สามารถทํานายการมี

สวนรวมดานการวิจยั คือ การรับรูขาวสารดานการวจิัย และบรรยากาศในองคการ สามารถรวมกนั

ทํานายไดคิดเปนรอยละ 44  โดยการรับรูขาวสารดานการวิจยัมีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดานการวจิัยใน

กลุมดังกลาวสูงสุด (คาBeta = .602)  

 

       สรุปผลการวิจัย พบวา สถานการณทางสงัคม ไดแก  การรับรูขาวสารดานการวิจัย และจติลกัษณะ 

ไดแก เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย และแรงจูงใจในการทาํงานวิจัย  สามารถรวมกันทํานาย

การมีสวนรวมดานการวิจัยในกลุมรวม ไดรอยละ 50.1 โดยการรับรูขาวสารดานการวิจัยมีอิทธิพลตอการมี

สวนรวมดานการวิจยัในกลุมดังกลาวสูงสุด (คาเบตา .501) รองลงมา คือ เจตคติตอการมีสวนรวมดานการ

วิจัย (คาเบตา .219) และ แรงจูงใจในการทํางานวิจัย (คาเบตา .149)  เมื่อพิจารณาในกลุมยอย ไดแก  กลุม

อาจารยเพศหญิง  กลุมอาจารยทีม่ีระยะเวลาในการปฏบิัติงานต่ํากวา10 ป กลุมอาจารยทีม่ีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป  อาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ  กลุมอาจารยทีม่ีตําแหนงผศ.และ รศ. 

กลุมอาจารยทีม่ีวุฒกิารศึกษาในระดับป.โท กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวชิาดานวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตร

ประยกุต กลุมอาจารยที่สังกดัสาขาวชิาดานสงัคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร กลุมอาจารยที่เปนขาราชการ 
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และกลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง  พบวา การรับรูขาวสารดานการวิจัยมอิีทธิพล

ตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสูงสุด ชวงการทํานายอยูระหวาง รอยละ 44  ถึง  57.2  โดยทาํนายไดสูงสุดใน

กลุมอาจารยที่เปนขาราชการ (คาเบตา .353) และทํานายไดต่ําสุดในกลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและ

อาจารยอัตราจาง  (คาเบตา.602) 

       นอกจากนี้ ยังพบวา  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการวิจัย

สูงสุด  ในกลุมอาจารยเพศชาย (คาเบตา .395)  และกลุมอาจารยที่มีวุฒิการศึกษาในระดับป.เอก (คาเบตา  .585)   

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมดานการวิจัยกับผลผลิตงานวิจัยของ    

        อาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 

ตาราง  20  ความสัมพันธของการมีสวนรวมดานการวิจัยกับผลผลิตงานวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย 

       ราชภัฏสวนสุนันทา 
  
 

ตัวแปร การมีสวนรวมดานการวิจัย   ผลผลิตงานวจิัย 

การมีสวนรวมดานการวิจัย  (PARTICIPATION) 1.00  

ผลผลิตงานวจิัย (RESEARCH ) .305** 1.00 
  

** มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 

 

       จากตาราง 20 พบวา  การมีสวนรวมดานการวิจัยมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตงานวิจัย  

ของอาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r =. 305)  
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       สรุปผลจากการวิเคราะหขอมูล พบวา 

            1. ผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา  การมีสวนรวมดานการวิจัยแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธ

ระหวางตัวแปรอิสระ คือ การสนับสนุนของผูบริหาร และเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยทั้งใน  

กลุมรวมและกลุมยอย  5 กลุม คือ กลุมอาจารยเพศชาย  กลุมอาจารยที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 

10 ป กลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ  กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวิชาดานวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตร

ประยุกต  และกลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง    

           2. ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัย  พบวา  การมีสวนรวม

ดานการวิจัยแปรปรวนไปตามปฏิสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ คือ บรรยากาศในองคการ  และเจตคติ

ตอการมีสวนรวมดานการวิจยัทัง้ในกลุมรวมและกลุมยอย  5 กลุม คือ กลุมอาจารยเพศชาย  กลุมอาจารย       

ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป กลุมอาจารยที่ไมมีตําแหนงทางวิชาการ กลุมอาจารยที่มี

วุฒิการศึกษาในระดับป.โท และกลุมอาจารยทีเ่ปนพนกังานราชการและอาจารยอัตราจาง  

               3. สถานการณทางสังคม ไดแก  การรับรูขาวสารดานการวิจัย และจิตลักษณะ ไดแก เจตคติตอ

การมีสวนรวมดานการวิจัย และแรงจูงใจในการทํางานวิจัย  สามารถรวมกันทํานายการมีสวนรวมดาน

การวิจยัในกลุมรวม ไดรอยละ 50.1 โดยการรับรูขาวสารดานการวิจัยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการ

วิจัยในกลุมดังกลาวสูงสุด (คาเบตา .501) เมื่อพิจารณาในกลุมยอยสวนใหญ พบวา การรับรูขาวสารดานการ

วิจัยมีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสูงสุด ชวงการทํานายอยูระหวาง รอยละ 44  ถึง  57.2  โดย

ทํานายไดสูงสุดในกลุมอาจารยที่เปนขาราชการ (คาเบตา.353) และทํานายไดต่ําสุดในกลุมอาจารยที่เปน

พนกังานราชการและอาจารยอัตราจาง  (คาเบตา.602) 

       นอกจากนี ้   ในกลุมอาจารยเพศชาย  และกลุมอาจารยที่มวีุฒิการศึกษาในระดับป.เอก ตัวแปรที่สามารถ

ทํานายการมสีวนรวมดานการวิจยัไดสูงสุด คือ  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  และยังพบวา   

ตัวแปรเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  และแรงจงูใจในการทํางานวิจัย เปนตวัทาํนายที่สําคัญใน

กลุมรวมและกลุมยอยสวนใหญ  

          5.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมดานการวิจัยกับผลผลิตงานวิจัยของ   

อาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  พบวา  การมีสวนรวมดานการวิจัยมีความสัมพันธ

ทางบวกกับผลผลิตงานวิจัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 



บทที่ 5 
สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 

       การศึกษาเรื่อง ”สถานการณทางสังคม และจิตลักษณะที่เกี่ยวของกบัการมีสวนรวมดานการวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา” เปนการวิจัยเพือ่ศึกษาความสัมพันธและเปรียบเทียบปจจัยเชิง

สาเหตุ  ทั้งดานสถานการณทางสังคมและจิตลักษณะที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมดานการวิจัย  โดยในบทนี้

จะอภิปราบผล และขอเสนอแนะ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 

ความมุงหมายของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานการณทางสงัคมและจิตลักษณะ ที่เกีย่วของกบัการมีสวนรวม  

ดานการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏสวนสุนนัทา 

       2.   เพื่อศึกษาวาตัวแปรในกลุมสถานการณทางสังคม  และกลุมจิตลักษณะ  สามารถทาํนายการมี

สวนรวมดานการวิจยัของอาจารยในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทาไดมากนอยเพยีงใด 

       3.   เพื่อศึกษาความสมัพันธของตัวแปรการมีสวนรวมดานการวจิัยกับผลผลิตงานวจิยั 

 

สมมุติฐานในการวิจัย 
 1. มีปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุนของผูบริหารและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย    

ที่สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

 2. มีปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศในองคการและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย        

ที่สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

 3. ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก  การสนับสนุนของผูบริหาร  การรับรูขาวสารดานการ

วิจัย บรรยากาศในองคการ   ตัวแปรจิตลักษณะไดแก แรงจูงใจในการทํางานวิจัย  เจตคติตอการมีสวนรวม

ดานการวิจัย  และความสามารถดานการวิจัย  สามารถรวมกันทํานาย การมีสวนรวมดานการวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาไดทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

4. ตัวแปรการมสีวนรวมดานการวิจยัมคีวามสัมพนัธทางบวกกับผลผลิตงานวจิัย 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
       1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  สถานการณทางสังคม   ประกอบดวย 1) การสนบัสนุน

ของผูบริหาร  2)  การรับรูขาวสารดานการวิจัย  3)  บรรยากาศในองคการ  จิตลักษณะ ประกอบดวย  

1) แรงจูงใจในการทํางานวจิัย  2)  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  3)  ความสามารถดานการวิจัย 

       2.  ตัวแปรตาม(Dependent Variables)   ไดแก 1)  การมีสวนรวมดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนสนุันทา   2) ผลผลิตงานวิจัย   

       3. ตัวแปรแบงกลุม  ไดแก  เพศ  ระดับการศึกษา  หนวยงานที่สังกัด  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

และตําแหนงทางวิชาการ 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
       ในการวิจัย เนื่องจากประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีจํานวนนอย  ผูวิจัยจึงใชประชากรทั้งหมด

เปนกลุมตัวอยาง  ไดแก อาจารยผูสอนประจําของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ที่ปฏิบัติงานมาแลว

ไมนอยกวา 9 เดือน และมีระดับการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป    ไมนับรวมอาจารยที่ลาศึกษาตอ  

จํานวน 363 คน ผูวิจัยแจกแบบสอบถามในการเก็บขอมูลใหกับหนวยงานตางๆ จํานวน  348 ฉบับ  ไดรับ

กลับคืนมา  217 ฉบับ เมื่อตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ  พบวามีความสมบูรณจํานวน 201  ฉบับ  จึงใช

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้จํานวน  201 คน   

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 แบงเปน 9 ตอน  ไดแก   1) แบบสอบถามลักษณะทางชวีสังคม  2) แบบสอบถามเกี่ยวกับผลผลิต

