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   การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อทดสอบและเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ระหวางอาจารยขาราชการและอาจารย
พนักงานมหาวิทยาลัย รวม 720 คน ไดมาจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของประชากร  
แบงเปนอาจารยขาราชการ 360 คน และอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 360 คน เครื่องมือที่ใชเปน
มาตรวัด 6 ระดับ มีคาความเชื่อม่ันตั้งแต .87-.96 วิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานดวย
โปรแกรม LISREL    
  

     ผลการวิจัยพบวา 
    1.  แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะของอาจารยและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่ปรับแก มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดย

พิจารณาจากχ2 = 440.19, df=93 (p= .00), SRMR = .048,  RMSEA = .072, GFI = .93,        

NFI = .97, CFI = .97, TLI = .97,  AGFI = .90,  PNFI = .75,  χ2 / 2 =  4.73  โดยพบวาตัวแปรที่
มีอิทธิพลโดยรวมตอสมรรถนะของอาจารยมากที่สุดคือ ความมีสติรูคิด ( )82.=β   ตัวแปรเชิง
สาเหตุทั้งหมดสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะของอาจารยไดรอยละ 69  และ
ตัวแปรที่มีอิทธิพลโดยรวมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานมากที่สุดคือ สมรรถนะ
ของอาจารย ( )19.=β  ตัวแปรเชิงสาเหตุทั้งหมดสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานไดรอยละ 36 
     2. แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัด    
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
ระหวางอาจารยขาราชการและอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยมีความแตกตางกันเฉพาะคาอิทธิพล
ของสมรรถนะของอาจารยที่มีตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ซึ่งกลุมอาจารย
ขาราชการมีคาอิทธิพลสูงกวา  อีกทั้งอาจารยขาราชการมีคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงสมรรถนะของอาจารย  
ความมีสติรูคิด ความพึงพอใจในงาน และการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมากกวา         
กลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 
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    The purpose of this study was to examine and to compare the structural 
relationship models of the psycho-social causal factors related to the competency and 
research-based instruction behaviors between 360 government lecturers and 360 university 
employed lecturers working in Rajabhat Universities in Bangkok metropolitan and vicinity 
area. Stratified random sampling. The total samples were 720 through the data collected by 
a set of questionnaires with 7 sections. Reliabilities of the measures were range from .87 to 
.96 The hypothesized models were examined by LISREL.     
    The findings are as follows: 
     1. The hypothesized structural equation model of the psycho-social factors related 
to the competency and research-based instruction behavior was adjusted, resulting the level 

of goodness of fit indices with χ2 = 440.19, df=93 (p= .00), SRMR = .048, RMSEA = .072, 

GFI = .93, NFI = .97, CFI = .97, TLI = .97, AGFI = .90,  PNFI = .75, and  χ2 / 2 =  4.73. 
Conscientiousness was found as the highest direct predictor of competency. All causal 
variables could account for 69 % of the variance of competency. Moreover, competency 
was found as the highest direct predictor of research-based instruction behaviors. All causal 
variables could account for 36 % of the variance of research-based instruction behaviors. 
     2. There was a difference on structural model of the causal factors related to the 
competency and research-based instruction behaviors between government lecturers and 
university employed lecturers. The direct effect of competency on research-based 
instruction behaviors was found difference, showing that the effect of government lecturers 
group was higher. In addition, Latent means of competency, conscientiousness,               
job satisfaction, and perceived organizational support among government lecturers were 
higher than university employed lecturers.  
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ประกาศคุณูปการ 
 

   ปริญญานิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยดี เน่ืองจากผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจาก 
รองศาสตราจารย ดร.อังศินันท อินทรกําแหง ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  และอาจารย 
ดร.นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล  กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ทานทั้งสองไดเสียสละเวลาอันมีคา
เพ่ือใหคําปรึกษาแนะนําในการดําเนินการปริญญานิพนธนี้ทุกขั้นตอน และทานทั้งสองยังเปนแบบ
ฉบับของอาจารยที่ไดทุมเทใหกับศิษยและงานดานวิชาการอยางมาก ผูวิจัยกราบขอบพระคุณมา
เปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.ดุษฎี โยเหลา  รองศาสตราจารย ดร.อรพินทร 
ชูชม  ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัลภา สบายยิ่ง  และอาจารย ดร.วิชุดา กิจธรธรรม  ที่กรุณาใหเกียรติ
และเสียสละเวลามารวมเปนกรรมการสอบปริญญานิพนธ 
 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารยลัดดาวัลย เกษมเนตร  ผูชวยศาสตราจารย       
ดร.ไสว ฟกขาว  ผูชวยศาสตราจารย ดร.วัลภา สบายยิ่ง  อาจารย ดร.วิชุดา กิจธรธรรม  และ
อาจารย ดร .ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ  ที่ใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบคุณภาพ
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานของสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรที่ใหความรู        
ในการอบรมสั่งสอน และการฝกฝนดานวิชาการกับผูวิจัยดวยความเมตตามาโดยตลอด    
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
ทุกทานที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวิจัยครั้งนี้   
 ขอกราบขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ที่ใหทุนสนับสนุน
ในการทําวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณผูบริหารคณะศึกษาศาสตร และผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ      
จันทรเกษม  ที่ใหโอกาสและทุนการศึกษาระดับปริญญาเอก  สาขาการวิจัยพฤติกรรมศาสตร
ประยุกต  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 ขอบขอบคุณเจาหนาที่ทุกทานของสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร ที่ใหความชวยเหลือและ
เปนกําลังใจดวยดีเสมอมา 
 สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา  และขอขอบคุณวาที่รอยตรีปยะปทีป  แสงอุไร  
ที่ใหความรักและกําลังใจมาโดยตลอด  จนผูวิจัยสําเร็จการศึกษาไดเปนอยางดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ที่มาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 

 การจัดการศึกษามีความจําเปนตอการดํารงชีวิต เพราะการศึกษาทําใหคนมีความรู       
คิดเปน ทําเปน แกปญหาเปน นอกจากนี้ในการดํารงชีวิต ความรูยังเปนทรัพยากรสําคัญสําหรับ 
การอยูรอด และเปนเคร่ืองมือสําคัญในการประกอบอาชีพ (คณะอนุกรรมการปฏิรูป การเรียนรู. 
2543: 5) ดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช รัชกาลที่ 9   
ที่พระราชทานแกคณะครูและนักเรียนที่ไดรับพระราชทานรางวัล เม่ือวันที่ 27 กรกฎาคม 2524  
ความวา 
    

“...การศึกษาเปนปจจัยสําคัญในการสรางและพัฒนาความรู   ความคิดความประพฤติและคุณธรรมของ
บุคคล  สังคมและบานเมืองใดใหการศึกษาที่ดีแกเยาวชนไดอยางครบถวน ลวนพอเหมาะกันทุก ๆ ดาน   
สังคมและบานเมืองนั้นก็จะมีพลเมืองที่มีคุณภาพซึ่งสามารถธํารงรักษาความเจริญมั่นคงของประเทศชาติ
ไว   และพัฒนาใหกาวหนาตอไปไดโดยตลอด...” (มูลนิธิโตโยตาประเทศไทยและมูลนิธิพระดาบส. 
2552: 18)  