งานวิจัย   3) แบบสอบถามวัดการมีสวนรวมดานการวิจัย  4) แบบสอบถามการสนับสนุนของผูบริหาร         

5) แบบสอบถามการรับรูขาวสารดานการวจิัย  6) แบบสอบถามบรรยากาศในองคการ  7)แบบสอบถาม

ความสามารถดานการวิจัย  8)  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานวิจัย  และ 9) แบบสอบถามเจตคติ

ตอการมีสวนรวมดานการวิจยั   

 

การวิเคราะหขอมูล 
       ในการศึกษาครั้งนี ้  นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามวธิีการทางสถิต ิ โดยใช

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS (Statistical  Package  for  the  Social  Science) โดยมีการ

วิเคราะหตามลําดับดังนี ้

1. วิ เคราะหดวยสถิติพื้นฐาน  เชน  คาเฉลี่ย(Mean) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 

deviation) และวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
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2. ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง (Two-way Analysis of Variance)  

 เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอที่ 1,2 

 3. ใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ

สมมุติฐานขอ 3  

 4.ใชสถิติการวเิคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสมัพันธของเพียรสัน (Pearson Coefficient 

Correlation) เพื่อทดสอบสมมุติฐานขอ 4 

 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
       การสรุปผลสมมติฐานขอที่ 1  โดยสมมติฐานขอ 1 กลาววา  มีปฏิสัมพันธระหวางการสนับสนุน

ของผูบริหารและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารย

ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย  ซึ่งผูวิจัยคาดวาอาจารยที่มีการสนับสนุนของผูบริหารสูง  และอาจารยที่มี

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสูง  จะมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาอาจารยที่มีการสนับสนุน

ของผูบริหารต่ํา  และอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อ

ตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 1 พบวา การสนับสนุนของผูบริหารและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มี

ปฏิสัมพันธระหวางกัน สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารย ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย  5 กลุม 

ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

 

        

 

 

-  ก. รวม 

-  ก .เพศชาย  

-  ก. ปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป 

-  ก. ไมมีตําแหนงทางวิชาการ     

-  ก. สาขาวิชาดานวิทยาศาสตร   

และวิทยาศาสตรประยุกต  

-  ก. พนักงานราชการ 

และอาจารยอัตราจาง 

การมีสวนรวมดานการวิจัย 

เจตคติตอการมีสวนรวมดาน
การวิจัย 

การสนับสนุนของผูบริหาร 

 

       ภาพประกอบ 2   ผลแสดงปฏิสัมพันธแบบสองทางของตัวแปรการสนับสนุนของผูบริหาร  และ
เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ที่สนับสนุนสมมติฐานขอที่ 1 
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       โดยพบวา 1) กลุมอาจารยที่มกีารสนับสนนุของผูบริหารต่าํ  ผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการ

วิจัยสูงจะมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาผูทีม่ีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา  แตไมพบความแตกตาง

ในกลุมพนกังานราชการและอาจารยอัตราจาง 2) กลุมอาจารยที่มเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ 

ผูที่มกีารสนบัสนนุของผูบริหารสงูจะมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาผูที่มกีารสนบัสนนุของผูบริหารต่ํา และ 

3) ในกลุมอาจารยที่ที่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่าํ  และมีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา เปนผูที่มี

การมีสวนรวมดานการวิจัยนอยที่สุด แตไมพบความแตกตางในกลุมพนกังานราชการและอาจารยอัตราจาง 

 

       เมื่อพิจารณาตัวแปรอิสระทีละตัวเฉพาะกรณีที่ไมพบปฏิสัมพันธของตัวแปร  การสนับสนุนของผูบริหาร

กับเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย (ตาราง 5 สวนที่ 2)   คะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัย แปรปรวนไป

ตามการสนับสนุนของผูบริหาร  โดยพบวา  อาจารย ที่มีการสนับสนุนของผูบริหารสูงมีสวนรวมดานการวิจัย

มากกวาอาจารยที่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่ํา     พบผล ในกลุมยอยที่สําคัญ     6  กลุม ไดแก  1) กลุม

อาจารยเพศหญิง (คาเฉลี่ย 53.353 และ 48.605)  2) กลุมอาจารยที่ปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป (คาเฉลี่ย 

56.444 และ 50.507)  3) กลุมอาจารยที่มีตําแหนงผศ.และรศ. (คาเฉลี่ย 58.140 และ 52.057)  4) กลุม

อาจารยที่มีวุฒิการศึกษาระดับป.โท (คาเฉลี่ย 54.765 และ 48.998)   5) กลุมอาจารยสังกัดสาขาวิชา

ดานสังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร (คาเฉลี่ย 55.000 และ 48.639) และ 6) กลุมอาจารยที่เปน

ขาราชการ (คาเฉลี่ย 55.934 และ 49.729)  

       และเมื่อพิจารณาตัวแปรเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  พบวา  คะแนนการมีสวนรวมดานการวิจัย 

แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  โดยพบวา อาจารยที่มีเจตคติตอการ

มีสวนรวมดานการวิจัยสูงมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาอาจาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการ

วิจัยต่ํา   พบผล  ในกลุมยอย 5 กลุม ไดแก  กลุมอาจารยเพศหญิง (คาเฉลี่ย 58.081 และ 48.877)  กลุม

อาจารยที่ปฏิบัติงาน10 ปข้ึนไป (คาเฉลี่ย 56.765 และ 50.186)  กลุมอาจารยที่มีวุฒิการศึกษาระดับป.โท 

(คาเฉลี่ย 53.977 และ 49.785) กลุมอาจารยสังกัดสาขาวิชาดานสังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร 

(คาเฉลี่ย 54.225 และ 49.413) และกลุมอาจารยที่เปนขาราชการ (คาเฉลี่ย 57.789 และ 47.874) 

 

       การสรุปผลสมมติฐานขอที่ 2  โดยสมมติฐานขอ 2 กลาววา  มีปฏิสัมพันธระหวางบรรยากาศ

ในองคการและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ที่สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารย

ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย  ซึ่งผูวิจัยคาดวาอาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ดี  และอาจารยที่มี   

เจตคติที่ดีตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสูง  จะมีสวนรวมดานการวิจัย มากกวาอาจารยที่มีบรรยากาศ

ในองคการที่ไมดี  และอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา  ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อ

ตรวจสอบสมมติฐานขอที่ 2  พบวา บรรยากาศในองคการและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย     
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มีปฏิสัมพันธระหวางกัน สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย          

5 กลุม ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรยากาศในองคการ 

-  ก. รวม 

-  ก .เพศชาย  

-  ก. ปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป 

-  ก. ไมมีตําแหนงทางวิชาการ     

-  ก. วุฒิการศึกษา ป.โท 

-  ก. พนักงานราชการ 

และอาจารยอัตราจาง 
 

การมีสวนรวมดานการวิจัย 

เจตคติตอการมีสวนรวมดาน
การวิจัย 

       ภาพประกอบ 3   ผลแสดงปฏิสัมพันธแบบสองทางของตัวแปรบรรยากาศในองคการ  และเจตคติ 
ตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ที่สงผลตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ที่สนับสนุนสมมติฐานขอที่ 2 

 

       โดยพบวา 1) กลุมอาจารยที่มีบรรยากาศในองคการทีไ่มดี ผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวจิัยสูง

มีสวนรวมมากกวาผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวจิัยต่ํา แตไมพบความแตกตางในกลุมพนกังาน

ราชการและอาจารยอัตราจาง  2) กลุมอาจารย  ที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา ผูที่มบีรรยากาศ

ในองคการที่ดีมีสวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูที่มบีรรยากาศในองคการที่ไมดี และ 3)  ในกลุมอาจารยทีม่ี

บรรยากาศในองคการที่ไมดี   และมีเจตคตติอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา  เปนผูที่มกีารมีสวนรวมดานการ

วิจัยนอยที่สุด  

       เมื่อพิจารณาตวัแปรอิสระทลีะตวัเฉพาะกรณทีี่ไมพบปฏิสัมพนัธของตวัแปร บรรยากาศในองคการกับ    

เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั  (ตาราง 13  สวนที ่2 )   คะแนนการมสีวนรวมดานการวิจยัแปรปรวนไป

ตามบรรยากาศในองคการ โดยพบวา อาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ดีมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวา

อาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  พบผล ในกลุมยอย 5 กลุม ไดแก  กลุมอาจารยเพศหญิง 

(คาเฉลี่ย 53.247 และ 48.659)  กลุมอาจารยที่ปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป (คาเฉลีย่ 56.070 และ 51.111)  

กลุมอาจารยทีม่ีตําแหนงผศ.และรศ. (คาเฉลี่ย 58.208 และ 52.650) กลุมอาจารยสังกัดสาขาวิชาดาน

สังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร  (คาเฉลี่ย 54.947 และ 48.167) และกลุมอาจารยที่เปนขาราชการ 

(คาเฉลี่ย 55.434 และ 49.962) 
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       และเมื่อพจิารณาตัวแปรเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยั พบวา  คะแนนการมสีวนรวมดานการวิจัย 

แปรปรวนไปตามระดับของตัวแปรเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  โดยพบวา อาจารยที่มเีจตคติตอการ

มีสวนรวมดานการวิจัยสูงมีสวนรวมดานการวิจัยมากกวาอาจาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย

ต่ําพบผลสําคญัในกลุมยอย   6 กลุม ไดแก  กลุมอาจารยเพศหญิง (คาเฉลี่ย 53.249 และ 48.658) กลุม

อาจารยที่ปฏิบตัิงาน 10 ปข้ึนไป (คาเฉลี่ย 57.475 และ 49.706)  กลุมอาจารยที่มีตําแหนงผศ.และรศ. 