   
 ดังนั้นจะเห็นไดวาประเทศใดก็ตามที่มีการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ จะสงผลใหประเทศนั้น
สามารถพัฒนาไปอยางตอเน่ืองในยุคของสังคมเศรษฐกิจฐานความรู ดวยเหตุนี้นานาประเทศจึงให
ความสําคัญกับการศึกษา และกอใหเกิดกระแสแหงการปฏิรูปการศึกษาในทุกระดับ ซึ่งการวิจัยเปน
เครื่องมือสําคัญที่ชวยใหการปฏิรูปการศึกษาประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี ทั้งการนํา
กระบวนการวิจัยและผลการวิจัยมาใชใหเกิดประโยชนโดยเฉพาะการปฏิรูปการเรียนรูดวย
กระบวนการวิจัย  (สุชาดา  ปุญปน. 2548: 1)       
 จากกระแสการปฏิรูปอุดมศึกษาที่ เกิดขึ้นในประเทศตางๆ  ทั่วโลกเปนผลจาก                   
ความเปลี่ยนแปลงจากปจจัยดานตางๆ อาทิเชน กระแสโลกาภิวัฒน (Globalization)  ความคาดหวัง
ของสังคมที่มีตออุดมศึกษาในฐานะกลไกสําคัญในการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยเพ่ือแขงขัน
กับนานาชาติ  และปญหาคุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาที่ไมสอดคลองกับความตองการของผูจาง
งาน  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.2542) ทั้งน้ีใน  การประชุมระดับโลกวาดวยการ
อุดมศึกษา จัดโดยองคการศึกษาวิทยาศาสตรและวัฒนธรรมแหงสหประชาชาติ (UNESCO)  ไดมี
การนิยามการอุดมศึกษาใหมซึ่งครอบคลุมการศึกษาการฝกอบรม และการฝกวิจัยในระดับหลัง
มัธยมศึกษา และที่ประชุมยังสรุปวา การอุดมศึกษาเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งในการนํามาซึ่งการ
เปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนวิกฤตของนานาประเทศทั่วโลกในชวงปลายคริสตศตวรรษที่ 20  ใหเปน
โอกาสและนําความกาวหนามาสูสังคม  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.2542: 1-2)  
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จากประเด็นที่กลาวมาในขางตน ประกอบกับแนวคิดในการจัดการเรียนรูที่เปลี่ยนแปลงไปจากครู
เปนศูนยกลางเปนผู เรียนเปนศูนยกลางและไดมีความพยายามเปลี่ยนแปลงมาโดยตลอด   
(ศิริชัย  กาญจนวาสี.2545: 3) จึงกอใหเกิดการจัด การเรียนรูตามแนวทางผูเรียนเปนศูนยกลาง
หลากหลายวิธี   ซึ่งหนึ่งในนั้นไดแก การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานทั้งน้ีการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐานถือไดวาเปนหัวใจสําคัญของการศึกษาระดับอุดมศึกษา เพราะเปนกระบวนการสราง
องคความรูดวยตนเองของผูเรียน  อยางแทจริง อีกทั้งยังเปนการพัฒนากระบวนการแสวงหาความรู
ที่ผูเรียนจะไดพัฒนาและสรางขึ้นในตัวเขา อันจะนําพาไปสูคุณภาพของบัณฑิตที่พรอมสําหรับสังคม
ฐานความรู  (Knowledge Based Society) (ไพฑูรย   สินลารัตน.2550: 76) ดังน้ันการศึกษาของ
ประเทศไทยโดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษาจึงตองมีแนวคิดและองคความรูของเรา สิ่งเหลานี้จะ
เกิดขึ้นไดคือ การที่เราตองมีการวิจัยหรือมีผลงานวิจัยมาเปนฐานของการเรียนรูและการดําเนินงาน
ของเรา ตองเนนและใหความสําคัญในเรื่องของการวิจัย  ฉะนั้นกระบวนการจัดการเรียนรูจึงตองเปน
กระบวนการที่สอดแทรกการวิจัยคนควาตลอดเวลา (ไพฑูรย   สินลารัตน.2550: 75)      
   สําหรับอุดมศึกษาของไทยไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ จากกระแส
โลกาภิวัฒนดวยเชนกัน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.2542: 2) อีกทั้ การประกาศใช
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.2542 นับเปนแรงผลักดันสําคัญที่ทําใหตองมีการปฎิรูป
การศึกษาอยางเปนรูปธรรมในระดับอุมศึกษาไทย ทั้งน้ีมีการดําเนินการมาอยางตอเน่ืองตั้งแตการ
ปฏิรูปการศึกษาในรอบแรก เม่ือพ.ศ.2542 จนมาถึงการปฏิรูปในการศึกษา รอบสอง ที่ประกาศเมื่อ 
พ.ศ.2552 ซึ่งการปฏิรูปทั้งสองรอบตางมุงปฏิรูปการศึกษาตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ.2542  และมีสาระสําคัญทั้งสิ้น  9 หมวด โดยเฉพาะ หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา   
เปนการปฏิรูปการเรียนรูที่ถือวาเปนหัวใจของการปฏิรูปการศึกษา เนื่องจากสาระทุกหมวดใน
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติมุงสูหมวด  4 แนวทางการจัดการศึกษาที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
หรือผูเรียนเปนศูนยกลาง ทั้งน้ีพระราชบัญัติการศึกษา พ.ศ.2542 หมวด 4 มาตรา  24 (5) ความวา  
สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียน และอํานวยความ
สะดวกเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรู และมี ความรอบรู รวมทั้งสามารถใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการเรียนรู ทั้งน้ีผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการสอนและแหลง
วิทยาการประเภทตางๆ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2545: 13) จึงเห็นไดวา  การ
จัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานเปนเรื่องสําคัญ เพราะเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาผูเรียนใหมี
ทักษะการแสวงหาความรู และทักษะพื้นฐานในการเรียนรูตลอดชีวิต (ทิศนา  แขมมณี.2548: 1)   
และยังเปนการจัดการเรียนรูตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ .ศ .2542  
ซึ่งในปจจุบันการจัดการเรียนรู แบบวิจัยเปนฐานไดรับความสนใจเปนพิเศษ (อมรวิทย นาครทรรพ. 
2547: 38) และมีความสําคัญมากขึ้นกับกระบวนการจัดการเรียนรูในปจจุบันและอนาคต   
(ไพฑูรย  สินลารัตน.2547: 3) เน่ืองจากอาจารยในระดับอุดมศึกษาสามารถใชการวิจัยเปนวิธีการ
จัดการเรียนรูที่สามารถสรางลักษณะที่พึงประสงคของบัณฑิตได (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน.2547: 8)            
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  จากประเด็นดังกลาว ประกอบกับคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา
ระดับอุดมศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2551: 1)  ที่ระบุไววา มาตรฐาน   
การอุดมศึกษา  ประกอบดวยมาตรฐาน 3 ดาน  ไดแก ดานคุณภาพบัณฑิต ดานการบริหารจัดการ
การอุดมศึกษา และดานการสรางและพัฒนาสังคมฐานความรูและสังคมแหงการเรียนรู               
ในการศึกษาครั้งนี้ใหความสําคัญกับแนวการจัดการศึกษาในมาตรฐานที่ 2 (ข) มาตรฐาน         
ดานพันธกิจของการบริหารการอุดมศึกษา  โดยมีตัวบงชี้หลักสวนหนึ่ง (สํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา.2552: 101-102) ไดแก  ตองมีหลักสูตรและการเรียนรูที่ทันสมัย เนนการเรียนรูและ
การสรางงานดวยตนเองตามสภาพจริงโดยใชการวิจัยเปนฐาน มีการวิจัยเพ่ือสรางและประยุกตใช
องคความรูใหม และในมาตรฐานการสรางและพัฒนาสังคมฐานความรู และสังคมแหงการเรียนรู   
ไดมีกําหนดตัวบงชี้  ไดแก ตองมีการบริหารจัดการความรูอยางเปนระบบโดยใชหลักการวิจัยแบบ
บูรณาการ อันนําไปสูสังคมแหงการเรียนรู และในคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายใน
สถานศึกษาระดับอุดมศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2552: 155) ไดเสนอวา   
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน เปนการจัดการเรียนรูที่ควรจัดในระดับอุดมศึกษาตามแนวทางผูเรียน
เปนศูนยกลาง เน่ืองจากสามารถพัฒนาความรูและทักษะทางวิชาชีพ ทักษะชีวิตและทักษะสังคม   
สอดคลองกับสมหวัง  พิธิยานุวัฒน  (2547: 8)  ไดกลาวไววา ปจจุบันเปน ยุคขอมูลขาวสารและ
เทคโนโลยี   จําเปนที่การบริหารและการจัดการเรียนรูตองยึดถือผูเรียนเปนศูนยกลาง ตองใหผูเรียน
เรียนรู  “วิธีการเรียนและวิธีแสวงหาความรู” คนในยุคนี้จําเปนตองศึกษาตลอดชีวิต  ดังน้ันตองเนน
ที่คุณภาพในการแสวงหาความรูของผูเรียนเปนอันดับแรก คือ การจัดการเรียนรูตองมุงไปที่การทํา
ใหผูเรียนมีเครื่องมือในการแสวงหาความรูดวยตนเองเปนประเด็นสําคัญ ซึ่งสอดคลองกับจุดเริ่มตน
ของแนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูโดยเนนวิจัยเปนฐาน (Research-based learning: RBL)    
วาเปนไปไดหรือไมที่จะใชวิธีการแสวงหาความรูเปนวิธีสอนในสังคมที่มีขอมูลมากมายทวมทนเชนน้ี   
ซึ่งการเอากระบวนการวิจัยมาใชในการสอนนั้น ผูวิจัย หรือผูสอนตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การพิจารณาประเด็นหรือขอมูลตางๆ ซึ่งผลจาก การกระทําเชนน้ี ทําใหผูวิจัย หรือผูสอนมีความใฝรู   
มีความกระตือรือรน มีเหตุผล เปนผูทําใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการ เพราะผลของการวิจัยหรือ
ขอความรูที่ไดทําใหสามารถเขาใจ ทํานายหรือควบคุมปรากฎการณได เปนการเพิ่มความสามารถ
ในการแกปญหานั้นๆ ซึ่งผลที่สุดมนุษยมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ทั้งน้ีการจัดการเรียนรูโดยวิจัยเปนฐาน  
อาจารยในระดับอุดมศึกษาควรมีความเขาใจใหมวา การวิจัยคือวิธีสอนวิธีหน่ึงถามีความเขาใจเชนน้ี 
อาจารยจะมีความสุขกับการปฏิบัติพันธกิจในหนาที่ของอาจารยยิ่งขึ้น คือทั้งสอนและทั้งวิจัยไป
ดวยกัน ทําใหผูเรียนไดทั้งศาสตรทั้งคุณลักษณะที่พึงประสงคไปพรอมกัน(Research-based 
Learning: RBL) (สมหวัง  พิธิยานุวัฒน.2547: 11)          
 อีกทั้งสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาไดดําเนินการจัดทํากรอบมาตรฐานคุณวุฒิ
ระดับอุดมศึกษา ของประเทศไทย (Thai  Qualifications Framework for Higher Education; 
TQF:HEd) (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2552: 13)  ซึ่งนายบุญลือ ประเสริฐโสภา 
รัฐมนตรีชวยวาการกระทรวงศึกษาธิการ  กลาวในการเปดประชุมวิชาการ  เรื่อง “กระบวนทัศนใหม
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ของการจัดการเรียนรูในระดับอุดมศึกษา”  วา  การจัดการศึกษาเพื่อสรางกําลังคนใหมีคุณภาพมี
แนวความคิดสรางสรรค และสรางองคความรูเพ่ือพัฒนาประเทศ ตองอาศัยการปฏิรูปการจัด     
การเรียนรูและการวิจัย ซึ่งคณาจารยตองมีการพัฒนาหาความรูอยางตอเนื่อง  ตองมีความเขาใจใน
กระบวนการจัดการเรียนรูที่สอดคลองตอนโยบายการพัฒนาองคความรูและความสนใจของผูเรียน   
สอดคลองกับนายสุเมธ แยมนุน ที่กลาววา  การจัดประชุมในครั้งนี้  สํานักงานคณะกรรมการ     
การอุดมศึกษาไดรวมกับเครือขายการพัฒนาวิชาชีพอาจารยและองคกรระดับอุดมศึกษาแหง
ประเทศไทย (ควอท)   จัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดการเรียนรูของอาจารยในมหาวิทยาลัย   
เนื่องจากกลไกที่สําคัญในการผลิตบัณฑิตและบุคลากรที่มีคุณภาพ คือ การจัดกระบวนการเรียนรู   
โดยมีอาจารยผูสอนเปนองคประกอบสําคัญที่มีสวนทําใหการจัดกระบวนการเรียนรูมีประสิทธิภาพ   
อีกทั้งบทบาทของคณาจารยตองเปลี่ยนแปลงจากผูใหความรูมาเปนผูสรางความรู ควรพัฒนา
อาจารยและการดูแลคุณภาพอาจารยทั้งดานความชํานาญในการจัดการเรียนรู การวิจัย การบริการ
ชุมชน  การมีมนุษยสัมพันธ  และประเมินผลการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ อันเปนประโยชน
โดยตรงตอสัมฤทธิผลทางการเรียนของนิสิต นักศึกษา (จดหมายขาวสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา. 2551)   
   จากแนวนโยบายตางๆ ที่กลาวมา การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานสามารถตอบสนอง
แนวนโยบายตางๆ  เหลานี้ได  และจากการศึกษาคนควายังพบวา ไพฑูรย  สินลารัตน  (2547: 1)   
กลาววา การสอนแบบเนนวิจัย (Research Based Teaching) เปนวิธีที่มีความสําคัญและจําเปน
มาก ซึ่งพบวาไมมีตําราหรือเอกสาร หรือบทความใดเขียนเกี่ยวกับวิธีสอนดังกลาวมากนัก          
ที่มีมักจะพูดเฉพาะการวิจัย (Research) หรือพูดเฉพาะการสอน (Teaching) หรือเฉพาะ การวิจัย
เกี่ยวกับการสอน  (Research on teaching) แตสําหรับการสอนแบบเนนวิจัยน้ันไมคอยมีการ 
พูดกัน เปนเหตุใหการคนควาทางดานนี้มีไมมากนัก อีกทั้งจากการศึกษางานวิจัยทั้งในและ
ตางประเทศเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยใน
ระดับอุดมศึกษา  พบวา  ยังไมมีผูใดเคยทําการศึกษา โดยเฉพาะในประเทศไทยทั้งน้ีพบเพียง
งานวิจัยที่ทําการศึกษาเกี่ยวผลของการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่มีตอพฤติกรรมดานตางๆ     
ของผูเรียน และพบงานวิจัยเชิงคุณภาพเพียงหนึ่งเรื่องที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวบงชี้กระบวนการจัด    
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ซึ่งกลุมตัวอยางไดแก  โรงเรียนประถมศึกษาเอกชน     
  จากเหตุผลที่กลาวมาประกอบกับผลการประเมินคุณภาพภายนอก รอบสอง ปงบประมาณ 
พ.ศ.2549 ถึง พ.ศ.2553 ระดับอุดมศึกษา พบวา มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ไดแก มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บานสมเด็จ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏ
พระนคร และมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ ผานการรับรอง การประเมินคุณภาพภายนอกเพื่อ
การรับรองมาตรฐานการศึกษาดังเชนผลการประเมินมาตรฐานภาพรวมของกลุมวิชาของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบวา  มาตรฐานดานหลักสูตรและการเรียนการสอนอยูในเกณฑดี   
นั่นแสดงใหเห็นวา  แตละคณะของมหาวิทยาลัยราชภัฏมี  การจัดหลักสูตรและการเรียนการสอนที่
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เนนผูเรียนเปนศูนยกลางอยูในเกณฑดี และมาตรฐานดานงานวิจัยและสรางสรรคสวนใหญอยูใน
เกณฑดีและพอใช   สวนผลการประเมินมาตรฐานภาพรวมระดับสถาบันของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
จันทรเกษม พบวา มาตรฐานดานหลักสูตรและการเรียนการสอนและมาตรฐานดานงานวิจัยและ
สรางสรรคอยูในเกณฑดี  (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา.2554: 
ออนไลน) จากผลการประเมินดังกลาวแสดงใหเห็นวาอาจารยกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยูในบริบทของพฤติกรรมการจัด การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน   
เน่ืองจากการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานเปนวิธีการจัดการเรียนรูรูปแบบหนึ่งตามแนวทางผูเรยีน
เปนศูนยกลางที่กําหนดไวในคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  
(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.2552: 155)  ทั้งน้ี การจัดการเรียนรูแบบผูเรียนเปน
ศูนยกลางเปนเปาหมายหนึ่งของการดําเนินการจัดการศึกษาของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม   
และในการกําหนดวัตถุประสงคดานการวิจัยวามหาวิทยาลัยดําเนินการสงเสริมการวิจัยในสาขาวิชา
การตางๆ ที่สงผลตอการพัฒนามหาวิทยาลัยและสังคม ซึ่งในการพัฒนามหาวิทยาลัยสวนหนึ่ง   
ไดแก การพัฒนาการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาบัณฑิตใหมีคุณภาพและคุณธรรมใหสอดคลองกับ
ความตองการของทองถิ่นและสังคม (มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม.2554: ออนไลน) สอดคลอง
กับเปาหมายดานการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทาที่กําหนดวา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทามีเปาหมายใน การเชื่อมโยงและบูรณาการการศึกษาเขากับ 
การวิ จัย  โดยเชื่อมงานวิจัยเขากับการจัดการเรียนรู (มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา . 
2554: ออนไลน) 
   จากเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมดผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาวิจัยเร่ือง “ปจจัยเชิงเหตุ      
ทางจิตสังคมที่มีตอสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” โดยเนนสมรรถนะที่ครอบคลุมถึง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 2 ดาน คือ ดานการจัดการเรียนรูและดานการวิจัย และเนน
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 2 ดาน คือ ดานการใชผลการวิจัยประกอบ       
การจัดการเรียนรู   และดานกระบวนการจัดกิจกรรมการเรียนรูของอาจารยโดยใชกระบวนการวิจัย       
 ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิ จัยไดนําทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social 
cognitive learning theory) ของแบนดูรา (Bandura.1986) มากําหนดเปนกรอบในการศึกษา   
เนื่องจากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา  ไดอธิบายสาเหตุการเกิดพฤติกรรมอยางใด
อยางหนึ่งของบุคคลวาเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางตัวบุคคล และสิ่งแวดลอม (สุรางค โควตระกูล.
2541: 238)  และจากการศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ พบวา อิทธิที่มีพล
ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานมีสาเหตุมาจากตัวบุคคล หรือปจจัยทางจิต   
ไดแก   แนวคิดสมรรถนะของอาจารย  แนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก ความมีสติรูคิด   
และแนวคิดความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีจากการศึกษาของไคเมท (Kiymet.2011: online) พบวา   
สมรรถนะของอาจารยมีผลตอคานิยม พฤติกรรมการสื่อสาร เปาหมายและเทคนิคการจัดการเรียนรู   
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สวนไพฑูรย  สินลารัตน (2547: 7) กลาววา การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานนั้นผูสอนตองพัฒนา
ทักษะ หรือสมรรถนะดาน การวิจัย สอดคลองกับจรัส สุวรรณมาลา (2545: 35) กลาววา    
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานจะประสบความสําเร็จได สิ่งที่สําคัญคือ อาจารยตองมี
ความสามารถในการวิจัย  และมีประสบการณในการทําวิจัย พรอมกับพัฒนาการจัดการเรียนรูแบบ
ใหม   นั่นหมายถึง  อาจารยตองมีสมรรถนะดานการวิจัย  และสมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    
 นอกจากนี้จากการศึกษาของสตีเวน (Steven.2011: 87-88) ที่ศึกษาวิจัยพบวา        
ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยผานการรับรู
ความสามารถแหงตน  สวนการศึกษาของของเอเดรียน (Adrian.2002: 1336) ที่ศึกษาวิจัยพบวา   
บุคลิกภาพหาองคประกอบดานความมีสติรูคิดเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดในการทํานายความพึงพอใจ
ภายในงานและความพึงพอใจภายนอกงาน นอกจากนี้การศึกษาของซากูมา (Sakumar.2011: 
online) ที่ทําการศึกษาวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับสมรรถนะของอาจารย
ในคณะ   และการศึกษาวิจัยของแวร  (Where.1994: online) พบวา  ความพึงพอใจในงานเปนตัว
พยากรณสมรรถนะทางดานการจัดการเรียนรู    
 สาเหตุจากสิ่งแวดลอม   หรือปจจัยทางสังคม จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ พบวา ปจจัยทางสังคมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐานได แก  แนวคิ ดการรับรู ก ารสนับสนุนจากมหาวิทยาลั ยและแนวคิดการรับรู   
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ทั้งน้ีจากการศึกษาวิจัยของเวย (Wei.2004: 75) พบวา   
การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร  
เน่ืองจากเมื่อบุคลากรมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะมีเจตคติที่
ดีตองานและมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีขึ้น สวนการศึกษาวิจัยของนําชัย  ศุภฤษกชัยสกุล    
(2550: 182)  พบวา ความพึงพอใจในงานของครูไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ.19  นอกจากนี้การศึกษาวิจัยของคริสตินา  
และอีริคกา  (Christina; & Erika.2011: 234) พบวา  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  และการศึกษาวิจัยของของบารรี่  
และเจมส  (Barry; & James.1996: 57) พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน
สามารถลดความกดดันในการทํางาน  อีกทั้งชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจใน    
การทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน     
 จากเหตุผลที่กลาวมาในขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปจจัยเชิงเหตุทางจิต ไดแก     
ความมีสติรูคิดที่วัดจากองคประกอบ 6 ดาน คือ ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง ความมีระบบ
ระเบียบ การยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ การมุงความสําเร็จ การมีวินัยในตนเองความสุขุม
รอบคอบ และความพึงพอใจในงานที่วัดจากองคประกอบ  2  ดาน คือ ดานบริบทและดานลักษณะ
งาน  สวนปจจัยเชิงเหตุทางสังคม ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยที่วัดจาก
องคประกอบ  3 ดาน ไดแก  การกําหนดนโยบาย การไดรับโอกาสกาวหนาและการไดรับการ
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ยอมรับจากมหาวิทยาลัย และการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานที่วัดจากองคประกอบ   
3  ดาน ไดแก  ดานขอมูลขาวสาร ดานอารมณ และดานวัตถุ ซึ่งตัวแปรเชิงสาเหตุทั้งสองกลุมมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานโดยผานสมรรถนะของอาจารย ทั้งน้ีในการ
วิจัยครั้งนี้เชื่อวาหากอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครมีสมรรถนะดานการจัดการ
เรียนรูและดานการวิจัย จะทําใหเกิดพฤติกรรม การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน   
 มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีการจัดแบงบุคคลากรในสาย
วิชาการ  หรือผูที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงอาจารยออกเปน  4 ประเภท ไดแก 1) อาจารยขาราชการ   
2) อาจารยพนักงานราชการ  3) อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย และ 4) อาจารยประจําตามสัญญา
จาง   ซึ่งระบบตําแหนงของอาจารยพนักงานราชการ อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย และอาจารย
ประจําตามสัญญาจาง มีความแตกตางกับระบบตําแหนงของอาจารยขาราชการ แตระบบตําแหนง
ของอาจารยพนักราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยมีลักษณะคลายคลึงกัน และจากระบบตําแหนงที่
มีความแตกตางกันน้ีกอใหเกิดปญหาไมวาจะเปนระบบเงินเดือน การบริหารงานบุคคล สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน รวมถึงโอกาสความกาวหนาในอาชีพทําใหเกิดปญหาความเลื่อมล้ําระหวาง
ขาราชการกับพนักงาน ซึ่งเปนปญหาสําคัญในระบบราชการอยูขณะน้ี  (นิพนธ  ครุฑเครือศรี. 
2539: 1-4)  จากปญหาดังกลาวทําใหพฤติกรรมการทํางานหลักในดานการจัดการเรียนรูและดาน
การวิจัยมีความแตกตางกันไป ดังนั้นในการศึกษาครั้งน้ีผูวิ จัยมีความสนใจสรางและพัฒนา
แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยผานตัวแปรคั่นกลาง คือ สมรรถนะ
ของอาจารย   นอกจากนี้ผูวิจัยยังสนใจศึกษาเปรียบเทียบดวยวาแบบจําลองความสัมพันธดังกลาวที่
พัฒนาขึ้นจะมีความแตกตางกันไปตามตําแหนงงานของอาจารย คือ ขาราชการกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยหรือไมอยางไร ซึ่งจะเปรียบเทียบทั้งความสัมพันธระหวางตัวแปรภายในแบบจําลอง 
โดยใชเทคนิคการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนแบบหลายกลุม (Multiple Groups Structural 
Equation Modeling) และเปรียบเทียบระดับคาของตัวแปรในแบบจําลองโดยการเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยตัวแปรแฝง (Latent Means) ซึ่งจะทําใหทราบวาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะ
และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลจะมีความแตกตางไปตามตําแหนงของอาจารยหรือไม รวมทั้งระดับ
การแสดงออกของพฤติกรรมและปจจัยเชิงสาเหตุของอาจารยทั้งสองกลุมน้ันแตกตางกันหรือไม 
ผลการวิจัยน้ีสามารถนํามาใชในการวางแผนพัฒนาสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐานของอาจารยใหเหมาะสมกับความแตกตางที่เกิดขึ้นจากตําแหนงงานของอาจารยเพ่ือให
มีการพัฒนาอาจารยใหสามารถจัดการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ และสนองตอบตอแนวทางการจัดการ
เรียนรูตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ . 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  
พ.ศ.2545. อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาศักยภาพของบัณฑิตไทยตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย   
   ความมุงหมายทั่วไป  
   เพ่ือทดสอบและเปรียบเทียบแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเหตุของสมรรถนะอา
และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยมีกลุมตัวแปรปจจัยเชิงเหตุทางจิตประกอบดวยแนวคิด
บุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก ความมีสติรูคิด แนวคิดความพึงพอใจในงานทั้งน้ีกลุมปจจัย 
เชิงเหตุทางสังคม  ประกอบดวย  การรับ รูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย  และการรับ รู      
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน โดยกําหนดใหสมรรถนะของอาจารยเปนตัวแปรคั่นกลาง 
 