(คาเฉลี่ย 57.684 และ 53.174)  กลุมอาจารยสังกัดสาขาวชิาดานวทิยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต 

(คาเฉลี่ย 55.016 และ 52.792) กลุมอาจารยสังกัดสาขาวชิาดานสงัคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร  (คาเฉลี่ย 

54.633 และ 49.481) และกลุมอาจารยที่เปนขาราชการ (คาเฉลี่ย 57.991 และ 47.405) 

 

       การสรุปผลสมมติฐานขอที่ 3  โดยสมมติฐานขอ 3 กลาววา ตัวแปรสถานการณทางสังคม ไดแก  

การสนับสนุนของผูบริหาร การรับรูขาวสารดานการวิจัย บรรยากาศในองคการ   ตัวแปรจิตลักษณะ

ไดแก แรงจูงใจในการทํางานวิจัย    เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย  และความสามารถดานการ

วิจัย  สามารถรวมกันทํานาย การมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาได

ทั้งในกลุมรวมและกลุมยอย 

 

       ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน พบวา สถานการณทางสงัคม ไดแก  การรับรูขาวสาร

ดานการวิจัย และจิตลกัษณะ ไดแก เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวจิัย และแรงจงูใจในการทาํงานวิจัย  

สามารถรวมกันทํานายการมสีวนรวมดานการวิจยัในกลุมรวม ไดรอยละ 50.1 โดยการรับรูขาวสารดานการ

วิจัยมีอิทธพิลตอการมีสวนรวมดานการวิจยัในกลุมดังกลาวสูงสุด (คาเบตา .501) รองลงมา คือ เจตคติตอ

การมีสวนรวมดานการวิจัย (คาเบตา .219) และ แรงจูงใจในการทํางานวจิัย (คาเบตา .149)  เมื่อพิจารณาใน

กลุมยอย ไดแก  กลุมอาจารยเพศหญงิ  กลุมอาจารยทีม่ีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากวา10 ป กลุม

อาจารยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป  อาจารยที่ไมมีตาํแหนงทางวิชาการ  กลุมอาจารยที่

มีตําแหนงผศ.และรศ. กลุมอาจารยที่มวีฒุิการศึกษาในระดับป.โท กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวิชาดาน

วิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต กลุมอาจารยที่สังกัดสาขาวชิาดานสังคมศาสตรและศิลปกรรมศาสตร 

กลุมอาจารยที่เปนขาราชการและกลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง  พบวา การรับรู

ขาวสารดานการวิจัยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสูงสุด ชวงการทํานายอยูระหวาง รอยละ 44  ถึง  

57.2  โดยทํานายไดสูงสุดในกลุมอาจารยที่เปนขาราชการ (คาเบตา .353) และทํานายไดต่ําสุดใน

กลุมอาจารยที่เปนพนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง  (คาเบตา.602) 

       นอกจากนี้ ยังพบวา  เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยมีอิทธิพลตอการมีสวนรวมดานการวิจัย

สูงสุด  ในกลุมอาจารยเพศชาย (คาเบตา .395)  และกลุมอาจารยที่มีวุฒิการศึกษาในระดับป.เอก (คาเบตา  .585)   
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- การรับรูขาวสารดานการวิจัย 1 

- เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย 2 

- แรงจูงใจในการทํางานวิจัย 3 

 
การมีสวนรวมดานการวิจัย 

- การรับรูขาวสารดานการวิจัย 1 

- เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย 2 

- การรับรูขาวสารดานการวิจัย 1 

- แรงจูงใจในการทํางานวิจัย 2 

- บรรยากาศในองคการ 3 

- การรับรูขาวสารดานการวิจัย 1 

- แรงจูงใจในการทํางานวิจัย 2 

- เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย 3 

- ก. ปฏิบัติงาน 10 ป ขึ้นไป 44.8%

- ก. ป. เอก 34.3%

- ก. ป. โท 50.1%

 

- เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย 1 

- ก. รวม 50.1 %          

- ก. ปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป 54% 

- ก. อ.ที่ไมมีตําแหนงวิชาการ  50.1%       

- ก. ขาราชการ 57.2% 

 
- การรับรูขาวสารดานการวิจัย 1 

- แรงจูงใจในการทํางานวิจัย 2 

- การรับรูขาวสารดานการวิจัย 1 

- บรรยากาศในองคการ 2 

- ก. เพศชาย 51.4 % 

- ก. ผศ. และ รศ. 56.9% 

- ก. พนักงานราชการและอ.อัตราจาง 44%         

- ก. เพศหญิง 52.2 % 

- ก. สาขาวิชาดานสังคม 51.5%  

- เจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย 1 

- การรับรูขาวสารดานการวิจัย 2 

- ความสามารถดานการวิจัย 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 - ก. สาขาวิชาดานวิทยฯ 45.6%                           
 
 
       ภาพประกอบ 4  ผลการทํานายและตัวทํานายที่สําคัญของการมีสวนรวมดานการวิจัย  โดยใช
กลุมสถานการณ   และกลุมจิตลักษณะ เปนตัวทํานาย ในกลุมรวมและกลุมยอย 
 
       หมายเหตุ  ตัวเลขหลังตัวแปร  หมายถึง  แสดงลําดับที่สําคัญของการทํานาย 
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       การสรปุผลตามสมมติฐานขอที่ 4  โดยสมมติฐานขอ 4 กลาววา ตัวแปรการมีสวนรวมดานการ

วิจัยมีความสมัพันธทางบวกกับผลผลิตงานวิจัย 

 ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐาน  พบวา  การมีสวนรวมดานการวิจัยมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตงานวิจัย  ของอาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r =. 305)  

 

 

อภิปรายผล 
       1.ผลการวิเคราะหขอมูลการสนบัสนุนของผูบริหารและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัมี

ปฏิสัมพันธระหวางกัน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05   โดยพบวา  
           1) กลุมอาจารยทีม่ีการสนับสนุนของผูบริหารต่ํา ผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสูงจะมี

สวนรวมดานการวิจยัมากกวาผูทีม่ีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจยัต่ํา แตไมพบความแตกตางในกลุม

พนักงานราชการและอาจารยอัตราจาง   

            2)  กลุมอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา ผูทีม่ีการสนบัสนนุของผูบริหารสูงจะมี

สวนรวมดานการวิจัยมากกวาผูทีม่ีการสนบัสนนุของผูบริหารต่าํ  

             3) ในกลุมอาจารยทีท่ี่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่ํา  และมเีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ 

เปนผูที่มกีารมสีวนรวมดานการวิจัยนอยที่สุด แตไมพบความแตกตางในกลุมพนกังานราชการและอาจารย

อัตราจาง   

       นอกจากนี้  พบวา  บรรยากาศในองคการและเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยมีปฏิสัมพันธ

ระหวางกัน อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบี .05  โดยพบวา 

            1) กลุมอาจารยที่มบีรรยากาศในองคการที่ดี ผูที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยสงูมีสวน

รวมดานการวจิยัมากกวาผูทีม่เีจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา แตไมพบความแตกตางในกลุมพนกังาน

ราชการและอาจารยอัตราจาง   

          2) กลุมอาจารยที่มีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่าํ ผูที่มีบรรยากาศในองคการที่ดีมีสวนรวมดาน

การวิจยัมากกวาผูทีม่ีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  

           3)  ในกลุมอาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี   และมีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา  เปนผูที่

มีการมีสวนรวมดานการวิจัยนอยที่สุด 

       ซึง่ผลการศึกษาดังกลาว เปนไปตามแนวคิดรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพนัธนิยม (Interactionism Model) 

(Magnusson & Endler. 1977 ) ในลักษณะปฏิสัมพันธแบบกลไก (Mechanical Interaction)  คือ  จิตลักษณะกับ

สถานการณมีปฎิสัมพันธระหวางกนัในการอธิบายการเกิดพฤติกรรมของบุคคล  
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       และยังสอดคลองกับ เบลคมูตัน และวิลเลี่ยม (สจีวรรณ  ทรรพวสุ. 2540 : 45 ; อางอิงจาก 

Blake,Mouton & Williams. 1981 : 30)  ทีก่ลาววา  กิจกรรมหรือภารกิจทีสํ่าคัญของผูบริหารซึง่เปนดชันีบงชี้

ประสิทธผิลการบริหารวิชาการประการหนึง่ คือ การสงเสริมการสนับสนุน ใหเกิดบรรยากาศในการวิจัยเพื่อให

เกิดงานวิจัยทีม่ีคุณภาพสูง  นอกจากนี้ผลงานวิจยัของ ตาบทพิย ฐิตพิงษพาณิช. (2539) พบวา การที่

บุคลากรเขามามีสวนรวมในกจิกรรมของหนวยงาน ผูบริหารของหนวยงานมีสวนสําคัญอยางมากในการสงเสริม

และสนับสนุนการเขารวมกิจกรรม  เยาวภา เจริญบุญ (2538) ศึกษาองคประกอบที่สัมพนัธกับการทําวิจยัในชั้น

เรียนของครูในระดับมัธยมศกึษา ในกรุงเทพมหานคร พบวา  สภาพทีเ่อื้อตอการทําวจิัยในชัน้เรียนซึ่งไดแก

ภาระงานอื่นๆ นอกเหนือจากการสอน 1 ใน 5 ตัวแปรทีม่ีความสมัพนัธกับการทําวิจยัในชัน้เรียน คือ การ