 

                   ความมุงหมายเฉพาะ 
   1. เพ่ือทดสอบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและ
พฤติกรรม การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
   2. เพ่ือเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิ จัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารยมหาวิทยาลัย 
   3. เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรม       
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวางกลุมอาจารยขาราชการกับกลุมอาจารย
พนักงานมหาวิทยาลัย  
 

ความสําคญัของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตร โดยบูรณาการศาสตรทางดานจิตวิทยา     
สังคมวิทยา และการศึกษา เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีตอสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรู แบบ
วิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผลที่ไดจาก
การศึกษากอใหเกิดคุณคาทั้งทางดานทฤษฎีและดานการปฏิบัติดังนี้ 

1. ความสําคัญในเชิงทฤษฎี 
                ไดทราบขอคนพบในการอธิบายพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของ
อาจารยกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จากการบูรณาการตัวแปร
สําคัญจากแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก ความมีสติรูคิด แนวคิดความพึงพอใจ      
ในงาน แนวคิดสมรรถนะของอาจารย แนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และแนวคิด
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
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  2. ความสําคัญในเชิงปฏิบัติ 
                 2.1 ขอคนพบน้ีทําใหทราบถึงความแตกตางของระดับพฤติกรรมการจัดการเรียนรู        
แบบวิ จัยเปนฐานของอาจารยกลุมขาราชการ  และพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งขอมูลที่ไดมีความสําคัญและเปนประโยชนตอผูบริหารมหาวิทยาลัยใน       
การวางแผนเพื่อสงเสริมและพัฒนาคณาจารย อันจะนํามาเพื่อการสนองตอบตอนโยบายใน       
การปฏิรูปการศึกษาตอไป 
 2.2 ขอคนพบนี้ทําใหทราบถึงปจจัยที่สําคัญที่สงผลตอสมรรถนะและพฤติกรรมการ
จัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งใน
กลุมรวม กลุมยอยที่เปนขาราชการและกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งขอมูลที่ไดมีความสําคัญและ
เปนประโยชนในการหาแนวทางเพื่อสงเสริมและพัฒนาอาจารยในแตละกลุมตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
  1. ประชากร    
                 ประชากรที่ ใช ในการวิ จัยครั้ ง น้ี  คือ  อาจารยกลุ มมหาวิทยาลัยราชภัฏใน  
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 7 แหง ไดแก คณาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ    
สวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบาน
สมเด็จ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณและมหาวิทยาลัย        
ราชภัฏจันทรเกษม รวมจํานวนทั้งสิ้น 1,918 คน ประกอบดวยอาจายขาราชการ จํานวน 
1,242 คน และอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 676 คน และมีประสบการณใน         
การสอนอยางนอย 2 ป  (ขอมูล  ณ  เดือนมิถุนายน  2554) 
   2. กลุมตัวอยาง    
                  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้สุมมาจากประชากรอาจารยกลุมมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 7 แหง ไดแก อาจารยมหาวิทยาลัย      
ราชภัฏสวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏบ านสมเด็ จมหาวิทยาลั ยราชภัฏธนบุ รี  มหาวิทยาลั ยราชภัฏวไลยอลงกรณ    
และมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม รวมจํานวนทั้งสิ้น  720  คน ประกอบดวยอาจารยขาราชการ   
จํานวน  360  คน และอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยจํานวน 360 คน และมีประสบการณในการ
สอนอยางนอย 2 ป โดยมีขั้นตอนการกําหนดกลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยางดังนี้ 
                   2.1 การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง เน่ืองจากการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดย
ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor anaylysis) การวิเคราะหความสัมพันธ
เชิงโครงสรางเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง (Causal structural models with latent variable)   
ดังน้ันจึงตองกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใหเหมาะสมกับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ันในการ
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วิจัยครั้งน้ีผูวิจัยใชเกณฑกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 20 คนตอหน่ึงตัวแปรสังเกต ซึ่งตัวแปรสังเกต
ในงานวิจัยครั้งน้ีมีทั้งหมด 18 ตัวแปร จึงกําหนดกลุมตัวอยางไวที่กลุมละ 360 คน รวมกลุม
ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสิ้น 720 คน 
  2.2 การสุมตัวอยางครั้งน้ีผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของประชากร 
(Proportional Stratified random sampling) โดยใชตัวแปรสถานภาพของอาจารยเปนเกณฑในการ
แบงชั้นภูมิ ไดแก อาจารยขาราชการและอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย โดย สุมอาจารยขาราชการ  
และอาจารยพ นักงานมหาวิทยาลั ยตามสัดส วนของประชากรในแต ละมหาวิทยาลั ย   
จนครบจํานวนกลุมละ 360 คน รวม 720 คน    
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
  1. ตัวแปรปจจัยเชงิเหตุ ประกอบดวย 
                1.1 ปจจัยทางสังคม ประกอบดวย 
                      1.1.1 การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
                      1.1.2 การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน    
                1.2  ปจจัยทางจิต ประกอบดวย 
                      1.2.1 ความมีสติรูคิด 
                      1.2.2 ความพึงพอใจในงาน  
 2. ตัวแปรผล  ประกอบดวย    
     2.1 สมรรถนะของอาจารย    
     2.2 พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวจัิยเปนฐาน 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 

 1. รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ  หมายถึง  แบบจําลองที่แสดงถึงความสัมพันธของ
ตัวแปรที่เปนสาเหตุ ซึ่งในงานวิจัยนี้ตัวแปรเชิงสาเหตุ ประกอบดวย ตัวแปรเชิงสาเหตุทางจิตไดแก 
ความมีสติรูคิดและความพึงพอใจในงาน และตัวแปรเชิงสาเหตุทางสังคมไดแกการรับรูการสนับสนุน
จากมหาวิทยาลัยและการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน สวนตัวแปรเชิงผล ไดแก 
สมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน โดยเขียนเปนรูปแบบการ
วิจัยในรูปสัญลักษณที่มีโครงสรางของรูปแบบอยูบนพ้ืนฐานการสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีที่
หลากหลาย  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สามารถอธิบายความสัมพันธของตัวแปรในรูปแบบไดดวย
ขอมูลความคิดเห็น   
 2. อาจารยกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   
หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติหนาที่ทางดานการจัดการเรียนรูในมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ตั้งอยูในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดวย มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏ
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สวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณและมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม และมีประสบการณ
ในการสอนอยางนอย 2 ป    
 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
  1. พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน หมายถึง เปนการกระทําของผูสอน
เกี่ยวกับการจัดการเรียนรูโดยใชผลงานวิจัยประกอบเนื้อหาที่ศึกษาใหแกผูเรียน ไดแก ผลงานวิจัย
ของผูสอน หรือผลงานวิจัยของผูอ่ืนในวิชาที่ศึกษา ตลอดจนการจัดกระบวน การเรียนรูที่ใช
กระบวนการวิจัย ทั้งน้ีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานวัดจากตัวแปรสังเกตได   
2  องคประกอบ ไดแก 
   1.1 การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู หมายถึง การที่ผูสอนจัด
กิจกรรมการเรียนรูโดยนํางานวิจัยของตนเอง หรือผูอ่ืนในศาสตรที่เกี่ยวของกับเร่ืองที่ผูเรียนกําลัง
ทําการเรียนรูมาเลาใหผูเรียนฟง หรือใหผูเรียนไปศึกษางานวิจัยของผูสอนหรือผูอ่ืนในศาตรที่
เกี่ยวของกับเรื่องที่ผูเรียนกําลังทําการเรียนรู   
   1.2 การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู หมายถึง การที่ผูสอนจัดกิจกรรม
การเรียนรูโดยใชกระบวนการวิจัยที่ เ ร่ิมจาก การระบุปญหา การคาดคะเนคําตอบหรือการ
ตั้ งสมมติ ฐานการ เก็บรวบรวมขอ มูล  การวิ เคราะหข อ มูล  และการสรุปและนํ า เสนอ           
ผลการศึกษาตามลําดับ เพ่ือทําใหผูเรียนเกิดความเขาใจในเนื้อหาสาระที่เรียนรู ทั้งน้ีผูสอนสามารถ
ใชกระบวนการวิจัยครบทุกขั้นตอน หรือใชบางขั้นตอนตามความเหมาะสมกับวัตถุประสงคการ
เรียนรู  เน้ือหาสาระการเรียนรู  และขอจํากัดที่มี                
  การวัด ใชแบบสอบถามที่ผูวิ จัยสรางขอคําถามขึ้นเองจากแนวคิดตัวบงชี้ของ       
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานตามแนวคิดของทิศนา  แขมมณี (2552: 145) และพัฒนาจาก
แบบสอบถามของวรรณะ  บรรจง  (2551)  และสุชาดา  ปุญปน  (2548) ซึ่งแบบสอบถามฉบับนี้มี
ขอคําถาม 17 ขอ ทั้งนี้ลักษณะของแบบวัดเปนมาตรประมาณคา 6 ระดับ จากนอยที่สุดให     
1  คะแนน  จนถึงมากที่สุดให  6 คะแนน ในขอคําถามเชิงบวก สําหรับขอคําถามเชิงลบใหคะแนน
ในลักษณะตรงขาม ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวามีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปน
ฐานมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 

   2. สมรรถนะของอาจารย  หมายถึง ความสามารถของอาจารยในการปฏิบัติงานได
ตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบตามภารกิจในตําแหนงงานอาจารยดังที่มหาวิทยาลัยกําหนด   
โดยใชประสบการณความรูและทักษะที่ไดสั่งสมมา ทั้งน้ีสมรรถนะของอาจารยวัดจากตัวแปรสังเกต
ได 2 องคประกอบ ไดแก 
       



 12

    2.1 สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู หมายถึง ความสามารถของอาจารยในการ
ปฏิบัติภารกิจดานการจัดการสอน โดยมีความรูความเขาใจในวิชาที่สอน ตลอดจนใชประสบการณ
ความรูและทักษะในวิชาที่สอน สามารถสอนไดหลากหลายรูปแบบ ผลิตเอกสาร การสอนและใชสื่อ
นวัตกรรมการเรียนการสอนได   
    2.2 สมรรถนะดานการวิจัย  หมายถึง  ความสามารถของอาจารยในการปฏิบัติ
ภารกิจดานการทําวิจัย โดยใชประสบการณความรูและทักษะในการทําวิจัย เพ่ือสรางองคความรูใน
การพัฒนางานและพัฒนาหนวยงานบนพื้นฐานของการวิจัย   
    การวัด ใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขอคําถามขึ้นจากการวิเคราะหภารกิจของ
อาจารย แนวคิดสมรรถนะ (Competency) และพัฒนาจากแบบสอบถามของอังศินันท อินทร   
กําแหง  (2549) กาญจนา ตระกูลวรกุล (2548)  วินัย ดําสุวรรณ (2542) ทั้งน้ีแบบสอบถาม
สมรรถนะของอาจารย ซึ่งแบบสอบถามฉบับน้ีที่มีขอคําถาม 18 ขอ ทั้งน้ีลักษณะของแบบวัดเปน
มาตรประมาณคา 6 ระดับ จากนอยที่สุดให 1 คะแนน จนถึงมากที่สุดให 6 คะแนนในขอคําถาม 
เชิงบวก  สําหรับขอคําถามเชิงลบใหคะแนนในลักษณะตรงขาม  ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวามี
สมรรถนะของอาจารยมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
     3. ความมีสติรูคิด หมายถึง ลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธกับความ
ตองการในการกระทําตามเปาหมายที่ตั้ งไว ทั้งนี้ความมีสติรูคิดวัดจากตัวแปรสังเกตได         
6 องคประกอบไดแก    
   3.1 ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง หมายถึง ผูที่มีความสามารถ มีเหตุผล    
มีประสิทธิภาพในการทําสิ่งตางๆ และมีความสามารถในการจัดการกับชีวติของตนเองไดอยางสม
เหตุผล  
   3.2 ความมีระบบระเบยีบ หมายถึง ผูที่จัดการสิ่งตางๆ ไดอยางเปนระเบียบเรียบรอย 
   3.3 การยึดม่ันในหนาที่และความรบัผิดชอบ หมายถงึ ผูที่ยึดม่ันในหลักศลีธรรม   
จริยธรรม   และปฏบิัตติามคําม่ันที่ใหไว 
   3.4 การมุงความสาํเร็จ หมายถึง ผูที่ทํางานอยางจริงจังเพ่ือใหบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว 
   3.5 การมีวินัยในตนเอง หมายถึง ผูที่สามารถปฏิบตัิงานจนสําเร็จตามเปาหมาย   
แมวาจะตองเผชิญกับอุปสรรคที่มารบกวนจิตใจ   
   3.6 ความสุขมุรอบคอบ หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานดวยความระมัดระวังเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายที่ตัง้ไว 
  การวัดความมีสติรูคิดไดดัดแปลงจากแบบวัดบุคลิกภาพของวัลภา  สบายยิ่ง  (2542)   
ซึ่งแปลมาจากแบบวัด Neo Five-Factor Inventory (NEO-FFI)  ของคอสตาและเมครเคร  และ    
แบบวัดบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดของวีรวรรณ  สุกิน  (2551)  ที่เปนแบบวัดวัดตามแนวคิดของ
คอสตาและเมคเครเชนกัน โดยแบบสอบถามฉบับนี้มี 14  ขอ ทั้งน้ีลักษณะของแบบวัดเปน     
มาตรประมาณคา 6 ระดับ จากนอยที่สุดให 1 คะแนน คือ จากนอยที่สุด จนถึงมากที่สุดให            
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6 คะแนน ในขอคําถามเชิงบวก สําหรับขอคําถามเชิงลบใหคะแนนลักษณะตรงขาม ผูตอบที่ได
คะแนนสูงกวาแสดงวามีบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
     4. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความคิดเห็นที่ดีหรือรูสึกชอบของอาจารยซึ่งเปน
ผลมาจากประสบการณ  และการรับรูวาการทํางานประสบผลสําเร็จ ทั้งน้ีความพึงพอใจในงานวัด
จากตัวแปรสังเกตได  2 องคประกอบ  ไดแก    
                    4.1 ความพึงพอใจในงานดานบริบท หมายถึง ความคิดเห็นที่ดีหรือความรูสึก
ชอบของอาจารยตอสภาพแวดลอมและบรรยากาศของมหาวิทยาลัยที่เอ้ือตอ การปฏิบัติงาน ไดแก 
ความพึงพอใจที่มีตอความมั่นคงในงาน คาตอบแทน เพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน      
                          4.2 ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน หมายถึง ความคิดเห็นที่ดีหรือความรูสึก
ชอบของอาจารยตอลักษณะงานที่ทํา ไดแก ความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในงานทั่วๆไป 
                    การวัดใชแบบสอบถามที่ผูวิ จัยพัฒนาขึ้น ทั้งนี้ ดัดแปลงมาจากแบบวัดความ 
พึงพอใจในงานของแฮคแมนและโอลดแฮม  (Hackman; & Oldman.1980: 282-286, 305)  ซึ่งเปน
สวนหนึ่งของแบบสํารวจคุณลักษณะของงาน (Job Diagnostic Survey) มาปรับใชใหเหมาะสมกับ
บริบทของการปฏิบัติงานของอาจารย  ซึ่งแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวยขอคําถาม
ทั้งหมด 18 ขอ จําแนกเปนขอคําถาม 2 สวน ไดแก ความพึงพอใจในงานดานบริบท จํานวน 9 ขอ   
และความพึงพอใจในลักษณะงานดาน จํานวน  9 ขอ ทั้งน้ีลักษณะของแบบวัดเปนมาตรประมาณคา  
6  ระดับจากนอยที่สุดให 1 คะแนน จนถึงมากที่สุดให 6 คะแนน ในขอคําถามเชิงบวก สําหรับขอ
คําถามเชิงลบใหคะแนนลักษณะตรงขาม ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวามีความพึงพอใจในงาน
มากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
    5. การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย หมายถึงการที่อาจารยไดรับ             
การสงเสริมจากมหาวิทยาลัยในการปฏิบัติงานดานการจัดการเรียนรูและการวิจัย ทั้งน้ีการรับรู     
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยวัดจากตัวแปรสังเกตได 3 องคประกอบ ไดแก         
   5.1 การกําหนดนโยบาย หมายถึง การที่อาจารยไดรับการสงเสริมจากมหาวิทยาลัย  
หรือคณะโดยกําหนดแนวทางในการอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูและการวิจัย เชน  
วัสดุอุปกรณและเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการจัดสรรงบประมาณสนับสนุน และมีการกําหนดภาระ
งานไวอยางชัดเจน    
   5.2 โอกาสกาวหนาและพัฒนา หมายถึง การที่อาจารยไดรับการสงเสริมจาก
มหาวิทยาลัยหรือคณะ โดยใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง หรือเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือไดรับ
ผลตอบแทนจากการทํางาน และใหโอกาสศึกษาดูงานและศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น    
   5.3 การยอมรับ หมายถึง การที่อาจารยไดรับการสงเสริมจากมหาวิทยาลัยหรือคณะ
โดยมหาวิทยาลัย หรือคณะเห็นคุณคา  ใหความสําคัญ ตลอดจนยกยองใหเกียรติอาจารยที่ทํางาน
วิจัย  หรือเห็นวาอาจารยที่ทําวิจัยเปนการทําคุณประโยชนใหกับมหาวิทยาลัย 
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                    การวัด ใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ทั้งน้ีดัดแปลงมาจากแบบสอบถามนําชัย   
ศุภฤกษชัยสกุล (2550) กาญจนา ตระกูลวรกุล. (2548)  ศจีมาส ขวัญเมือง (2548). อุมาพร    
ฟูม่ัน  (2542)  และสมใจ  จิตพิทักษ (2532)  นํามาปรับภาษาและสรางขอคําถามเพิ่มขึ้นให
เหมาะสมกับบริบท  ประกอบดวยขอคําถาม 14  ขอ จําแนกออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก   
การกําหนดนโยบาย จํานวน 5 ขอ การไดรับโอกาสกาวหนาและพัฒนา จํานวน 5 ขอ และ     
การไดรับการยอมรับ  จํานวน  4  ขอ ทั้งน้ีลักษณะของแบบวัดเปนมาตรประมาณคา 6 ระดับ    
จากนอยที่สุดให  1 คะแนน  จนถึงมากที่สุดให  6 คะแนน  ซึ่งเปนขอคําถามเชิงบวก  สําหรับขอ
คําถามเชิงลบใหคะแนนลักษณะตรงขาม  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงกวาแสดงวาเปนผูที่รับรูวาตนเอง
ไดรับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
                  6. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่อาจารย
ไดรับความชวยเหลือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน ทั้งน้ีการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของ
เพ่ือนรวมงานวัดจากตัวแปรสังเกตได 3 องคประกอบ ไดแก     
    6.1 การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่อาจารยไดรับ ความชวยเหลือ
จากเพื่อนรวมงานในการใหคําแนะนํา หรือใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงานการชี้แนะโดยตรง และการ
ใหขอมูล ตลอดจนการใหการสะทอนกลับจากเพื่อนรวมงานวาการจัด การเรียนการสอนและการวิจัย
ของอาจารยเปนอยางไร    
    6.2 การสนับสนุนดานอารมณ หมายถึง การที่อาจารยไดรับความชวยเหลือจาก
เพ่ือนรวมงานในการใหความรักความเห็นใจ ใหการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของกลุม ให การยอมรับ
และเห็นคุณคาในปฏิบัติงาน      
    6.3 การสนับสนุนดานวัตถุ หมายถึง การที่อาจารยไดรับความชวยเหลือจากเพื่อน
รวมงานในการเสียสละเวลาชวยเหลือ ลงแรงชวยเหลือ และสนับสนุนวัตถุสิ่งของ เชน เครื่องมือ
เครื่องใช  สื่อการจัดการเรียนรูและการวิจัย เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของอาจารย   
    การวัด โดยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ทั้งน้ีดัดแปลงมาจากแบบสอบถาม
ของสาราซัน และคณะ  (1983) อังศินันท อินทรกําแหง (2550) และศิลาภรณ สุขศีลล้ําเลิศ (2550)   
โดยการศึกษาครั้งนี้ไดนําแบบสอบถามมาปรับปรุงและพัฒนาใหอยู ในขอบเขตของเรื่อง
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 14 ขอ จําแนกออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานขอมูลขาวสาร จํานวน   
4  ขอ ดานอารมณ  จํานวน  5  ขอ และดานวัตถุ จํานวน 5 ขอ ทั้งน้ีลักษณะของแบบวัดเปนมาตร
ประมาณคา 6 ระดับ จากนอยที่สุดให 1 คะแนน  จนถึงมากที่สุดให 6 คะแนน  ซึ่งเปนขอคําถาม 
เชิงบวก  สําหรับขอคําถามเชิงลบใหคะแนนลักษณะตรงขาม ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวาเปน
ผูที่รับรูวาตนเองไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมากกวาผูตอบที่ไดคะแนน 
ต่ํากวา 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาทางพฤติกรรมศาสตรเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานโดยใช        
การศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ เพ่ือพัฒนาแบบจําลอง
โครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดนําเสนอตามลําดับ  
ดังนี ้
   1. พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  
   2. สมรรถนะของอาจารยและอิทธิพลที่มีตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
   3. ปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย            
เปนฐาน 
  3.1 ปจจัยเชิงเหตุทางจิตกับสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐาน     
    3.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบความมีสติรูคิด 
    3.1.2 ความพึงพอใจในงาน 
  3.2 ปจจัยเชิงเหตุทางสังคมกับสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัด       
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
               4. สถานภาพของอาจารยกับพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
      4.1 การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
  4.2 การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
   5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   6. สมมติฐานการวิจัย 
 

1.  พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
 1.1 แนวคิดและความสําคัญของพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
                  จุดเริ่มตนของแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐาน     
มาจากความสงสัยวา เปนไปไดหรือไมที่เราจะใชวิธีการแสวงหาความรูเปนวิธีการจัดการเรียนรูใน
สังคมที่มีขอมูลมากมาย  (สมหวัง   พิธิยานุเคราะห.2547: 8) เน่ืองจากการวิจัยเปนกระบวนการใน
การแสวงหาความรูอยางเปนระบบระเบียบ  เพ่ือใหไดมาซึ่งความรู  หรือขอคนพบใหมที่เชื่อถือได   
(ทิศนา แขมมณี.2548: 1-2) ทั้งนี้การจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐาน (ทิศนา แขมมณี. 
2552: 13) เปนการจัดการเรียนรูตามแนวคิดผูเรียนเปนศูนยกลาง (Student-Center Learning)   
และมีฐานคิดและความเชื่อมาจากกลุมทฤษฎีการสรางความรูดวยตนเอง (Constructivism) ที่เชื่อใน 
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“กระบวนการสร า งความรู ในตน ” และ หัว ใจของการจั ดการ เรี ยนรู แบบวิ จัย เปนฐาน  
คือ การสงเสริมกระบวนการสรางความรูนี้ใหมีประสิทธิภาพเพื่อการเรียนรูที่ยั่งยืน (อมรวิชช            
นาครทรรพ.2547: 40) อีกทั้งยังมีพ้ืนฐาน(ปทีป เมธาคุณวุฒิ.2544: 34) มาจากการจัด       
การเรียนรูแบบสืบสวน (Inquiry teaching method) ที่เนนใหผูเรียนเกิดความสงสัย นํามาซึ่ง    
การสืบสวน  ทดลอง  และคนพบคําตอบดวยตนเอง โดยเนนกระบวนการคนหาและตรวจสอบ
ความรู ทําใหผูเรียนมีความใฝรู  สามารถคิดวิเคราะหและมีวิจารณญาณ ทั้งน้ีการจัดการเรียนรูแบบ
สืบสวนตองการใหผูเรียนเรียนรูโดยใชปญหาเปนหลัก (Problem-based learning)  ขอสงสัยหรือ
ปญหาเปนตัวกระตุนใหผูเรียนเกิดความตองการที่จะคนควาหาขอมูลมาชวยแกปญหา และผูเรียน
ตองเรียนรูโดยใชตนเองเปนหลักในการเรียนรูเพียงคนเดียวหรือเรียนรูรวมกันกับเพ่ือนในกลุมยอย          
                   ศาสตราจารย ดร.สาโรช  บัวศรี  ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการจัดการเรียนรูของ
ไทย   ความเปนมาของวิธีการจัดการเรียนรูตามแนวของอริยสัจสี่ที่คลายกับวิธีการทางวิทยาศาสตร
ไววาครูไทยคงมีวิธีการจัดการเรียนรูอยูแน เพราะชาติไทยเปนชาติที่มีวัฒนธรรม มายาวนาน เปน
ชาติที่รักษาเอกราชไวไดโดยตลอดมา และครูไทยไดรับความเคารพนับถือจากนักเรียนหรือศิษยเปน
อยางมาก ผิดกับประเทศอื่นๆ จนถึงกับมีการไหวครูและจัดใหมีวันไหวครูขึ้นเปนพิเศษใน
สถานศึกษาตางๆ แตเน่ืองจากวิธีการจัดการเรียนรูของครูไทยมิไดเขียนไวใหปรากฎ จึงตอง
พยายามเสาะแสวงหาหรือพยายามอนุมานใหได อีกทั้งในวัฒนธรรมไทย เราไดยอมรับวา    
พระพุทธองคเปนพระบรมครู ซึ่งพระบรมครูยอมตองมีวิธีการจัดการเรียนรูที่ดีแน ดังนั้นถาเราพบวา
วิธีการจัดการเรียนรูของพระพุทธองคเปนอยางไรแลวก็ถือวาเปนวิธีการจัด การเรียนรูของครูไทย   
ซึ่งวิธีการจัดการเรียนรูของพระพุทธองคเขียนไว ณ ที่ใดบาง ไมสามารถทราบไดอยางแพรหลาย   
ดังน้ันจึงจําเปนตองอนุมานบาง โดยมากสิ่งที่เราทราบกันนั้นก็คือพระธรรมคําสั่งสอนของพระพุทธ
องค  ถูกรวบรวมไวในพระไตรปฎก ซึ่งรวบรวมสิ่งที่สําคัญทั้งหมดของพระพุทธศาสนาไวมากมาย
หลายเลม คนไทยไมมีเวลาที่จะอานไดหมด จึงไมมีโอกาสพบวา มีคําอธิบายเกี่ยวกับวิธีการจัดการ
เรียนรูของพระพุทธองคอยูในพระไตรปฏกเพียงใด ทั้งน้ีอริยสัจสี่เปนคําสอนที่ถือไดวาเปนหัวใจของ
พระพุทธศาสนาประการหนึ่ง จึงอนุมานวิธี การจัดการเรียนรูมาจากอริยสัจสี่ และจากการอนุมาน
เห็นไดวา   วิธีการแหงปญญา หรือวิธี การทางวิทยาศาสตรคลายกับวิธีการอริยสัจสี่อยางที่สุด    
(สุวิทย  มูลคํา. 2551: 45-48) ดังแสดงในตาราง 1   
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ตาราง 1 เปรยีบเทียบอริยสัจสี่ และวธิีการทางวิทยาศาสตร (สุวิทย   มูลคํา.2551: 46) 
 
 

อริยสัจสี่ วิธีการแหงปญญา  หรือ วธีิการวิทยาศาสตร 

1.  ทุกข ชีวิตน้ีเปนความทุกขอยางยิ่ง (ดังน้ัน
ปญหาของเราก็คือ ทําอยางไรจึงจะไดพนทุกข) 

1. การกําหนดปญหาไดแกการพิจารณา
เหตุการณตางๆ  เพ่ือกําหนดปญหาใหถูกตอง
เหมาะสม  (ในกรณีนี้เม่ือพิจารณาเห็นวาชีวิต
เปนความทุกขอยางยิ่ง  จึงกําหนดปญหาไดวา 
ทําอยางไรจึงไดพนทุกข) 

อริยสัจสี่ วิธีการแหงปญญา  หรือ วธีิการวิทยาศาสตร 

2. สมุทัย สาเหตุใหญที่ทําใหเกิดทุกข ไดแก  
ตัณหา (ดังน้ัน  ถาหาทางจํากัดตัณหาเสียได  
ทุกขจะหมดไป วิธีการที่อาจทดลองเพื่อกําจัด
ตัณหาอาจมีดังน้ี  การอดอาหาร  การนั่งสมาธิ  
การเขาใจสิ่งที่ถูกตอง) 