ใหการสนับสนุนของผูบริหารในการทําวจิัยในชัน้เรียน นอกจากนี้ในดานเจตคต ิ  งานวิจยัของ ศักดิ์ชัย 

นิรัญทวี (2532:172) ไดทําการวิจัยเรื่องความแปลกแยกกบัพฤติกรรมการทํางานของครูสังกัด
กรุงเทพมหานคร พบวา เจตคติตอสภาพการทํางานและความรูสึกเกี่ยวกับการสนับสนนุทางสงัคมเปน
ตัวทํานายพฤตกิรรมการเขารวมทํางานของบคุลากรไดอยางมีนัยสาํคัญ ครูที่มีเจตคตทิี่ดีตอการทํางานจะมี
พฤติกรรมการทํางานที่มุงกระทําหนาที่ในงานใหสูงไปดวย เชนเดียวกับ ผอบเธียร   วงศภักดี ทีพ่บวา เจต

คติที่ดีตอการทํางานและการสนับสนนุทางสังคมมีผลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาทีฝ่กอบรมในธนาคาร

พาณิชยไทย  และตาบทิพย ฐิติพงษพาณิช (2539) พบวา เจาหนาที่มเีจตคติอยูในระดับสูงมี

ความสัมพันธกับการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมและมีสวนรวมในการดําเนนิงานของหนวยงาน

ตามแนวทางคณุภาพสงูกวาเจาหนาทีท่ี่มีเจตคติอยูในระดับตํ่า 

        สรุปไดวา  กลุมอาจารยที่มีการสนับสนุนของผูบริหารสูง  และมีเจตคติดอการมีสวนรวมดาน
การวิจัยสูง  มีสวนรวมดานการวิจัยมากกวากลุมอาจารยที่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่ํา และมีเจตคติดอ
การมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา และกลุมอาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ดี  และมีเจตคติดอการมีสวน
รวมดานการวจัิยสูง  มีสวนรวมดานการวจัิยมากกวากลุมอาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดี  และ
มีเจตคติดอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา 
       โดยกลุมอาจารยที่มีการสนับสนุนของผูบริหารต่ําและมีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา  และ  

กลุมอาจารยที่มีบรรยากาศในองคการที่ไมดีและมีเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัยต่ํา  เปนผูที่มีการมีสวน

รวมดานการวิจัยนอยที่สุด 

       3. ตัวแปรสถานการณทางสังคม และจิตลักษณะ สามารถรวมกันทํานายการมีสวนรวมดานการ

วิจัยของอาจารยมหาวทิยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทาไดทัง้ในกลุมรวมและกลุมยอย  จากผลดังกลาว พบวา  

การรับรูขาวสารดานการวิจยัเปนตัวแปรทีม่ีอํานาจการทาํนายสูงที่สุดในกลุมรวมและกลุมยอยสวนใหญ  

สอดคลองกับงานวิจยัของ  ธนาวทิย กางการ (2549) ที่ศึกษาการมสีวนรวมของสมาชิกองคการบริหาร

สวนตําบลนาฝาย อําเภอเมือง จงัหวัดชยัภูมิ ในการพัฒนาทองถิน่ พบวา ขอมูลของขาวสารสมาชิก

สภาองคการบริหารสวนตาํบลเปนปจจยัทีม่ีระดับการมีสวนรวมมากในการพฒันาทองถิน่โดยภาพรวมและ
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รายดาน ขอมูลขาวสารเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับการมีสวนรวมมาก  และคนที่ไดรับขอมูลขาวสาร 

การมีสวนรวมในการพัฒนาทองถิน่มากกวาคนที่ไมไดรับรูขอมูลขาวสาร  สอดคลองกับ  อสิตรา  รัตตะมณี

(2540) ไดศึกษาการมีสวนรวมทางการเมอืงของประชาชนในระดับทองถิ่น : ศึกษาเฉพาะกรณีสมาชิกสภา

องคการบริหารสวนตําบล อําเภอเมือง จังหวัดฉะเชงิเทรา  พบวา  ขอมูลขาวสารเปนปจจัยหนึง่ทีม่ี

อิทธิพลตอการมีสวนรวมทางการเมืองของสมาชิกสภาองคการบริหารสวนตําบล นอกจากนี ้ วรรณะ บรรจง 

(2546) ไดศึกษาปจจัยทางสงัคมที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการมีสวนรวมทางการเมืองของครูในภาคใต กลุม

ตัวอยาง คือ ครูที่ทาํการสอนในระดับมธัยมศึกษา กรมสามัญศึกษาในเขตภาคใต จํานวน 985 คน 

พบวา ครูที่มกีารรับรูขาวสารทางการเมืองสงู และความเชือ่อํานาจในตนสูง เปนครูที่มพีฤติกรรมการมีสวนรวม

ทางการเมืองของครูในภาคใตมากกวาครูประเภทตรงขาม และยังพบวาครูที่มีการรับรูขาวสารทางการเมืองสูง 

และมีเหตุผลเชิงจริยธรรมสงู เปนครูที่มพีฤติกรรมการมีสวนรวมทางการเมืองของครูในภาคใตมากกวา

ครูประเภทตรงขาม  

       สรุปไดวา  การรับรูขาวสารดานการวิจัย  เปนตัวแปรที่สําคัญตอการมีสวนรวมดานการวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  ดังนั้น  มหาวิทยาลัยและผูมีสวนเกี่ยวของจึงควรสงเสริมและ

สนับสนุน ใหอาจารยผูสอนไดรับรูขอมูลขาวสารดานการวิจัยเพิ่มมากขึ้น โดยการ ประชาสัมพันธผาน

ส่ือตางๆของหนวยงาน พรอมทั้งจัดหาวารสารตางๆทั้งภายในและภายนอก ซึ่งจะมีผลใหอาจารย

ไดรับขาวสารดานการวิจัยเพิ่มมากขึ้น  นอกจากนี้ยังตองมีการสงเสริมและเปดโอกาสใหอาจารย ไดมี

การพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เขารวมประชุม  อบรม  สัมมนา  และนําเสนอผลงานทาง

วิชาการ เพื่อเพิ่มประสบการณพัฒนาทักษะและศักยภาพดานการวิจัยของอาจารย  เปนการกระตุน

ใหอาจารยไดเขามามีสวนรวมดานการวิจัย  อันอาจจะสงผลใหอาจารยมีการผลิตผลงานวิจัยมากยิ่งขึ้น 

      4.  ผลการวิเคราะหขอมูล  พบวา  การมีสวนรวมดานการวิจัยมีความสัมพันธทางบวกกับ

ผลผลิตงานวิจัย  ของอาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r =. 383) สอดคลองกับงานวิจัยของ  แฮร (สมหมาย มิ่งพฤฒิ. 

2546 : 49 ; อางอิงจาก Hare. 1976) ที่ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการเขามามีสวน

รวมของสมาชิกในกลุมกับประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา การเขามามีสวนรวมนั้นจะมีผลตอ

แรงจูงใจของสมาชิกในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่กลุมตองการและยังทําใหการสื่อสาร

ระหวางสมาชิกมีเพิ่มข้ึน สงผลใหสมาชิกแตละคนใหความเปนมิตรตอกันเพิ่มข้ึน และในที่สุดก็จะทําให

ผลผลิตในกระบวนการทํางานเพิ่มข้ึนตามไปดวย   และนอกจากนี้  สุชาดา  ปภาพจน  (2539)  ศึกษา 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

ประสานมิตร  พบวา  การมีสวนรวมในกิจกรรมทางวิชาการ  อายุราชการ  และระยะเวลาในการทําวิจัย  
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สามารถรวมกันทํานายความสามารถในการผลิตผลงานวิจัยได รอยละ 14 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  

       จึงกลาวไดวา  การมีสวนรวมดานการวิจัยจะมีผลตอแรงจูงใจของอาจารยในการทํางานวิจัยให

บรรลุเปาหมายตามที่ตองการ  ในที่สุดก็จะทําใหผลผลิตงานวิจัยเพิ่มข้ึนตามไปดวย  ดังนั้นการมีสวน

รวมดานการวิจัยจะสงผลใหอาจารยมีการผลิตผลงานวิจัยเพิ่มมากขึ้น 

ขอเสนอแนะ เพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติ 
       จากผลการวิจัยสถานการณทางสังคมและจิตลักษณะที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมดานการวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มีขอคนพบดังนี้ 

             1. จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา การสนับสนุนของผูบริหาร  บรรยากาศในองคการ  และเจตคติตอ

การมีสวนรวมดานการวิจัย เปนปจจัยสําคัญในการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารย เนื่องจากผูบริหารจะ

เปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจและสามารถจูงใจใหอาจารยมีสวนรวมในการทํากิจกรรมหรือ

ดําเนินงานดานการวิจัย  ผูบริหารจึงตองสงเสริมใหเกิดบรรยากาศในองคการที่ดีและเอื้อตอการเขา

มามีสวนรวมในการดําเนินงานกิจกรรมดานการวิจัย  พรอมทั้งเสริมสรางเจตคติที่ดีตอการดําเนินงานดาน

การวิจัยใหแกอาจารย โดยการชวยเหลือและสนับสนุนการดําเนินงานกิจกรรมดานการวิจัยอยาง

ตอเนื่องในทุกๆดาน ซึ่งจะชวยผลักดันใหอาจารยไดเห็นถึงความสําคัญและประโยชนที่จะไดรับจากการ

มีสวนรวมดานการวิจัย  อันอาจจะสงผลใหอาจารยมีสวนรวมดานการวิจัยมากยิ่งขึ้น  

            2.  สถานการณทางสงัคม  ไดแก  การรับรูขาวสารดานการวิจัย  สามารถทํานายการมีสวนรวมดาน

การวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาสงูสุด  ดังนัน้มหาวทิยาลัยจงึตองมุงสงเสริมและสนบัสนุน

การรับรูขาวสารดานการวิจัยของอาจารยใหมากยิ่งขึ้น ควรมีการเผยแพรประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร

ดานการวิจัยใหอาจารยไดรับรูมากขึ้นดวยการใชส่ือตาง  ๆ รวมทั้งสงเสริมใหอาจารยไดพบปะแลกเปลี่ยนความ

คิดเหน็  การแลกเปลีย่นขอมลูขาวสาร การเขารวมประชุมสัมมนาทางวชิาการ  นาํเสนอผลงาน   การเรียนรู

และอบรมเพื่อเพิ่มประสบการณพัฒนาทกัษะและศักยภาพดานการวิจยั   
           3. จิตลักษณะ ไดแก เจตคติที่มีตอการมีสวนรวมดานการวิจัย และแรงจูงใจในการทํางานวิจัย    

มีอํานาจในการทํานายการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาสูงสุด 

โดยเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวิจัย มีอํานาจในการทํานายสูงสุด    ดังนั้นมหาวิทยาลัยจึงควรมุง

สงเสริม และพัฒนาเจตคติที่ดีตอการมีสวนรวมดานการวิจัย เพื่อสรางเสริมเจตคติที่ดีตอการทํางานวิจัย  

และพัฒนาแรงจูงใจในการทํางานวิจัย  เพื่อใหอาจารยมีสวนรวมดานการวิจัยมากขึ้นซึ่งจะเกี่ยวของกับ

ผลผลิตงานวิจัยของอาจารยตอไป 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
       จากผลการวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบวาสถานการณทางสังคม  ไดแก การรับรูขาวสารดานการวิจัย  

มีความสําคัญตอการมีสวนรวมดานการวิจัย ในการวิจัยครั้งตอไปจึงควรทําการวิจัยเพ่ือคนหารูปแบบ
วิธีการในการสงเสริมและพัฒนาชองทางการรับรูขาวสารดานการวิจัยในดานตางๆใหกับบุคลากร 
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แบบสอบถาม 
สถานการณทางสังคมและจิตลักษณะที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวมดาน

การวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
 
 ผูวิจ ัยมีความยินดีอยางยิ่ง    ท่ีทานกรุณารับตอบแบบสอบถามชุดน้ี     ซึ่งเปนแบบสอบถาม 
สถานการณทางสังคมและจิตลักษณะท่ีเกี่ยวของกับการมีสวนรวมดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราช
ภัฏโดยใหอาจารยเปนผูตอบ ผลท่ีไดจากการวิจัยคร้ังนี้  จะเปนประโยชนตอหนวยงาน    และผูมีบทบาท
หนาท่ีในการสงเสริม และพัฒนาอาจารยในดานการวิจัย สามารถนําไปประยุกตใชเพื่อพัฒนาบุคลากร
ไดอยางครอบคลุมท้ังดานจิตใจและพฤติกรรมมากขึ้น 
 ผูวิจ ัยใครขอความกรุณาจากทานโปรดตอบแบบสอบถามนี้   ดวยความจริงใจ และตามท่ี     
เปนจริง กรุณาตอบทุกขอ เพ่ือจะสามารถนําขอมูลท่ีทานใหไปใชประโยชนไดสูงสุด  ขอมูลท่ีทานใหถือ
เปนความลับ จะไมมีการนําไปใชในกรณีอ่ืนใดนอกจากการวิจัยคร้ังน้ี 
 ผูวิจ ัยทราบวาทานตองเสียสละเวลาและกําลังความคิดในการตอบคร้ังน้ีอยางมาก ผูว ิจัยรูสึก
ซาบซึ้งและขอขอบพระคณุอยางย่ิง    ในความรวมมือของทานไว ณ โอกาสน้ี     
 
 

ผูวิจัย       นางสาวพัชรี รัตนพันธ 
    หลักสูตร      วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 
    สาขาวิชา      การวิจัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 
           สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 

      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
    อาจารยท่ีปรึกษา     ดร.จรัล  อุนฐิติว ัฒน 
           รองศาสตราจารย ดร. ดุษฎี โยเหลา 
 
 
 
มือถือ 08 -1866 - 3276   

สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โทร. 02-258-4482 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของผูตอบ 
กรุณากรอกขอความและ/หรือทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความที่ตรงกับความจริง 
เกี่ยวกับตัวทาน และกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
    1. เพศ   หญิง       ชาย            อายุ .............. ป  
 

    3. ระดับการศึกษา       ปริญญาโท       ปริญญาเอก 
 

    4. คณะที่สังกัด ....................................................ภาควิชา ................................................... 
 

    5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน.....ป  .....เดือน (ในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ทานกําลังปฏิบัติงานอยู) 
 

 6.  ตําแหนงทางวิชาการ      อาจารย      ผศ.             รศ.      ศ. 
 

 7.  สถานภาพการทํางาน    ขาราชการ    พนักงานมหาวิทยาลัย             
        พนักงานราชการ    อาจารยอัตราจาง   อ่ืนๆ........... 
 

ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับ ผลผลิตงานวิจัย   
โปรดเติมคําลงในชองวาง หรือขีดเครื่องหมาย ลงใน (  ) ซ่ึงตรงกับความเปนจริงของทาน  
 

 ผลผลิตงานวิจัย  หมายถึง  จํานวนรายงานการวิจัยท่ีทานทําเสร็จแลว  และจํานวนงานวิจัยท่ีกําลัง
ดําเนินการอยู ซ่ึงอยูระหวางป พ.ศ. 2548-2551  โดยจําแนกเปนงานวิจัยเด่ียว หมายถึง การวิจัยท่ีมี
ผ ูรับผิดชอบและเขียนรายงานการวิจัยเพียงคนเดียว และงานวิจัยกลุม  หมายถึง  การวิจัยท่ีร ับผิดชอบและ
เขียนรายงานการวิจัยโดยกลุมบุคคล   

หมายเหตุ  ผลผลิตงานวิจัยไมนับรวมปริญญานิพนธ/วิทยานิพนธท่ีเปนสวนหน่ึงของการศึกษา 
1. ทานเคยทําวิจัย 
   (   )  ไมเคยทําวิจัย     (   )  เคยทําวิจัย   
 

2. ทานสนใจท่ีจะทําวิจัยในลักษณะใด 
 (   )  งานวิจัยเดี่ยว   (   )  งานวิจัยกลุม 
 

3. ทานเคยทําวิจัยหรือ/และกําลังทําวิจัยเปนงานวิจัยเด่ียว หรือ งานวิจัยกลุม ในประเด็นตอไปน้ีอยางไร 

 

งานวิจัยเด่ียว  งานวิจัยกลุม 
1. จํานวนงานวิจัยที่ทําเสร็จแลว 
     (   )  ไมม ี
     (   )  มี  จํานวน...........เรื่อง 
2. จํานวนงานวิจัยท่ีก ําลังดําเนินการอยู 
     (   )  ไมม ี
     (   )  มี  จํานวน...........เรื่อง 

1. จํานวนงานวิจัยที่ทําเสร็จแลว 
     (   )  ไมม ี
     (   )  มี  จํานวน...........เร ื่อง 
2. จํานวนงานวิจัยที่กําลังดําเนินการอยู 
     (   )  ไมม ี
     (   )  มี  จํานวน...........เร ื่อง 
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ตอนที่ 3  สถานภาพการทํางานดานวิจัย 
คําชี้แจง  โปรดอานและพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ   ชองใด

ชองหน่ึงท่ีตรงกับความรูส ึกหรือพฤติกรรมของทานมากท่ีสุด 

ขอ ขอคําถาม 
จริง

ท่ีสุด 

จริง คอนขาง

จริง 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง ไมจริง

เลย 

1 ทานมีสวนวางแผนการทําวิจัยของหนวยงาน…................................. …… …… …… …… …… …… 

2 ทานมีสวนตัดสินใจกําหนดแนวทางการวิจัย...................................... …… …… …… …… …… …… 

3 ทานเคยเลือกเรื่องที่ควรทําวิจัย………….......................................... …… …… …… …… …… …… 

4 ทานมีสวนตัดสินใจเลือกซื้อหนังสือ /วารสารทางการวิจัยใหหนวยงาน …… …… …… …… …… …… 

5 ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทําวิจัย ............................... …… …… …… …… …… …… 

6 ทานเคยกําหนดปญหาที่ตองการวิจัย…………................................. …… …… …… …… …… …… 

7 ทานมักใหความรวมมือกับกิจกรรมดานการวิจัยของหนวยงาน........... …… …… …… …… …… …… 

8 ทานรวมแลกเปลี่ยนความรูเกี่ยวกับการวิจัยทุกครั้งท ี่มีโอกาส............. …… …… …… …… …… …… 

9 ทานเคยเขารวมกิจกรรมพัฒนาทักษะดานการวิจัย………….............. …… …… …… …… …… …… 

10 ทานเคยเขารวมกิจกรรมเกี่ยวกับการวิจัยที่หนวยงานจัดข้ึน…............ …… …… …… …… …… …… 

11 ทานนําผลงานวิจัยมาประยุกตใชสําหรับการเรียนการสอน…............. …… …… …… …… …… …… 