2. การตั้งสมมติฐาน เม่ือเขาใจปญหาโดย
รอบคอบแลว เชน รูถึงสาเหตุของปญหา อาจ
ตั้งสมมติฐานหรือทดลองกําหนดหลักการใน  
การแกไขได  (เชนกําหนดวา  ตองกําจัดตัณหา
เสียใหสิ้นเชิง และกําหนดวิธีการยอยลงไปอีกวา 
อาจอดอาหาร  อาจทําสมาธิ  เปนตน)  

3. นิโรธ การดับทุกข (ในการใหไดมาซึ่งสภาวะ
นี้  ตองดําเนินการตางๆ เพ่ือไดพนทุกข จึงทํา
การอดอาหาร  เพ่ือเห็นวาการทําทุกรกิริยาไม
อาจพนทุกขได   จึงลองทําอยางอ่ืนตอไปอีก) 

3. การทดลองและเก็บขอมูล ลองทําตามที่
ตั้งสมมติฐานไวแลวเชน ลองอดอาหารลองทํา
สมาธิ ฯลฯ จดและจําผลของการปฏิบัติแตละ
อยางไว  เพ่ือจะไดพิจารณาตอไป 

4. มรรค จากการปฏิบัติสิ่งตางๆดวยตนเอง  
แลวจึงสรุปผลไดวา วิธีการที่จะพนทุกขไดนั้นมี
ทางเดียว คือ ทางที่เรียกชื่อวา “มรรคมีองค
แปด” 

4. การวิเคราะหขอมูล  ทําการวิเคราะหขอมูล
หรือผลตางๆ ที่ไดในขั้นทดลองนั้น  เพ่ือจะไดรู
วาสิ่ งใดแกปญหาที่กําหนดไว ด้ังเดิมน้ันได
หรือไมประการใด 
 
5.  การสรุปผล นํามาสรุปใหเปนหลักเกณฑ  
หรือขอความที่แนชัดวาไดแกปญหาไดดวยวิธีใด  
และไดผลประการใด (เชน สรุปวา วิธีทุกรกิริยา
นั้นไมไดผลในการดับทุกข แตการปฏิบัติตาม
แนวทางของ “มรรคมีองคแปด” นั้น เปนทาง
เดียวที่พนทุกขได  แตพนไดในระดับโลกีย หรือ
ระดับโลกุตระขึ้นอยูกับเหตุการณและบุคคล) 
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               จากตารางในขางตนเห็นไดวาวิธีการทางอริยสัจสี่คลายคลึงกับวิธีการทางวิทยาศาสตร  
และการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานมีฐานความคิดมาจากวิธีการทางวิทยาศาสตร  ดังน้ันจึงกลาว
ไดวา  การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน เปนวิธีการจัดการเรียนรูที่ถือกําเนิดในประเทศไทยมา
เปนเวลานาน แตเร่ิมไดรับความสําคัญและเปนที่รูจักหลังการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ  พ.ศ.2542 ซึ่งไดกําหนดแนวทางการจัดการศึกษาไวใน หมวด 4 มาตรา  22 (5) ความวา  
“สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียนและอํานวยความ
สะดวก เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมี ความรอบรู รวมทั้งสามารถใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการเรียนรู   ทั้งน้ีผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการจัดการเรียนรูและแหลง
วิทยาการประเภทตางๆ”  จึงเห็นไดวาการจัดการเรียนรูโดยผูเรียนใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการการเรียนรูเปนแนวคิดที่มีความสําคัญ เพราะเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาผูเรียนใหมี
ทักษะการแสวงหาความรูและทักษะพื้นฐานในการเรียนรูตลอดชีวิต (ทิศนา  แขมมณี.2548: 1)  
ทั้งนี้คู มือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  (สํานักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา.2551: 155-157)  ระบุวา  การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานเปน
รูปแบบการจัดการเรียนรูในระดับอุดมศึกษารูปแบบหนึ่งตามแนวทางที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง    
             จากการศึกษาเอกสารและงานวิ จัยในประเทศไทยพบว า  มีหลายวิธีการจัด       
การเรียนรูที่จัดในระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาและอุดมศึกษาที่สามารถนํามาอธิบายไดวามี
แนวคิดที่สอดคลองกับแนวคิดของการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานไดแก แนวคิดเกี่ยวกับ    
การจัดการเรียนรูแบบผูเรียนเปนศูนยกลาง(Student-centered learning) แนวคิดการจัด         
การเรียนรูแบบใชปญหาเปนฐาน (Problem-based learning) และแนวคิดการเรียนรูดวยการนํา
ตนเอง  (Self-directed learning) (สุชาดา  ปุญปน.2548: 26-28) ทั้งน้ีทิศนา แขมมณี  (2552: 12-
13) ไดอธิบายไววา การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน(Research-based learning)         
การจัดการเรียนรูโดยใชปญหาเปนหลัก (Problem-based learning) และการจัดการเรียนรูดวยการ
นําตนเอง (Self-directed learning) ทั้งหมดเปนวิธีการจัดการเรียนรูตามแนวคิดการจัด การเรียนรู
แบบผูเรียนเปนศูนยกลาง ดังน้ันจึงอาจกลาวไดวาผูสอนในระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษาและ
อุดมศึกษาไดมีการดําเนินการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานโดยอาจอยูในรูปแบบการจัดการเรียนรู
ตางๆ ดังที่ไดกลาวมา เนื่องจากการที่ผูวิจัยคนควาเอกสารและงานวิจัยจากฐานขอมูลปริญญา
นิพนธไทยและจากฐานขอมูลปริญญานิพนธของหองสมุดมหาวิทยาลัยตางๆ พบวา มีการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานทั้งในระดับประถมศึกษา (มานิต กีรตินิตยา.2552;  
วรรณิกา  ชาญสินธุ.2550; ภิญญาพัชญ  กาวินคํา.2549; สุชาดา  ปุญปน.2548;  วรรวิสา มูณีผล.
2547)   มัธยมศึกษา  (สถาพร  ภูผาใจ.2553; จริยา  สมาคม.2552; สุธาสินี ไชยศึก.2552; สราวุธ 
ชัยยอง.2552; ดวงทิพย  กรีมนตรี.2551)  และอุดมศึกษา  (วสันต  ทองไทยและปราณี  โพธิสุข.
2553; อมรวิชช  นาครทรรพ.2545; อาชัญญา รัตนอุบล.2545; ใจทิพย ณ สงขลา.2544; มาสริน   
จันทงาม.2543; เสาวนีย  กานตเดชารักษ.2539)         
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                  จากที่กลาวมาในขางตนจะเห็นไดวา การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานเปนวิธีการ
จัดการเรียนรูที่มีแนวคิดสืบตอกันมาเปนเวลานาน และมีแนวโนมที่จะขยายตัวอยางรวดเร็วและ
กวางขวางตอไป เนื่องจากเปนแนวคิดที่สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีการเรียนรูตางๆ ทั้งในและ
ตางประเทศ ตลอดจนสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาพ.ศ.2542 และนโยบายการปฏิรูป
การศึกษาของประเทศไทย 
 

   1.2 ความหมายพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน   
        ปจจุบันมองวาพฤติกรรมการจัดการเรียนรูเปนพฤติกรรมการทํางานทางวิชาการ
อยางหนึ่ง (Scholarly intellectual work)  ของผูที่ประกอบอาชีพครูอาจารย  (Hativa. 2000: 9)   
ทั้งน้ีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐาน มาจากคําวา  “พฤติกรรม” (Behavior) และ  
“การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน” (Research-based learning) ซึ่งในทางจิตวิทยาใหความหมาย
ของ “พฤติกรรม”  วา   หมายถึง  การกระทําของสิ่งมีชีวิต  ไดแก คน หรือ สัตว ซึ่งการกระทําที่วา
นี้รวมการกระทําที่เกิดขึ้นทั้งที่ผูกระทํารูสึกตัวและไมรูสึกตัวในขณะกระทํา และยังหมายรวมทั้งการ
กระทําที่สามารถสังเกตไดหรือสังเกตไมได โดยมากนักจิตวิทยาแบงพฤติกรรมออกเปน   
2  ประเภท คือ พฤติกรรมภายนอก (Overt  behavior) หมายถึง การกระทําที่ผูอ่ืนสามารถสังเกต
ไดโดยตรง เชน รองไห พูด และอ่ืนๆ การกระทําเชนนี้สามารถสังเกตได และพฤติกรรมภายใน  
(Covert  behavior) หมายถึง การกระทําที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตไดโดยตรง เชน หิว เสียใจ และ
อ่ืนๆ สวนมากเปนพฤติกรรมที่เกี่ยวกับกระบวนการทํางานภายในสมอง  เชน  ความคิด ความรูสึก  
ถาตองการสังเกตพฤติกรรมภายในตองอาศัยการกระตุนหรือ จัดสิ่งแวดลอมใหผูนั้นแสดงพฤติกรรม
ออกมาเปนพฤติกรรมภายนอก หรือใชเครื่องมือวัดใน การตรวจสอบ (สิทธิโชค วรานุสันติกุล. 
2546: 14)    
                           สําหรับความหมายของ  “การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน” นักวิชาการและ
นักวิจัยทั้งในและตางประเทศเห็นพองตองกันวา การจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐาน หมายถึง   
แนวคิดที่รวมการวิจัยและการสอนเขาดวยกัน ซึ่งการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่ดีนั้น ตองมา
จากหลักสูตรที่กําหนดใหมีการทําวิจัย ใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรูเพ่ือใหผูเรียนเกิด      
การเรียนรูมีการจัดการเรียนรูโดยใหผูเรียนใชเครื่องมือในการวิจัย  และมีการจัดการเรียนรูโดยใช
ผลงานวิจัยประกอบเนื้อหาที่ศึกษาใหแกผูเรียน(Green. 2010: online)  สอดคลองกับทิศนา     
 แขมมณี  (2552: 144-145)  ใหความหมายวา   เปนสภาพการณของการจัดการเรียนรูที่ใหผูเรียน
ใชกระบวนการวิจัย หรือผลการวิจัยเปนเครื่องมือในการเรียนรูเน้ือหาสาระตางๆ โดยอาจใช       
การประมวลผลงานวิจัย (Research  review) มาประกอบการสอนเนื้อหาสาระ ใชผลการวิจัยมาเปน
เน้ือหาสาระในการเรียนรูใชกระบวนการวิจัยในการศึกษาเนื้อหาสาระ หรือใหผูเรียนลงมือ ทําวิจัย
โดยตรงหรือชวยฝกฝนทักษะการวิจัยตางๆใหแกผูเรียน 
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                     ทั้งน้ีลัดดา   ภูเกียรติ  (2552: 146) ใหความหมายวา เปนกระบวนการพัฒนา
ผูเรียนใหสามารถใชกระบวนการวิจัยเปนเครื่องมือในการแสวงหาความรู คิดคนคําตอบและตัดสินใจ
ในการเรียนรูของตนเองและเปนการจัดใหผูเรียนไดเรียนรูและใชกระบวนการทางวิทยาศาสตรเพ่ือ
แสวงหาความรูใหม หรือคนหาคําตอบที่เชื่อถือได โดยอาศัยกระบวน การสืบสอบในศาสตรที่
เกี่ยวของกับเร่ืองที่ศึกษาวิจัยในการดําเนินการสืบคน  พิสูจน ทดสอบ เก็บรวบรวมขอมูล และ
วิเคราะหขอมูล นอกจากนี้คูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา  
(สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. 2552: 157) ใหความหมายวา  การเรียนรูที่เนนการวิจัย
ถือวาเปนหัวใจของบัณฑิตศึกษา เพราะเปนการเรียนที่เนน การแสวงหาความรูดวยตนเองของ
ผูเรียนโดยตรง เปนการพัฒนากระบวนการแสวงหาความรูและการทดสอบความสามารถทางการ
เรียนรูดวยตนเองของผูเรียน โดยรูปแบบการจัดการเรียนรู แบงไดเปน 4 ลักษณะใหญ ไดแก     
ใชวิธีวิจัยเปนวิธีจัดการเรียนรู  จัดการเรียนรูโดยผูเรียนรวมทําโครงการวิจัยกับอาจารยหรือเปน
ผูชวยโครงการวิจัยของอาจารย จัดการเรียนรูโดยผูเรียนคึกษางานวิจัยของอาจารยและของนักวิจัย
ชั้นนําในศาสตรที่ศึกษา และจัดการเรียนรูโดยใชผลการวิจัยประกอบการสอน สวนไพฑูรย  
สินลารัตน  (2547: 3)  ไดใหแนวคิดของการจัด การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานไว 2 ประการ คือ    
1)  เน้ือหาที่เราไดมาจากการวิจัย และ 2)  กระบวนการในการวิจัย ทั้งน้ีเนน 2 อยาง คือ เน้ือหา
หรือกระบวนการ  ถาเนนที่เนื้อหา หมายความวา  อาจจะหาเน้ือหาใหโดยดูจากงานวิจัยตางๆ    
ซึ่งจะมีคําตอบแลว แตยังไมแนใจ หรือยังสงสัย เม่ือยังไมมีคําตอบ ก็จะมีคําถามทิ้งไวใหผูสอน
สําหรับทําการวิจัยคนควาตอไป  ฉะนั้นในแงของการจัดการเรียนรูในเชิงวิจัยนั้น สิ่งที่ไดจาก
ผลการวิจัยจะเปนคําตอบสวนหนึ่งและนําไปสูคําถามตอไปอีกสวนหนึ่ง ซึ่งในกระบวนการของการ
จัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานนั้น จุดมุงหมายอยูที่ผูเรียนรูจักตั้งคําถามเองและไดมาซึ่งคําตอบเอง
แลว จะตองวิเคราะห พิจารณาแลวประเมินและหาคําตอบใหมตอไป สอดคลองกับสมหวัง พิธิยา
นุวัฒน  และทัศนีย  บุญเติม  (2547: 8) กลาววา การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน เปนการจัดการ
เรียนรูเน้ือหาวิชาเรื่องราว กระบวนการ ทักษะและอื่นๆ  โดยใชรูปแบบการจัดการเรียนรูที่ทําให
ผูเรียนเกิด การเรียนรูเน้ือหาสิ่งตางๆ ที่ตองการสอนนั้นโดยอาศัยพ้ืนฐานจากกระบวนการวิจัย   
สอดคลองกับอมรวิชช นาครทรรพ  (2547: 38) กลาววา  เปนกระบวนการจัดเรียนรูที่เนนใหผูเรียน
เรียนรูจากการศึกษาคนควาและคนพบขอเท็จจริงตางๆ ในเร่ืองที่ศึกษาดวยตนเอง โดยอาศัย
กระบวนการวิจัยอยางเปนระบบเปนเครื่องมือสําคัญ และปทีป เมธาคุณวุฒิ (2544: 36)   
ใหความหมายไววา เปนการจัดการเรียนรูเน้ือหาวิชาตามศาสตร กระบวนการและทักษะที่ใชรูปแบบ
การจัดการเรียนรูที่มีพ้ืนฐานมาจากกระบวนการวิจัย  ทั้งนี้การจัดการเรียนรูและการวิจัยสามารถ
ผสมผสานดวยกันไดโดยผูสอนใชกระบวนการวิจัยเปนวิธีจัดการเรียนรูวิธีหนึ่ง เชน จัดการเรียนรู
โดยใชผลวิจัยประกอบจัดการรียนรู  หรือจัดการเรียนรูโดยใชกระบวนการวิจัย หรือการใหผูเรียนฝก
ปฏิบัติทําวิจัย    
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              จากความหมายที่นําเสนอในขางตนผูวิจัยไดเปรียบเทียบความหมายของการจัดการ
เรียนการสอนแบบใชวิจัยเปนฐาน ดังตาราง  2 
 