12 ทานไดรับความรู และทักษะในการวิจัยจากการรวมประชุมทางวิชาการ …… …… …… …… …… …… 

13 ผลงานวิจัยทําใหหนวยงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบริหาร...... …… …… …… …… …… …… 
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ตอนที่ 4  การบริหารงานในหนวยงาน 
คําชี้แจง  โปรดอานและพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ   ชองใด

ชองหน่ึงท่ีตรงกับความรูส ึกของทานตอการบริหารงานของผูบริหาร 
 

ขอ ขอคําถาม 
จริง

ท่ีสุด 

จริง คอนขาง

จริง 

คอนขาง

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง

เลย 

1 มีการกําหนดนโยบายสงเสริมการวิจัยใหกับบุคลากร………....... …… …… …… …… …… …… 

2 สงเสริมใหคณะของทานมีการกําหนดแผนงานการวิจัย……........ …… …… …… …… …… …… 

3 สงเสริมใหคณะของทานเขียนโครงการวิจัยในแตละปงบประมาณ …… …… …… …… …… …… 

4 มีนโยบายพิจารณาใหรางวัลกับผูทํางานวิจัยเสร็จตามกําหนด …… …… …… …… …… …… 

5 สนับสนุนใหมีเงินสํารองการทําวิจัยใหบุคลากรยืมใชกอน…........ …… …… …… …… …… …… 

6 มีระเบียบการจายเงินใหทําวิจัยไดอยางคลองตัว………….......... …… …… …… …… …… …… 

7 ประสานงานขอทุนวิจัยจากหนวยงานภายนอก…………............ …… …… …… …… …… …… 

8 ใหทุนอุดหนุนเผยแพรผลงานวิจัย……………………................. …… …… …… …… …… …… 

9 จัดประชุมสัมมนาเผยแพรผลงานวิจัย…………………............... …… …… …… …… …… …… 

10 จัดประชุมศึกษาดูงานดานการวิจัย…………………….............. …… …… …… …… …… …… 

11 จัดพี่เลี้ยงใหการดูแล และปรึกษาการทําวิจัย……………............ …… …… …… …… …… …… 

12 เชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่องวิจัยใหกับบุคลากร…………........... …… …… …… …… …… …… 

13 จัดหาวัสดุ ครุภัณฑเพ่ือใชในการทําวิจัย………………............... …… …… …… …… …… …… 

14 จัดหาเอกสาร และนวัตกรรม ที่เปนประโยชนเก ี่ยวกับงานวิจัย….. …… …… …… …… …… …… 

15 สงเสริมใหบุคลากรมีเวลาสําหรับทําวิจัย……………….............. …… …… …… …… …… …… 

16 กําหนดภาระงานเพ่ือจูงใจใหบุคลากรสนใจทําวิจัย……….......... …… …… …… …… …… …… 
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ตอนท่ี 5   ขาวสารดานการวิจัย 
คําชี้แจง  โปรดอานและพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองทางขวามือ   ชองใดชองหนึ่งท ี่

ตรงกับความรูสึกหรือพฤติกรรมของทานมากที่สุด 

 

ขอ ขอคําถาม 
จริง

ท่ีสุด 

จริง คอนขาง

จริง 

คอนขาง

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง

เลย 

1 ทานไดรับขาวสารการดําเนินงาน/กิจกรรมดานการวิจัยจากสื่อตางๆ            

ของหนวยงาน………………………………….................................... …… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

2 ทานไดรับการพัฒนาความรูและทักษะดานการวิจัยจากการ เขารวม

อบรมที่สถาบันจัดขึ้น........................................................................ …… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

3 ทานไดรับการพัฒนาความรูและทักษะการวิจัยจากการเขารวมอบรม

ที่ จัดข้ึนโดยหนวยงานภายนอก………………….............................. …… 

 

…… 

 

 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

4 ทานไดรับความรูดานการวิจัยจากการเขารวมสัมมนาแลกเปลี่ยน     

ความคิดเห็นทางการวิจัย…………………………............................ …… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

5 ถามีกิจกรรมหรือการนําเสนอขาวสารดานการวิจัย ณ ที่ใด ทานจะ 

เขารวมเสมอ………………………………………………................. …… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

 

…… 

6 ทานเขารวมประชุมรับฟงการเสนอผลงานวิจัยอยูเสมอ………........... …… …… …… …… …… …… 

7 เมื่อท านไดรับเอกสารเผยแพรเกี่ยวกับการวิจัยทานจะอานดวยความสนใจ …… …… …… …… …… …… 

8 ทานมักอานบทความเกี่ยวกับงานวิจัยจากเอกสารและวารสารตางๆ…....... …… …… …… …… …… …… 

9 ทานชอบไตถามความรูดานการวิจัยจากผูรู………….………............. …… …… …… …… …… …… 

10 ทานปฏิเสธการเขารับการอบรมเพื่อพ ัฒนาความรูทักษะดานการวิจัย. …… …… …… …… …… …… 

11 เมื่อมีใครพูดคุยเกี่ยวกับเร่ืองการวิจัยทานมักไมใหความสนใจ…......... …… …… …… …… …… …… 

12 ทานไดรับความรูจากการอานวารสารดานการวิจัยที่เปนภาษาไทย......... …… …… …… …… …… …… 

 
 
 



             
  

97 

ตอนท่ี 6   บรรยากาศในการทํางาน 
คําชี้แจง  โปรดอานและพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ   ชองใด

ชองหน่ึงท่ีตรงกับความรูส ึกหรือพฤติกรรมของทานมากท่ีสุด 
 

ขอ ขอคําถาม 
จริง

ท่ีสุด 

จริง คอนขาง

จริง 

คอนขาง

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง

เลย 

1 ผูบร ิหารใหความเปนกันเองในการพูดคุย……………................. …… …… …… …… …… …… 

2 ผูบร ิหารใหความเมตตาเกื้อกูลในการทํางาน……………............ …… …… …… …… …… …… 

3 ผูบร ิหารเอาใจใสบุคลากรไมเฉพาะแตเรื่องงานเทาน้ัน……......... …… …… …… …… …… …… 

4 ผูบร ิหารในหนวยงานของทานใหความชวยเหลือบุคลากรเปนอยางดี.. …… …… …… …… …… …… 

5 ผูบร ิหารต้ังใจท่ีจะพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา……….......... …… …… …… …… …… …… 

6 หนวยงานของทานมีอุปกรณและเครื่องมือตางๆใชงานอยางสะดวก  …… …… …… …… …… …… 

7 บุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือในการทํางานเปนทีมอยางดี.....  …… …… …… …… …… …… 

8 การทํางานในหนวยงานมีการประสานงานกันอยางดี……........... …… …… …… …… …… …… 

9 เพ่ือนรวมงานใหกําลังใจในการทํางาน………………….............. …… …… …… …… …… …… 

10 ขอเร ียกรองตาง ๆ ไดร ับการตอบสนองจากเพื่อนรวมงาน……..... …… …… …… …… …… …… 
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ตอนที่ 7   ทักษะในการวิจัย 

คําชี้แจง  โปรดอานและพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ    ชองใด

ชองหน่ึงท่ีสอดคลองกับทักษะความสามารถของทาน 

 

ขอ ขอคําถาม 
ยาก

ท่ีสุด 

ยาก คอนขาง

ยาก 

คอนขาง

งาย 

งาย งาย

ที่สุด 

1 พูดในท่ีประชุมไดอยางมีประสิทธิภาพ…………………………... …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

2 การสรางปฏิสัมพันธกับผูร วมงาน………………………………… …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

3 การแสดงบทบาทผูนํา…………………………………………..... …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

4 การทําหนาท่ีประธานการประชุม……………………………....... …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

5 การประเมินผลการทํางานของผูอ่ืน……………………………… …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

6 การบริหารเวลา…………………………………………………... …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

7 การใชภาษาอังกฤษ……………………………………………… …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

8 การใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล………………………………... …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

9 การใชคอมพิวเตอรชวยประมวลผลการวิจัย……………………... …….. …….. …….. …….. …….. …….. 

10 การเขียนบทความ/เอกสารวิชาการ……………………………… …….. …….. …….. …….. …….. …….. 
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ตอนที่ 8  แรงจูงใจในการทํางานวิจัย 

คําชี้แจง  โปรดอานและพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ   ชองใด

ชองหน่ึงท่ีตรงกับความรูส ึกหรือพฤติกรรมของทานมากท่ีสุด 

 

ขอ ขอคําถาม 
จริง

ท่ีสุด 

จริง คอนข

างจริง 

คอนขาง

ไมจริง 

ไม

จริง 

ไมจริง

เลย 

1 ทานจะทํางานวิจัยเฉพาะในเรื่องท่ีทานสนใจ…………………… …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

2  งานวิจัยของทานสามารถประยุกตใชในการพัฒนาการเรียนการสอนได …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

3 ผลสําเร็จของการทําวิจัยจะเปนแรงผลักดันในการทํางานวิจัยชิ้นตอไป …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

4 ทานจะทํางานวิจัยไดดีในสถานการณท่ีไมมีการกํากับอยางใกลชิด …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

5 ทานจะทํางานวิจัยท่ีทําใหทานกาวหนาในตําแหนงการงาน.............. …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

6 ทานจะทํางานวิจัยท่ีทานไดร ับผลตอบแทนเทาน้ัน……………… …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

7 ทานทํางานวิจัยเพราะทําใหผูบังคับบัญชาใหความสําคัญตอตัวทาน …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

8 นโยบายในหนวยงานชวยใหทานสามารถทํางานวิจัยไดสะดวก… …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

9 นโยบายเพิ่มผลิตผลงานวิจัยชวยใหมีงานวิจัยเพ่ิมมากขึ้น........... …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

10 ถาทานทํางานวิจัย  ทานจะไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

11 ผูบังคับบัญชาสนใจใหคําแนะนําสําหรับบุคลากรท่ีร ิเร ิ่มจะทํางานวิจัย …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

12 อุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ชวยใหการทําวิจัยไดสําเร็จ…………….. …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

13 ระบบรางวัลจะชวยใหทานสนใจทํางานวิจัยมากขึ้น…………….. …….. …….. ……. …….. …….. …….. 
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ตอนที่ 9   ความคิดเห็นดานการวิจัย 

คําชี้แจง  โปรดอานและพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองทางขวามือ    ชองใด

ชองหน่ึงท่ีตรงกับความรูส ึกหรือพฤติกรรมของทานมากท่ีสุด 

 

ขอ ขอคําถาม 
จริง

ท่ีสุด 

จริง คอนขาง

จริง 

คอนขาง

ไมจริง 

ไม

จริง 

 ไมจริง

เลย 

1 การทํางานวิจัยจะมีคุณภาพไดตองอาศัยการมีสวนรวมของทุกคน… …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

2 นโยบายดานการวิจัยจะเกิดผลดีไดถา ทุกคนมีสวนรวมแสดงความเห็น …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

3 การรวมคิดและเสนอเรื่องที่จะทําวิจัยมีประโยชนตอการทําวิจัย… …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

4 ทานรูสึกเบื่อหนายกับการรวมกิจกรรมในดานการวิจัย………… …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

5 ทานรูสึกภูมิใจท่ีไดมีสวนรวมในการดําเนินงานงานวิจัย………… …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

6 แมจะพบกับอุปสรรคทานจะรวมดําเนินงานดานการวิจัยใหสําเร็จ …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

7 ทานพรอมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมดานการวิจัยของหนวยงาน..  …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

8 ทานพรอมท่ีจะใหความรวมมือแลกเปลี่ยนขอมูลดานการวิจัย….. …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

9 ทานพรอมท่ีจะเขาร วมเปนทีมวิจัยในโครงการวิจัยที่ทานมีความถนัด …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

10 ทานพรอมท่ีจะเขารวมโครงการวิจัยท่ีหนวยงานจัดขึ้น………… …….. …….. ……. …….. …….. …….. 

 
ขอบคุณที่ใหความอนุเคราะห 
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ภาคผนวก ข 
คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
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ตาราง 21   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการมีสวนรวมดานการวิจัย 
 

ขอ คําถาม 
คาอํานาจ
จําแนก 

1 ทานสามารถตัดสินใจเลือกหัวของานวิจัยตามความสนใจ* .4278 
2 ทานมีสวนวางแผนการทําวิจัยของหนวยงาน .5583 
3 ทานมีสวนตัดสินใจกําหนดแนวทางการการวิจัย .5942 
4 ทานมีโอกาสเลือกทํางานวิจัยเดี่ยว หรืองานวิจัยกลุม* .3456 
5 ทานเคยเลือกเร่ืองท่ีควรทําวิจัย .5535 
6 ทานมีสวนตัดสินใจเลือกชื้อหนังสือ หรือวารสารทางการวิจัย .5806 
7 ทานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการทําวิจัย  .6781 
8 ทานสามารถเลือกทําวิจัยกับบุคคลท่ีทานตองการ* .4608 
9 ทานเคยกําหนดปญหาท่ีตองการวิจัย .5507 

10 ทานชวยคนหาความรูและศึกษาขอมูลเพ่ือใชในการทํางานวิจัย* .5063 
11 ทานเคยเสียสละ อุทิศเวลา แรงกายและแรงใจในการทํางานวิจัย* .7167 
12 ทานมักใหความรวมมือกับกิจกรรมดานการวิจัยของหนวยงาน .6427 
13 ทานรวมแลกเปลี่ยนความรูเก่ียวกับการวิจัยทุกคร้ังท่ีมีโอกาส .7495 
14 ทานเคยเขารวมพัฒนาทักษะดานการวิจัย .6370 
15 ทานเคยรวมทําโครงการวิจัยกับบุคลากรในหนวยงาน* .6196 
16 ทานมีสวนในการใหขอมูลเพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานวิจัยของผูอ่ืน* .4482 
17 ทานเคยเขารวมกิจกรรมเก่ียวกับการวิจัยท่ีหนวยงานจัดขึ้น .5472 
18 ทานเคยรวมประชุมเสนอผลงานวิจัย* .5223 
19 ทานนําผลงานวิจัยมาใชส ําหรับการเรียน  การสอน .7319 
20 งานวิจัยของทาน ทําใหทานไดรับพิจาณาความดี ความชอบ* .6870 
21 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเพราะผลงานวิจัยท่ีทํา* 6789 
22 ทานไดรับการยอมรับจากสังคมจากผลงานวิจัย* .7736 
23 ทานไดรับความรู และทักษะในการวิจัยจากการรวมประชุมทางวิชาการ .7365 
24 ผลงานวิจัยทําใหหนวยงานของทานไดรับการยอบรับจากผูบริหาร .6707 
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ตาราง 21   (ตอ) 
 

ขอ คําถาม 
คาอํานาจ
จําแนก 

25 ทานเคยไดรับรางวัลจากงานวิจัย* .4227 
26 ทานเคยไดรับคาตอบแทนเปนตัวเงินจากการทําวิจัย* .6477 
27 ทานเคยใชผลงานวิจัยในการปรับปรุงการทํางาน* .6489 

* หมายถึง คําถามท่ีตัดออกในการนําแบบวัดไปใชจริง 
คาความเชื่อม่ันกอนตัดขอคําถาม เทากับ  .9419  จํานวน  27  ขอ   
คาความเชื่อม่ันหลังตัดขอคําถาม เทากับ  .9071  จํานวน  13  ขอ   
 
ตาราง  22  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการสนับสนุนของผูบริหาร 
 

ขอ คําถาม 
คาอํานาจ
จําแนก 

1 มีการกําหนดนโยบายสงเสริมการวิจัยใหกับบุคลากร .4529 
2 สงเสริมใหคณะของทานมีการกําหนดแผนงานการวิจัย .5071 
3 สงเสริมใหคณะของทานเขียนโครงการวิจัยในแตละปงบประมาณ .5585 
4 มีการจัดประชุมชี้แจงสรางความเขาใจเก่ียวกับภารกิจการวิจัย* .7407 
5 มีแผนงานท่ีชัดเจนกับนโยบายดานการวิจัย* .7336 
6 ใหความสําคัญกับการทําวิจัยของบคุลากร  .7203 
7 มีนโยบายพิจารณาใหรางวัลกับผูทํางานวิจัยเสร็จตามกําหนด* .5912 
8 สนับสนุนใหมีเงินสํารองการทําวิจัยใหบุคลากรยืมใชกอน .6233 
9 มีระเบียบการจายเงินใหทําวิจัยไดอยางคลองตัว .7177 

10 สงเสริมใหมีการตั้งงบประมาณสนับสนุนการทําวิจัย* .7520 
11 จัดหาเงินอุดหนุนการทําวิจัยใหบุคลากร* .7674 
12 ประสานงานขอทุนวิจัยจากหนวยงานภายนอก .7173 
13 จัดสรรทุนวิจัยจากเงินรายไดใหกับบุคลากร* .7973 
14 ใหทุนอุดหนุนเผยแพรผลงานวิจัย .6938 
15 สํารวจความตองการของบุคลากรเก่ียวกับการพัฒนาทักษะดานการวิจัย* .6435 
16 จัดประชุมปฏิบัติการพัฒนาทักษะในการทํางานวิจัยแกบุคลากร* .7907 
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ตาราง 22   (ตอ) 
 

ขอ คําถาม 
คาอํานาจ
จําแนก 

17 ใหบุคลากรเขารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูและทักษะในการทําวิจัย* .6971 
18 จัดประชุมสัมมนาเผยแพรผลงานวิจัย 5918 
19 จัดประชุมศึกษาดูงานดานการวิจัย .5728 
20 จัดพ่ีเล ี้ยงใหการดูแล และปรึกษาการทําวิจัย .6224 
21 เชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่องวิจัยใหกับบุคลากร .6282 
22 จัดประชุมแลกเปลี่ยนความรูดานการวิจัย* .6939 
23 จัดหาวัสดุ ครุภัณฑเพ่ือใชในการทําวิจัย .6512 

24 จัดหาเอกสาร และนวัตกรรม ท่ีเปนประโยชนเกี่ยวกับงานวิจัย .6338 
25 สงเสริมใหบุคลากรมีเวลาสําหรับทําวิจัย .4918 
26 จัดหาฐานขอมูลสําหรับการคนควาวิจัย* .6579 
27 กําหนดภาระงานเพ่ือจูงใจใหบุคลากรสนใจทําวิจัย .5335 
28 จัดประชุมกระตุนใหบุคลากรเขียนโครงการวิจัยขอทุน* .6924 

* หมายถึง ขอคําถามท่ีตัดออกในการนําแบบวัดไปใชจริง 
คาความเชื่อม่ันกอนตัดขอคําถาม เทากับ  .9559  จํานวน  28  ขอ   
คาความเชื่อม่ันหลังตัดขอคําถาม เทากับ  .9064    จํานวน  16  ขอ   
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ตาราง 23   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามการรับรูขาวสารดานการวิจัย 
 