ตาราง 2 เปรียบเทียบคําสําคัญในความหมายการจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐานของนักวิชาการ 
      ทั้งในและตางประเทศ    
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1.  หลักสูตรกําหนดใหมีการทําวิจัย          
2. ใชกระบวนการวิจัยในการจัด 
การเรียนรู 
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ตาราง 2 (ตอ)    
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3.  ใหผูเรียนใชเครื่องมือในการวิจัย         
4. ใชผลงานวิจัยประกอบเนื้อหาที่
ศึกษาใหแกผูเรียน     

        

5.  ผูเรียนรวมทําโครงการวิจัยกับ
อาจารยหรือเปนผูชวยโครงการวิจัย
ของอาจารย    

        

6.  ผูเรียนคึกษางานวิจัยของอาจารย
และของนักวิจัยชั้นนําในศาสตรที่
ศึกษา    

        

7.  ผูเรียนฝกปฏิบตัิการทําวิจัย         

 
                  จากตาราง 2 พบวา ความหมายของการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานในมุมมองของ
นักวิชาการ ไดใหประเด็นความหมายที่ตรงกัน ซึ่งสวนใหญสอดคลองกับทิศนา แขมมณี (2552)  
และจากการศึกษาแนวคิดของทิศนา แขมมณี  (2548: 18-19) ไดเสนอแนวทางในการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐาน ไว 4 แนวทาง  ไดแก 
  1. แนวที่ 1 ผูสอนเปนคนอานงานวิจัย และนําผลการวิจัยมาใชในการจัดการ
เรียนรูของตนเองในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เชน นําเนื้อหาที่เปนผลการวิจัยมาใหผูเรียนไดเรียนรู   
หรือมาเลาใหผูเรียนฟงเปนการเรียนรูเพ่ิมเติม 
  2. แนวที่ 2 ใหผูเรียนไปศึกษาคนควางานวิจัยดวยตนเอง ทําใหผูเรียนไดฝก
ทักษะ การเปนผูบริโภคงานวิจัย ซึ่งเปนหนาที่ของผูสอนที่ตองเลือกงานวิจัยที่เหมาะสมกับระดับชั้น
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และวัยของผูเรียน หรือผูสอนอาจตองทําหนาที่ในการสรุปยองานวิจัยใหมีความเหมาะสมกับระดับ
ของผูเรียน 
    3. แนวที่ 3 ผูสอนใชกระบวนการวิจัยในการสอน คือ ผูสอนออกแบบ     
การจัดการเรียนรูโดยใชกระบวนการวิจัยเขาไปชวยใหผูเรียนเกิดความเขาใจในเนื้อหาสาระที่
ตองการ ซึ่งผูสอนสามารถใชกระบวนการวิจัยครบทุกขั้นตอน หรือใชบางขั้นตอนตาม ความ
เหมาะสมกับเนื้อหาสาระการเรียนรู วัตถุประสงค  และขอจํากัดที่มี 
  4. แนวที่ 4 ใหผูเรียนลงมือทําวิจัยดวยตนเอง โดยผูสอนชวยใหผูเรียนดําเนินการ
ตามขั้นตอนการวิจัยตางๆ อยางมีคุณภาพมากที่สุดเทาที่จะสามารถทําได 
    ทั้งนี้ทิศนา แขมมณี ยังไดเสนออีกวา ทุกแนวทางที่กลาวในขางตน ลวนตองใช
ผลการวิจัย และกระบวนการวิจัยควบคูกันไป ซึ่งแนวทางแตละแนวมีจุดเนนที่ตางกันจึงเปน
ทางเลือกใหผูสอนสามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสมกับสภาพการณ และขอจํากัดของผูสอน   
และประกอบกับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ศึกษากับกลุมอาจารยราชภัฏซ่ึงมีภาระงานหลักคือ การผลิต
บัณฑิตระดับปริญญาตรี ทั้งน้ีการจัดกิจกรรมการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานจึงตองเหมาะสมและมี
ความเปนไปไดกับผูเรียนในระดับปริญญาตรี   
 จากแนวคิดตางๆ ในขางตน ผูวิจัยจึงใหความหมายของพฤติกรรมการจัด      
การเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐานไววา เปนการกระทําที่เกี่ยวกับการจัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรู  
และใชกระบวนการวิจัย  หรือกระบวนการทางวิทยาศาสตรเพ่ือแสวงหาความรูใหมหรือคําตอบที่
เชื่อถือไดจากเรื่องที่ผู เ รียนทําการเรียนรู ประกอบดวย การใชผลการวิจัยประกอบการจัด          
การเรียนรู  และการใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู   ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู หมายถึง การที่ผูสอนจัดกิจกรรม
การเรียนรูโดยนํางานวิจัยของตนเอง หรือผูอ่ืนในศาสตรที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ผูเรียนกําลังทําการ
เรียนรูมาเลาใหผูเรียนฟง หรือใหผูเรียนไปศึกษางานวิจัยของผูสอน หรือผูอ่ืนในศาตรที่เกี่ยวของกับ
เรื่องที่ผูเรียนกําลังทําการเรียนรู   
 2. การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู หมายถึง การที่ผูสอนจัดกิจกรรม
การเรียนรูโดยใชกระบวนการวิจัยที่ เ ร่ิมจาก การระบุปญหา การคาดคะเนคําตอบหรือการ
ตั้ งสมมติฐาน  การเก็บรวบรวมขอ มูล  การวิ เคราะหข อ มูล  และการสรุปและนํ า เสนอ           
ผลการศึกษาตามลําดับ เพ่ือทําใหผูเรียนเกิดความเขาใจในเนื้อหาสาระที่เรียนรู ทั้งน้ีผูสอนสามารถ
ใชกระบวนการวิจัยครบทุกขั้นตอน หรือใชบางขั้นตอนตามความเหมาะสมกับวัตถุประสงคการ
เรียนรู  เน้ือหาสาระการเรียนรู  และขอจํากัดที่มี              
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 1.3  การวัดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน   
                   ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการจัดการเรียนรูของผูสอน 
พบวา   มี  2  ลักษณะ คือ (อุทุมพร   ทองอุไทย.2523: 16)  การประเมินกระบวนการ (Process)   
กับประเมินผล  (Product) การประเมินกระบวนการมุงที่พฤติกรรมของผูสอน สวน การประเมินผล
มุงที่ผูเรียนวามีความสามารถเพิ่มขึ้นหรือไม อันเปนผลความพยายามจากผูสอน ทั้งน้ีในการ
ประเมินพฤติกรรมการจัดการเรียนรูของผูสอนมีหลากหลายวิธี  เชน การใหผูเรียนเขียนบรรยายถึง
ลักษณะและวิธีการจัดการเรียนรูหรือพฤติกรรมการสอนของผูสอนที่ผูเรียนเห็นวามีประสิทธิภาพใน
การสอน  (วีรวรรณ  สุกิน.2551: 36; อางอิงจาก Mcdanial; & Ravitz.1971) การสังเกตพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูในขณะที่ผูสอนดําเนินการ  ซึ่งวิธีการนี้ใชเครื่องมือใน การเก็บขอมูลทั้งแบบสังเกต
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูโดยผูวิจัยเปนผูบันทึก เชน การศึกษาของสุวิช แยมเผื่อน (2545) และ
การใชแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคาโดยนักศึกษาเปนผูตอบแบบสอบถาม เชน การศึกษา
ของปนวดี  จิวะนรานุรักษ (2519) บุญสม สุขุมาลพงษ (2536)  วรรณา วิไลรัตน (2528) และผกา
เพ็ญ  จรูญแสง (2547)  เปนตน ทั้งน้ียังพบงานวิจัยที่วัดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูของผูสอนโดย
เก็บขอมูลจากนักศึกษาและผูสอน เชน การศึกษาของประโยชน คุปตกาญจนากุล (2532) และ 
ศิริวรางค  ปทุมมาศ (2543)   
                     จากการศึกษาในขางตนเห็นไดวา หลักในการประเมินอาจารยเกี่ยวกับพฤติกรรม
การจัดการเรียนรู ควรทําจากหลายกลุม เชน นักศึกษา เพ่ือนรวมงาน ตัวอาจารยผูสอน  
ผูบังคับบัญชา  และมีวิธีการในการประเมินหลากหลายรูปแบบ เชนการสังเกต การสัมถาษณ  
แบบสอบถามมาตรประมาณคา เปนตน  (อุทุมพร  ทองอุไทย.2523: 15) แตวิธีการที่นิยมมากที่สุด  
คือ   การใชแบบสอบถามมาตรประมาณคา   เนื่องมาจากเปนวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลที่งายและ
สะดวกในการใช  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.2526: 17)  แตทั้งน้ีจากการศึกษาของอุทุมพร    
ทองอุไทย (2523: 32)  พบวา  มีผลงานวิจัยยืนยันหลายครั้งวา  ถาใชผูเรียนเปนผูประเมินจะทํา
ใหผลการประเมินที่ไดมีความเที่ยงสูงแตอาจมีความตรงต่ํา  เน่ืองมาจากในการวัดพฤติกรรมการ
จัดการเรียนรูผูเรียนอาจมีวุฒิภาวะไมเพียงพอ   ขาดความรูความเขาใจ ทั้งในเนื้อหาวิชาและวิธีการ
จัดการเรียนรูที่อาจารยใช  (บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.2526: 12) ดังน้ันในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัย
จึงใหผูสอนเปนผูประเมินพฤติกรรมการจัดการเรียนรูของตนเอง เนื่องจากผูสอนถือวาเปนผูที่รูถึง
ศักยภาพของความรู  ความสามารถของตนเองในการจัดการเรียนรูไดชัดเจนมากกวาผูอ่ืน    
                     สําหรับเครื่องมือที่ใชวัดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐานในครั้งน้ี
เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขอคําถามขึ้นเองจากแนวคิดตัวบงชี้ของการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐานตามแนวคิดของทิศนา แขมมณี  (2552: 145) และพัฒนาจากแบบสอบถามของ  
วรรณะ  บรรจง (2551) ซึ่งเปนแบบวัดความตั้งใจของนักศึกษาที่จะนําแนวทางของกระบวนการวิจัย
มาใชในกระบวนการการจัดการเรียนรู ที่จะฝกใหผูเรียนมีการตั้งคําถาม การตั้งสมมติฐาน             
การคนควาขอมูล  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะห  และการสรุปอภิปรายผล ทั้งน้ี แบบวัดนี้ 
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มีคาอํานาจจําแนกระหวาง  .67 - .72  และมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .93 และพัฒนาตามตัวบงชี้การ
จัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่สุชาดา  ปุญปน (2548)   ซึ่งตัวบงชี้ที่พัฒนาขึ้นมี  ความเหมาะสม
ในการนําไปใชทําการศึกษาวิจัย ทั้งน้ีแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นเปนแบบสอบถามที่มีขอคําถาม  
17  ขอ  มีลักษณะของแบบวัดเปนมาตรประมาณคา  6  ระดับ  จากนอยที่สุดให 1 คะแนน จนถึง
มากที่สุดให 6 คะแนน ในขอคําถามเชิงบวก สําหรับขอคําถาม เชิงลบใหคะแนนในลักษณะตรงขาม  
ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวามีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐานมากกวาผูตอบท่ี
ไดคะแนนต่ํากวา 
 

2.  สมรรถนะที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของ
อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 2.1 แนวคิดและความสําคัญของสมรรถนะ 
    แนวคิดของสมรรถนะของอาจารย  พัฒนามากจากแนวคิดของสมรรถนะ  
ซึ่งศาสตราจารยเดวิด ซี เมคเคลแลนด  (David  C.  McClelland)  นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย     
ฮารวารด  เปนผูริเริ่มแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะตั้งแตป ค.ศ.1973 โดยพัฒนาแบบสอบถามทาง
บุคลิกภาพเพื่อศึกษาวาบุคคลที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นมีเจตคติ และนิสัยอยางไร          
เพ่ือกําหนดเปนสมรรถนะของการปฏิบัติงาน  แมคเคลแลนด ไดใชความรูในเร่ืองเหลานี้ชวยแกไข
ปญหาการคัด เลื อกบุคลากรให แกหน วยงานของรั ฐบาลสหรั ฐอ เมริ กาได แก  ปญหา 
กระบวนการคัดเลือกที่เนนการวัดความถนัดที่ทําใหคนผิวดําและชนกลุมนอยอ่ืนๆ ไมไดรับการ
คัดเลือก  (ซึ่งผิดกฎหมาย) และปญหาผลการทดสอบความถนัดที่มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานนอยมาก (ซึ่งแสดงวาการทดสอบความถนัดไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานได)  
แมคเคนแลนดไดเก็บขอมูลของกลุมผูที่มีผลการปฏิบัติงานโดดเดน และผูที่ไมไดมีผลงานโดดเดน
ดวยการสัมภาษณ พบวา สมรรถนะเกี่ยวกับความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรมเปนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับ ผลการปฏิบัติงาน ไมใชการทดสอบดวยแบบทดสอบความถนัด ทั้งน้ีบทความเรื่อง
Testing  for Competence Rather Than for Intelligence ของแมคเคลแลนดไดรับการกลาวถึง
อยางกวางขวางจากนักวิชาการทั้งที่เห็นดวยและไมเห็นดวย อยางไรก็ดีแมคเคลแลนดทําใหเร่ือง 
สมรรถนะไดรับความสนใจศึกษาและใชกันตอๆ มาจนถึงทุกวันน้ี (สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน.2548: 2-3) 
                  แนวคิดเรื่องสมรรถนะสามารถอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg model)    
ซึ่งอธิบายวา ความแตกตางระหวางบุคคลเปรียบเทียบไดกับภูเขาน้ําแข็ง ดังภาพที่แสดงขางใต   
โดยมีสวนที่เห็นไดงายและพัฒนาไดงาย คือสวนที่ลอยอยูเหนือนํ้า นั่นคือองคความรู และทักษะ
ตางๆ ที่บุคคลมีอยู และสวนใหญที่มองเห็นไดยากอยู ใตผิวน้ํ า ไดแก แรงจูงใจ อุปนิสัย   
ภาพลักษณภายในและบทบาทที่แสดงออกตอสังคม สวนที่อยูใตผิวนํ้านี้มีผลตอพฤติกรรมใน     
การทํางานของบุคคลอยางมาก และเปนสวนที่พัฒนาไดยาก  
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ภาพประกอบ 1 โมเดลภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg Model) 
 
                ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.2548: 3 
 
                 จากภาพอธิบายไดวา การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดขึ้นอยูกับ
คุณลักษณะที่บุคคลมีอยู  ซึ่งอธิบายในตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง  คือ  ทั้งความรู  ทักษะ  หรือ
ความสามารถ  (สวนที่อยูเหนือนํ้า) และคุณลักษณะอื่นๆ  (สวนที่อยูใตน้ํา)   ของบุคคลนั้นๆ  สงผล
ตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล  (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน.2548: 3)   
สอดคลองกับผลการวิจัยเรื่อง  “Competency –Based HR Application: Result of  
a  Comprehensive  E-Survey” (วีระวัฒน  ปนนิตามัย.2553: 1)  ซึ่งเปนงานวิจัยที่เกิดจาก      
ความรวมมือกันระหวางสมาคมการบริหารทรัพยากรมนุษยกับบริษัทที่ปรึกษา  Arthur Anderson  
และ Schoonover Group Alliance เพ่ือสํารวจวา องคการตางๆ จํานวน  300 แหงในสหรัฐอเมริกา
มีการประยุกตใชสมรรถนะเชนไร การศึกษานี้พบวา แตละหนวยงานนิยามคําวา “สมรรถนะ”   
แตกตางกันไป และมีแนวทางปฏิบัติที่หลากหลาย  ยากที่จะเปนแบบฉบับเดียวกัน บางแหงนิยาม
คําวา  “สมรรถนะ”  หมายถึง  ปจจัยพฤติกรรมที่เฉพาะเจาะจงที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน   
บางแหงระบุสมรรถนะไวอยางกวางๆ วาเปนความรู ทักษะและผลลัพธในการปฏิบัติงานและ
การศึกษานี้ยังพบวา ผูประยุกตใชโมเดลสมรรถนะที่มีประสบการณและมีความเขาใจที่ดีจะพัฒนา
โมเดลสมรรถนะที่ครอบคลุม และลึกซึ้ง ทั้งน้ีการประยุกตใชสมรรถนะขององคการจะเกี่ยวของกับ
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พฤติกรรมการทํางานมากที่สุด รองลงมาไดแก ทักษะ การทํางาน ผลลัพธในการปฏิบัติงาน    
เจตคติ  ความรู  และประสบการณในการทํางานของผูปฏิบัติงาน อีกทั้งในงานวิจัยนี้ยังพบวา   
สมรรถนะเปนประโยชนมากที่สุดในการสื่อสาร เพ่ือสรางความเขาใจของสมาชิกในองคการ 
ใหไปในแนวทางเดียวกัน   และสงเสริมความเขาใจวาองคการคาดหวังสิ่งใดจากการทํางาน   
(วีระวัฒน   ปนนิตามัย.2553: 3)  
        
     2.2  ความหมายของสมรรถนะอาจารย 
                           สมรรถนะ  (Competency) มีการใหความหมายที่หลากหลาย บางแหงเรียก
สมรรถนะวาเปนสมรรถนะหลักที่งานนั้นตองมี บางองคการเรียกคุณลักษณะของงาน บางองคการ
เรียกทักษะจําเปนในงาน  หรือคุณสมบัติที่พึงประสงคของงาน และจากการศึกษางานวิจัย พบวา   
มีการใชคําที่มีความหมายเชนเดียวกับคําวาสมรรถนะไวหลากหลาย เชน สมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน ความสามารถในการทํางาน ความสามารถในการปฏิบัติงาน สําหรับในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ใชคําวาสมรรถนะ ซึ่งก็คือความสามารถในการปฏิบัติงาน 
                      จากการศึกษาเกี่ยวกับความหมายของสมรรถนะ  พบวามีผูใหความหมายไว
มากมาย ซึ่งโดยสวนใหญใหคําอธิบายความหมายของสมรรถนะในแงของพฤติกรรมในการทํางาน   
ไววา   สมรรถนะ   หมายถึง  ความรู   หรือทักษะ หรือความสามารถในการทํางาน (Kiymet. 2010: 
168; citing Gupta.1999; Teresa.2009: 1; citing McClelland.1996; Jan Selmer.2004: 325; 
citing McClelland,& Spencer.1990; Andrew.2003: 149; Furnham.1990: 38; มหาวิทยาลัยราช
ภัฏสวนดุสิต.ม.ป.ป: 4;  อังศินันท   อินทรกําแหง  และทัศนา  ทองภักดี.2549: 37; ปนนเรศ  กาศ
อุดม.2542: 10) ซึ่งสมรรถนะของบุคคลจะเห็นไดดวยการสังเกตผานพฤติกรรมตาง ๆ  ที่บุคคล
แสดงออกในการทํางานอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง    
                       สวนสํานักงานขาราชการพลเรือนไดอธิบายไววาสมรรถนะมีผูนิยามไวตางๆ  กัน   
โดยทั่วไปกลาวกันวา ไมมีนิยามใดผิดหรือถูก แตขึ้นอยูกับการนําไปใช ซึ่งสํานักงานขาราชการพล
เรือนไดศึกษาเรื่องน้ีมาเปนเวลาระยะหนึ่งพบวา ความหมายของสมรรถนะ มีลักษณะ รวมกันคือ
เปนพฤติกรรมการทํางานที่เกี่ยวของกับผลสําเร็จของงาน และเกี่ยวของกับความรู ทักษะหรือ
ความสามารถ และคุณลักษณะสวนบุคคลอื่นๆ อธิบายอีกอยางหนึ่งคือ ในพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลใหเกิดผลงานที่โดดเดนน้ันบุคคลตองมีความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ   
จึงสามารถปฏิบัติงานได ทั้งน้ีสํานักงานขาราชการพลเรือน ไดใหความหมายของสมรรถนะวา เปน
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะหรือความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ   
ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานได หรือกลาวอีกอยางหนึ่งคือ สมรรถนะเปนกลุมพฤติกรรมที่
องคการตองการจากขาราชการ เพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่
องคการกําหนดแลว จะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดี และสงผลใหองคการบรรลุ
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เปาประสงคที่ตองการไว  ดังภาพที่แสดงในขางใต (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 
พลเรือน.2548: 4) 
 
 

                                                                                                                         
                              องคความรู 
                                                และ 
                                           ทักษะตางๆ                                                                                                  

                                                                                                                                                                                                                      
               บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role)                        พฤติกรรม 

 
                              ภาพลักษณภายใน (Self Image) 
 
                                        อุปนิสัย (Traits) 

                                                                                                                                                                             
                               แรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motives) 

 
 

ภาพประกอบ 2 ความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคล สมรรถนะ และผลงาน 
 

 จากภาพ  แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความแตกตางระหวางบุคคลที่
แสดงในรูปของภูเขาน้ําแข็งกับสมรรถนะ และผลงาน อธิบายไดวาความรู ทักษะหรือความสามารถ   
และคุณลักษณะอ่ืนๆ  ของบุคคลสงผลใหบุคคลมีสมรรถนะ  (พฤติกรรมในการทํางาน) ในรูปแบบ
ตางๆ  และสมรรถนะตางๆ  มีความสัมพันธกับผลงานของบุคคล (สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน.2548: 5)    
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานได
ตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนงงานไดอยางดีตามที่องคการหรือหนวยงาน
ตองการ โดยใชประสบการณความรูและทักษะที่ไดสั่งสมมา    
 ทั้งน้ีจากความหมายของสมรรถนะที่ผูวิจัยทําการศึกษา  และสรุปเปนความหมาย
ในขางตน ประกอบกับการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะครู  หรือสมรรถนะอาจารย 
(Teacher competency) ทั้งในและตางประเทศ และการศึกษาเกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบใน
ตําแหนงงานของอาจารยมหาวิทยาลัย โดยเฉพาะในกลุมคณาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือ
กําหนดองคประกอบของการวัดสมรรถนะที่จําเปนของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏไดดังนี้ 
 ไคเมท (Kiymet.2011: 167) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ สมรรถนะของครู หรืออาจารย  
พบวา  สมรรถนะทางวิชาชีพครูหรืออาจารย ที่ควรมี ไดแก สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู   
สมรรถนะดานการวิจัย สมรรถนะดานหลักสูตร สมรรถนะดานการเรียนรูตลอดชีวิต สมรรถนะ

 สมรรถนะ 1 

 สมรรถนะ 2 

 สมรรถนะ 3 

 สมรรถนะ 4 

ผลงาน 
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วัฒนธรรมและสังคม สมรรถนะดานอารมณ สมรรถนะดานการสื่อสาร สมรรถนะดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และสมรรถนะดานสิ่งแวดลอม สอดคลองกับ National Counsil for Teacher Education. 
(NCTE) ที่กลาววา  สมรรถนะของครูหรืออาจารยที่ควรมี ไดแก ความรูในเน้ือหาวิชา การวางแผน
และกลวิธีในการจัดกิจกรรมการเรียนรู การสงเสริมแรงจูงในของผูเรียน ทักษะการสื่อสารและการ
นําเสนอ การวัดและประเมินผลของผูเรียน และการจัดการหองเรียน สอดคลองกับนาตาซาและทีโอ  
(Natasa; & Theo.2010: 694) ที่ศึกษาเกี่ยวสมรรถนะของครูหรืออาจารย พบวา สมรรถนะของครู
หรืออาจารยควรประกอบดวย  4 องคประกอบ ไดแก ดานความรูในวิชา กลวิธีในการจัดการเรียนรู
และหลักสูตร   ดานความเขาใจในระบบของการพัฒนาการศึกษา ดานการประเมินและการพัฒนา
ตนเองและดานการดูแลผูเรียน สวนแฮมแดน และ คนอ่ืนๆ (Hamdan; & et al.2010: 610)    
ที่ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของครูในประเทศมาเลเซีย  พบวา  สมรรถนะที่ควรมี ไดแก  ดานความรู
ในวิชา  และกลวิธีในการจัดการเรียนรู ดาน การจัดการชั้นเรียนดานความรูเกี่ยวกับโรงเรียน ดาน
ความรูเกี่ยวกับผูเรียนและดานการพัฒนาตนเอง สอดคลองกับเทเลซา  และคนอื่นๆ (Teresa; & et 
al.2009: 3)   ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของอาจารยมหาวิทยาลัยพบวา ควรมีสมรรถนะที่สําคัญดังน้ี   
ดานการวางแผนการจัดการเรียนรู ดานความสัมพันธกับผูเรียน ดานกลวิธีในการจัดการเรียนรู   
ดานสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ และดานการจัดการ และสอดคลองกับคราวน (Zakaria; & et al.2003: 
521; citing Crow.1991) พบวา  สมรรถนะที่สําคัญของอาจารยในมหาวิทยาลัย ไดแก ความรูความ
ชํานาญในวิชาที่สอน ความเขาใจในธรรมชาติของมนุษย การพัฒนาเชิงวิชาชีพของตนเอง และ
ความรูเกี่ยวกับหลัก  การจัดการเรียนรู    
 อีกทั้งจิตรเลขา ธีระจามร  (2545: 101). ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาวิธี        
การประเมินการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัย  กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสองแหง  เพ่ือพัฒนา
วิธีการวัดคาการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัย พบวา มหาวิทยาลัยทั้งสองแหงใหความสําคัญ
กับสมรรถนะการสอนมากที่สุด  โดยใหน้ําหนักถึง  8  จุด สวนสมรรถนะดานการวิจัยให  3.2 จุด   
และสมรรถนะดานบริการวิชาการและงานแตงตํารา หนังสือให  3.3  จุด สวนวิจิตรา  ปญญาชัย  
(2543: 210)  ศึกษาวิจัยเร่ือง การนําเสนอรูปแบบการพัฒนาอาชีพ สําหรับอาจารยวิทยาลัย
พยาบาล  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา สมรรถนะที่สําคัญสองอันดับแรกที่ตองพัฒนาของ
อาจารยวิทยาลัยพยาบาล ไดแก การจัดการเรียนรู และการวิจัยและพัฒนาองคความรู สอดคลองกับ
บุหลัน  ทองกลีบ  (2535: 89) ศึกษาวิจัยเรื่อง  ปญหาและความตองการในการพัฒนาสมรรถภาพ
ดานวิชาการของอาจารยวิทยาลัยพยาบาล  สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงกระทรวงสาธารณสุข  
พบวา อาจารยวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข มีปญหาและ
ความตองการในการพัฒนาสมรรถภาพดังน้ี อันดับแรก คือการวิจัยและการเขียนผลงาน และอันดับ
สอง  คือ  ด านการสอนและใช สื่ อการสอน  และสอดคล องกับ อังศินันท  อินทรกํ าแหง   
และทัศนา  ทองภักดี (2549: 58,73) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทาง
วิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ เอกชน และในกํากับของรัฐ  ซึ่งใน การวิจัยนี้ใชการ
ประเมินตนเองของอาจารย โดยพิจารณาจากผลงานและสมรรถนะในการปฏิบัติภารกิจ  4  ดาน  
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ไดแก ดานการสอน ดานการวิจัย ดานการบริการวิชาการ  และดานการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม
ไทย  ซึ่งเปนการวิเคราะหจากภาระงานแทจริงของอาจารย โดยเชื่อมโยงตัวชี้ผลการดําเนินงานกับ
วิสัยทัศนของหนวยงาน 
 ทั้งน้ีจากการศึกษาภาระในหนาที่อาจารย  (อังศินันท  อินทรกําแหง  และทัศนา
ทองภักดี.2549: 71) พบวา โดยทั่วไปภาระงานในหนาที่อาจารย สอดคลองกับภารกิจของ
มหาวิทยาลัยสวนใหญ  คือ    
 1. งานสอนและผลิตบัณฑิตนักศึกษา ประกอบดวย งานสอน งานที่ปรึกษา
นักศึกษา งานที่ปรึกษาโครงการวิทยานิพนธ ดูแลฝกปฏิบัติงานนิเทศงาน และงานคณะกรรมการ
บริหารหลักสูตร 
 2. งานวิจัย ผลิตตํารา บทความ และผลงานประดิษฐคิดคน ประกอบดวยงานวิจัย 
งานเขียนตํารา เอกสารประกอบการสอน คูมือปฏิบัติงาน งานเขียนบทความทางวิชาการ   การสราง 
พัฒนาประดิษฐชิ้นงาน งานเผยแพรเอกสารวิชาการ 
 3. งานกิจการนักศึกษา กิจกรรมสงเสริมศิลปะ และวัฒนธรรมไทย ประกอบดวย   
งานที่ปรึกษาชมรม สโมสร สภานิสิต งานกิจกรรมนิสิต ปฐมนิเทศ ปจฉิมนิเทศ งานทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรมธรรมทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 
 4. งานและกิจกรรมบริการวิชาการ ประกอบดวย การจัดประชุมวิชาการ   
กรรมการวิชาการ บริการโครงการวิชาการ กรรมการตรวจผลงาน ตัดสินผลงา ประเมิน การสอน 
เครื่องมือ หลักสูตร ผูเชี่ยวชาญ ใหความรู วิทยากร จัดนิทรรศการ บริการชุมชน 
 5. งานพัฒนาคุณภาพ ศักยภาพวิชาการ วิชาชีพงานประกันคุณภาพ งานพัฒนา
ตนเองทางวิชาชีพ  การรวมประชุมวิชาการ  การศึกษาดูงาน งานพัฒนาการเรียน การสอน การใช
สื่อเทคโนโลยี งานบรรณาธิการ การเสนอผลงาน  และงานแสดงผลงาน 
 6. งานมหาวิทยาลัยที่ไดรับมอบหมาย ประกอบดวย งานพระราชทานปริญญา
บัตร  งานที่ไดรับมอบหมายเฉพาะกิจ  กิจกรรมภายนอกมหาวิทยาลัย งานที่ไดรับมอบหมายโดย
มหาวิทยาลัย  งานบุคคล  งานรับนิสิตใหม  งานประชาสัมพันธ  และงานเสนอขอมูลสารสนเทศ 
 สอดคลองกับพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏพ.ศ. ๒๕๔๗  (สํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกา. 2553: 2) ในหมวด  1 มาตรา  7 สวนหนึ่งที่วา ใหมหาวิทยาลัยสงเสริม
วิชาการและวิชาชีพชั้นสูงทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอด และ
พัฒนาเทคโนโลยี  อีกทั้งยังสอดคลองกับคูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา
ระดับอุดมศึกษา   (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา.2552: 16)  ที่กําหนด ตัวบงชี้การ
ประกันคุณภาพการศึกษาภานในสถานศึกษา ระดับอุดมศึกษา  ตามองคประกอบคุณภาพ  9 ดาน  
ไดแก   ดานปรัชญา  ปณิธาน  วัตถุประสงคและแผนการดําเนินการดาน การจัดการเรียนรู ดาน
กิจกรรมการพัฒนานิสิตนักศึกษา ดานการวิจัย ดานการบริการทางวิชาการแกสังคม ดานการทํานุ
บํารุงศิลปวัฒนธรรม  ดานการบริหารและการจัดการ ดานการเงินและงบประมาณ  และดานระบบ
กลไกการประกันคุณภาพ และสอดคลองกับบัณฑิตทิพากร (2550: 27) ไดอธิบายไววา  
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การพัฒนาวิชาชีพอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาตองพัฒนาอาจารยใหมีศักยภาพทั้งดานการสอน    
การสรางองคความรูใหมดวยกระบวนการวิจัย และการประยุกตใชความรูในการบริการวิชาการเพื่อ
ความเจริญกาวหนาในการทํางานในสถาบันอุดมศึกษา   
 จากความหมายและเหตุผลที่นําเสนอในขางตนผูวิจัยไดเปรียบเทียบความหมาย
ของสมรรถนะอาจารยที่สําคัญ ดังตาราง  3 
 