ขอ คําถาม 
คาอํานาจ
จําแนก 

1 ทานไดรับขาวสารการดําเนินงาน/กิจกรรมดานการวิจัยจากสื่อตางๆของหนวยงาน .5455 
2 ทานไดรับการพัฒนาความรูและทักษะดานการวิจัยจากการเขารวมอบรมท่ีสถาบันจัดขึ้น .6371 
3 ทานไดรับการพัฒนาความรูและทักษะการวิจัยจากการเขารวมอบรมท่ีจดัขึ้นโดย

หนวยงานภายนอก 
.7213 

4 ทานไดรับความรูดานการวิจัยจากการเขารวมสัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นทางการ
วิจัย 

.7374 

5 ทานไดรับความรูดานการวิจัยจากการอานวารสารเกี่ยวกับการวิจัยท่ีเปนภาษาไทย .6694 
6 ทานไดรับความรูดานการวิจัยจากการอานวารสารเกีย่วกับการวิจัยท่ีเปน

ภาษาตางประเทศ 
.5163 

7 ทานเขารวมประชุมรับฟงการเสนอผลงานวิจัยอยูเสมอ  .7243 
8 เม่ือทานไดรับเอกสารเผยแพรเก่ียวกับการวิจัยทานจะอานดวยความสนใจ .7740 
9 ทานมักอานบทความเก่ียวกับงานวิจัยจากเอกสารและวารสารตางๆ .6374 

10 ทานชอบไตถามความรูดานการวิจัยจากผูท่ีมีความรู .6948 

11 ทานไมสนใจและปฏิเสธการเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูทักษะดานการวิจัย* -.0031 

12 ทานรับรูนโยบายและแผนการดําเนินงานดานการวิจัยของหนวยงาน .4203 

13 ถามีกิจกรรมหรือการนําเสนอขาวสารดานการวิจัย ณ ท่ีใด ทานจะเขารวมเสมอ .6163 

14 เม่ือมีใครพูดคุยเก่ียวกับเรื่องการวิจัยทานมักไมใหความสนใจ* -.1055 

* หมายถึง ขอคําถามท่ีตัดออกในการนําแบบวัดไปใชจริง 
คาความเชื่อม่ันกอนตัดขอคําถาม เทากับ  .8485  จํานวน  14  ขอ   
คาความเชื่อม่ันหลังตัดขอคําถาม เทากบั  .9194    จํานวน  12  ขอ   
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ตาราง  24  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามบรรยากาศในองคการ 
 

ขอ คําถาม 
คาอํานาจ

จําแนก 

1 ผูบังคับบัญชาของทานออกคําสั่งใหปฏิบัติงานอยางเครงครัด* .1765 
2 หัวหนาของทานไมเปดโอกาสใหมีการซักถาม หรือโตแยงเร่ืองงาน* .2985 
3 ผูบริหารของทานมักสั่งงานแบบเปนทางการ* .0650 
4 ผูบริหารใหความเปนกันเองในการพูดคุย .6543 
5 ผูบริหารใหความเมตตาเกื้อกูลในการทํางาน .7050 
6 ผูบริหารเอาใจใสบุคลากรไมเฉพาะแตเร่ืองงานเทาน้ัน .7495 
7 ผูบริหารในหนวยงานของทานใหความชวยเหลือบคุลากรเปนอยางด ี .7368 
8 ผูบริหารตั้งใจท่ีจะพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนา .6301 
9 กฎระเบียบขอบังคับของหนวยงานเครงครัดไมยืดหยุน* -.0904 

10 หนวยงานของทานมีอุปกรณและเคร่ืองมือตางๆใชงานอยางสะดวก  .3635 
11 บุคลากรในหนวยงานของทานตางคนตางอยูไมคอยไดพูดคุยกัน* .3356 
12 บุคลากรในหนวยงานสวนใหญจะปฏิบัติงานกันเปนทีม  .7349 
13 การทํางานในหนวยงานมีการประสานงานกันอยางด ี .6485 
14 บุคลากรมักไมใหความรวมมือในการทํางานเทาท่ีควร* .3406 
15 เพ่ือนรวมงานใหกําลังใจในการทํางาน .6237 
16 ขอเรียกรองตาง ๆ ไดรับการตอบสนองจากเพ่ือนรวมงาน .6850 

* หมายถึง ขอคําถามท่ีตัดออกในการนําแบบวัดไปใชจริง 
คาความเชื่อม่ันกอนตัดขอคําถาม เทากับ  .8399   จํานวน  16  ขอ   
คาความเชื่อม่ันหลังตัดขอคําถาม เทากับ  .9154    จํานวน  10  ขอ   
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ตาราง  25  แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานวิจัย 
 

ขอ คําถาม 
คาอํานาจ
จําแนก 

1 ทานจะทํางานวิจัยเพราะสนใจในเรื่องท่ีจะทํา .4776 
2 งานวิจัยท่ีทานจะทําเหมาะกับความรูความสามารถ ของทาน* .6208 
3 งานวิจัยของทานสามารถประยุกตใชในการพัฒนา  การเรียนการสอนได* .6259 
4 ผลสําเร็จของการทําวิจัยจะเปนแรงผลักดันในการทํางานวิจัยชิ้นตอไป* .6963 
5 ทานจะทํางานวิจัยไดดีในสถานการณที่ไมมีการตรวจตราอยางใกลชิด* .0935 
6 ทานจะไมรับทํางานวิจัยท่ีไมมีอิสระในการทํางาน* -.4105 
7 เปนเพราะผลงานวิจัยทําใหทานกาวหนาในตําแหนงการงาน .6594 
8 เพราะผลงานวิจัยทําใหทานไดรับผลตอบแทนตาง ๆ ตามมา .6847 
9 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานเพราะการผลิตผลงานวิจัย .6323 

10 ผลงานวิจัยทําใหผูบังคับบัญชาใหความสําคัญตอตัวทาน .7020 
11 นโยบายในหนวยงานชวยใหทานสามารถทํางานวิจัยไดสะดวก .6808 
12 นโยบายเพิ่มผลิตผลงานวิจัยชวยใหมีงานวิจัยเพ่ิมมากขึ้น .7175 
13 ถาทานทํางานวิจัย  ทานจะไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน .5018 
14 ผูบังคับบัญชาสนใจใหคําแนะนําสําหรับบุคลากรที่ริเร่ิมจะทํางานวิจัย .5676 
15 ทานไดรับมอบงานสอนจนไมมีเวลาผลิตผลงานวิจัย* -.1720 
16 ผูบังคับบัญชาไมใหความเปนธรรมในเรื่องพิจารณาตําแหนงการงาน* -.2581 
17 อุปกรณเคร่ืองมือตาง ๆ ชวยใหการทําวิจัยไดสําเร็จ .4767 
18 หองทํางานท่ีเหมาะชวยสรางผลงานวิจัยไดด ี .4616 
19 ระบบรางวัลจะชวยใหทานสนใจทํางานวิจัยมากขึ้น .4801 
20 ทุนสนับสนุนการวิจัยจําเปนสําหรับการทําวิจัยใหด ี .3795 

* หมายถึง ขอคําถามท่ีตัดออกในการนําแบบวัดไปใชจริง 
คาความเชื่อม่ันกอนตัดขอคําถาม เทากับ  .8185    จํานวน  20  ขอ   
คาความเชื่อม่ันหลังตัดขอคําถาม เทากับ  .8961    จํานวน  13  ขอ   
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ตาราง 26   แสดงคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเจตคติตอการมีสวนรวมดานการวจิัย 
 

ขอ คําถาม 
คาอํานาจ
จําแนก 

1 การทํางานวิจัยท่ีมีคุณภาพตองอาศัยการมีสวนรวมของทุกคน .2689 
2 การดําเนินการวิจัยท่ีตรงกับความสนใจทําใหไดงานวิจัยท่ีมีคุณภาพ* -.0678 
3 บุคลากรทุกคนสามารถตัดสินใจเลือกกิจกรรมดานการวิจัยได* .3266 
4 นโยบายดานการวิจัยน้ันสิ่งท่ีสําคัญคือ ทุกคนมีสวนรวมแสดงความเห็น  .4338 
5 การรวมคิดและเสนอเร่ืองท่ีจะทําวิจัยมีประโยชนตอการทําวิจัย .5361 
6 ทานรูส ึกเบื่อหนายกับการรวมกิจกรรมในดานการวิจัย .2174 
7 ทานรูส ึกภมิูใจท่ีไดมีสวนรวมในการดําเนินงานงานวิจัย .4977 
8 ทานชอบแบงเวลาในการสอนไปรวมทํางานดานการวิจัย* .-0751 

9 ทานรูส ึกทอถอยเม่ือตองพบกับปญหาในการรวมเสนอหัวขอการวิจัย* .0825 
10 แมจะพบกับอุปสรรคทานจะรวมดําเนินงานดานการวิจัยใหสําเร็จ .3358 
11 ทานพรอมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมดานการวิจัยของหนวยงาน  .4478 
12 ทานพรอมท่ีจะใหความรวมมือแลกเปลี่ยนขอมูลดานการวิจัย .5290 
13 ทานพรอมท่ีจะเขารวมเปนทีมวิจัยในโครงการวิจัยท่ีทานมีความถนัด .5264 
14 ทานพรอมท่ีจะเขารวมโครงการวิจัยที่หนวยงานจัดขึ้น .4194 
15 ทานพรอมจะเขาประชุมการเสนอผลงานวิจัย* .3747 

* หมายถึง ขอคําถามท่ีตัดออกในการนําแบบวัดไปใชจริง 
คาความเชื่อม่ันกอนตัดขอคําถาม เทากับ  .4328   จํานวน  15  ขอ   
คาความเชื่อม่ันหลังตัดขอคําถาม เทากับ  .8424    จํานวน  10  ขอ   
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