ตาราง 3 เปรียบเทียบคําสําคัญในความหมายสมรรถนะของอาจารยของนักวิชาการทั้งในและ   
      ตางประเทศ    
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1. การจัดการเรียนรู/
การสอน 

            

2. การวิจัย             
3. หลักสูตร             
4. การเรียนรูตลอด
ชีวติ 

            

5. ทํานุบํารุง
ศิลปวัฒนธรรม 
สังคมและ
สิ่งแวดลอม 

            

6. เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

            

ตาราง 3 (ตอ)    
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7. การจัดการ
หองเรียน/การดูแล
ผูเรียน/
ความสัมพันธกับ
ผูเรียน 

            

8. ความเขาใจใน
ระบบของการพัฒนา
การศึกษา 

            

9. การประเมินและ
พัฒนาตนเอง 

            

10. ความรูเกีย่วกับ
โรงเรียนและผูเรียน 

            

11. บริการวชิาการ/
แตงตํารา 

            

12. กิจกรรม
นักศึกษา 

            

13. การใชบรกิาร
หองสมุด 

            

14. การเขารวม
ประชุมสัมมนา 
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                จากตาราง 3 พบวา สมรรถนะของอาจารยที่ควรมีมากที่สุด ไดแก สมรรถนะดานการ
จัดการเรียนรู และดานการวิจัย ดังน้ันผูวิจัยจึงใหความหมายของสมรรถนะอาจารยไววา คือ   
ความสามารถของอาจารยในการปฏิบัติงานไดตามบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบตามภารกิจใน
ตําแหนงงานอาจารยดังที่มหาวิทยาลัยกําหนด โดยใชประสบการณความรูและทักษะที่ไดสั่งสมมา   
ทั้งน้ีสมรรถนะของอาจารยวัดจากตัวแปรสังเกตได 2 องคประกอบ ไดแก สมรรถนะดานการจัดการ
เรียนรู และสมรรถนะดานการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้     
                 สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู 
                 เ ม่ือพิจารณาถึงการปฏิบัติงานในวิชาชีพอาจารยซึ่งมีสมรรถนะดานการจัด       
การเรียนรู (Teaching  Competency) เปนสิ่งสําคัญที่สุด  พบวา การนิยามสมรรถนะดานการจัด    
การเรียนรูนั้น  มีมุมมองในการจําแนกสมรรถนะออกเปน 2 กลุมแนวคิด  (Elliott.1991)  คือ กลุม
หน่ึงมองวา  การจัดการเรียนรู  คือ  เทคโนโลยี  (Teaching  as  Technology)   สวนอีกกลุมหนึ่ง
มองการจัดการเรียนรูคือ การปฏิบัติ  (Teaching  as  Moral  Practice) มากกวาการเปนเครื่องมือ
ของการปฏิบัติ  (สุธาสินี   บุญญาพิทักษ.2545: 59)  ทั้งน้ีมีผูใหความหมายของสมรรถนะดานการ
จัดการเรียนรูไวมากมายดังนี้ 
                 ประกอบ  ศรีตระกูล  (2550: 6) กลาววา สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู หมายถึง   
ความรู  ความสามารถ และประสิทธิภาพของครูผูสอน ที่สามารถนําประมวลรายวิชามาจัดทํา
แผนการเรียนรู สามารถออกแบบการเรียนรูที่เหมาะสมกับวัยของผูเรียน สามารถใช พัฒนาและ
สรางสื่ออุปกรณที่สงเสริมการเรียนรู และสามารถวางแผนการจัดกิจกรรมที่สงเสริม การเรียนรูของ
ผูเรียน สอดคลองกับอังศินันท อินทรกําแหงและทัศนา ทองภักดี  (2549: 7) กลาววา สมรรถนะดาน
การจัดการเรียนรู  หมายถึง  ความสามารถของอาจารย ในการทําภารกิจดานการสอน   
การถายทอดความรู  การผลิตเอกสารการสอน  การใชภาษา  การใชสื่อและ นวัตกรรมการเรียนการ
สอน   ทั้งน้ีมีองคประกอบ  3  ดาน ไดแก  1) ความรูในสาขาวิชา  2) ทัศนคติตอองคกรและวิชาชีพ   
และ  3) ทักษะการสอน ใชสื่อและเทคโนโลยี สอดคลองกับชินภัทร ตรุยานนท  (2547: 8) กลาววา 
สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู หมายถึง การเพิ่มความรูความชํานาญ การประยุกตใชและทักษะ
การพัฒนาตนเองของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมใน 3  ดาน ไดแก 1) ความรู    
2) เจตคติ   และ   3) ดานทักษะ  สอดคลองกับอรัญ มะลิทอง   (2542: 4) กลาววาสมรรถนะดาน
การจัดการเรียนรู หมายถึง พฤติกรรมในดานการสอนเนื้อหา  และจุดประสงคในการจัดกิจกรรมการ
เรียนรู   โดยนําเอาทฤษฎีการจัด การเรียนรูมาใชใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆ เพ่ือกอใหเกิด
ประโยชนในการเรียนรูแกผูเรียน  รวมไปถึงเทคนิคการสอนการใชอุปกรณการสอน เพ่ือใหเกิด
ประโยชนการเรียนรูตอการเรียนรูของผูเรียนและสอดคลองกับบุหลัน ทองกลีบ  (2535: 7) กลาววา   
สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู หมายถึง การสงเสริมใหอาจารยสอนตามวิชาที่ถนัด มีความพรอม   
และไดเตรียมการสอนลวงหนาอยางดี พรอมทั้งรูจักการใชสื่อ หรือโสตทัศนวัสดุอุปกรณการสอน 
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  จากที่กลาวมาในขางตน ผูวิจัยจึงใหความหมายสมรรถนะดานการจัดการเรียนรู                     
คือ   ความสามารถของอาจารยในการปฏิบัติภารกิจดานการจัดการสอน โดยมีความรูความเขาใจใน
วิชาที่สอน  ตลอดจนใชประสบการณความรูและทักษะในวิชาที่สอน สามารถสอนไดหลากหลาย
รูปแบบ  ผลิตเอกสารการสอนและใชสื่อนวตกรรมการเรียนการสอนได   
 สมรรถนะดานการวิจัย 
 สมรรถนะดานการวิจัย เปนอีกสมรรถนะหลักที่มีความจําเปนตอการปฏิบัติงานใน
หนาที่อาจารยมหาวิทยาลัย เนื่องจากภาระงานดานวิจัยเปนอีกภาระงานหนึ่งที่อาจารยใน
มหาวิทยาลัยตองทําเพื่อสนองตอบตอพันธกิจของมหาวิทยาลัย  ทั้งน้ีในการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับ
สมรรถนะดานการวิจัย พบวา งานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะดานการวิจัยมีไมมากนักโดยมีแนว
การศึกษา  2 แนวทาง แนวทางแรก คือ การศึกษาสมรรถนะการวิจัยตามการรับรูของแตละบุคคลใช
การวิเคราะหองคประกอบ และแนวทางที่สอง คือ การศึกษาความสัมพันธโดยมีตัวแปรสมรรถนะ
การวิจัยเปนตัวแปรอิสระ (ศจีมาส   ขวัญเมือง.2548: 19) ทั้งน้ีมีผูใหความหมายของสมรรถนะดาน
การวิจัยไวหลากหลายดังนี้ 
 ศจีมาส  ขวัญเมือง  (2548: 9) กลาววา สมรรถนะดานการวิจัย หมายถึง ความรู
ความสามารถเกี่ยวกับการทําวิจัยที่อาจารยมี ประกอบดวย ทักษะและเทคนิคการวิจัย ทักษะการหา
ทุนการบริหารงานวิจัย ทักษะสื่อสารสําหรับการวิจัย และการสรางเครือขายและทีมวิจัย สอดคลอง
กับนวรัตน พูนใย (2545: 7) กลาววา สมรรถนะดานการวิจัย หมายถึง ความรูความสามารถ   
ทักษะในการดําเนินการวิจัยและลักษณะนิสัยของผูวิ จัยที่ชวยสนับสนุนใหการวิจัยประสบ
ความสําเร็จและมีคุณภาพ  ประกอบดวย  1)  ความสามารถดานวิธีวิทยาการวิจัย ซึ่งหมายถึง   
ความรูความสามารถในดานการปฏิบัติงานวิจัย ไดแก ความสามารถดานระเบียบวิธีวิจัย ดานการ
ออกแบบการวิจัย และดานการนําเสนอผลการวิจัย และ 2) ลักษณะนิสัยที่เอ้ือตอการวิจัย หมายถึง 
ลักษณะเฉพาะของผูวิจัยที่ชวยใหงานวิจัยประสบความสําเร็จและเปนงานวิจัยที่มีคุณภาพ   เชน 
ชางสังเกต  ยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีความเชื่อม่ันในตนเองทั้งน้ีในงานวิจัยน้ียังพบวา   
เจตคติตอการทําวิ จัยสงผลตอสมรรถนะดานการวิ จัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01   
สอดคลองกับกาญจนา   ตระกูลวรกุล  (2548: 5-6) กลาววา สมรรถนะดานการวิจัย หมายถึง   
ความรู   ความสามารถ  ทักษะ  และจรรยานักวิจัยของครูในการสรางความรู หรือคนหาความจริงที่
เชื่อถือไดในการจัดการเรียนรูของครูโดยใชกระบวนการตามระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตร    
ซึ่งครูเปนผูดําเนินการเพื่อนําไปสูการแกปญหา และพัฒนาความสามารถของผูเรียนอยางเปนระบบ   
รวมทั้งการพัฒนาการจัดการเรียนรูของตน สอดคลองกับอัจริยาวัชราวิวัฒน (2544: 9-10)  
กลาววา สมรรถนะดานการวิจัย หมายถึง ความสามารถอันประกอบดวยความรู ความเขาใจ    
เจตคติ  และปฏิบัติการวิจัยที่นักศึกษาพยาบาลศาสตรควรจะมีเพ่ือปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการวิจัยใน
การปฏิบัติการพยาบาล ทั้งนี้สมรรถนะดานความรู ความเขาใจ หมายถึง ความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
มโนทัศนของการวิจัยและการวิจัยทาง การพยาบาล   ระเบียบวิธีวิจัยของนักศึกษาพยาบาลศาสตร   
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สมรรถนะดานเจตคติ หมายถึง การมีเจตคติที่ดีตอการวิจัย และมีจิตวิสัยซึ่งประกอบดวยมีความ
สนใจใฝรูและมีวิธีการเรียนรู มีเหตุผลเชิงวิชาการมีความมุงม่ันและความรับผิดชอบ และมี
จรรยาบรรณการวิจัย และสมรรถนะดานการปฏิบัติ หมายถึง ความสามารถในการทําวิจัยในการ
ปฏิบัติการพยาบาล และความสามารถในการวิเคราะห และระบุแนวทางในการนําผลการวิจัยไปใช   
และสอดคลองกับ อังศินันท อินทรกําแหง และทัศนา ทองภักดี  (2549: 7) กลาววา สมรรถนะดาน
การวิจัย หมายถึง ความสามารถของอาจารยในการทําภารกิจดานการวิจัยที่สรางองคความรู   
คิดคนประดิษฐ พัฒนางานบนพื้นฐานของการวิจัย และนํามาประยุกตใชใหเกิดประโยชนตองาน        
ตอตนเองและสังคม ทั้งน้ีมีองคประกอบ  3  ดาน  ไดแก 1)  ความรูในการทําวิจัย  2) ทัศนคติตอ 
การทําวิจัย  และ 3)  ทักษะการทําวิจัย                       
  จากที่กลาวมาในขางตนผูวิ จัยจึงใหความหมายสมรรถนะดานการวิ จัย   
คือ ความสามารถของอาจารยในการปฏิบัติภารกิจดานการทําวิจัย โดยใชประสบการณความรูและ
ทักษะในการทําวิจัย  เพ่ือสรางองคความรูในการพัฒนางานและพัฒนาหนวยงานบนพื้นฐานของการ
วิจัย   
 
       2.3  การวัดสมรรถนะของอาจารย 
  การวัดสมรรถนะ หมายถึง กระบวนการในการวัดความรู ความสามารถ ทักษะ   
และพฤติกรรมการทํางานของบุคคล เปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะที่องคการคาดหวังในตําแหนง
งานนั้นๆ การวัดสมรรถนะควรมีลักษณะที่สําคัญ คือ มีการวัดอยางเปนระบบ มีวัตถุประสงคในการ
วัดอยางชัดเจน เปนกระบวนการที่สามารถวัดประเมินได เครื่องมือมีความเที่ยง และมีความเชื่อถือ
ได (ฐิติพัฒน พิชญธาดาพงศ.2548: 55) ทั้งน้ีเม่ือมองจากโมเดลการคัดเลือกบุคลากร สมรรถนะ
สามารถใชทํานายผลการปฏิบัติงาน โดยวัดจากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ   
ในกระบวนการคัดเลือก และสมรรถนะยังสามารถใชประเมินเปนสวนหนึ่งของผลการปฏิบัติงานเพื่อ
ใชกําหนดคาตอบแทนไดเชนกัน ดังแสดงในภาพประกอบ 3 (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 
พลเรือน. 2548: 5-6)     
 
       การวัดเพ่ือทํานายผลการปฏิบัติงาน                                                   ผลการปฏบัิติงาน 
     เชน  การวดัความรูความสามารถทั่วไป                                         (งานที่มอบหมาย + พฤติกรรม) 

 
 
 ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดในการคัดเลือกพนักงาน (ดัดแปลงจาก  Binning & 
        Barrett.1989 อางในสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2548: 5) 
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 สํานักงานก .พ .ไดแบงการวัดและประเมินสมรรถนะออกเปนกลุมใหญๆ    
3 กลุม คือ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2548: 15) 
 1.  Tests  of  Performance เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางาน
บางอยาง เชน  การเขียนอธิบายคําตอบ  การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด  หรือการคิดวาถารูปทรง
เรขาคณิตที่แสดงบนจอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพื่อวัด
ความสามารถของบุคคล  (Can do) ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบ
ประเภทนี้   ไดแก แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (General Mental Ability)   
แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ  เชน   Special Ability  หรือความเขาใจดานเครื่องยนตกลไก   
และแบบทดสอบที่วัดทักษะ   หรือความสามารถทางดานรางกาย 
 2.  Behavior Observations เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรม
ของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ แบบทดสอบประเภทนี้ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับ
การทดสอบไมตองพยายามทํางานอะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลวแตจะวัดจาก        
การสังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม   
พฤติกรรมการทํางาน   การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมน้ีดวย 
 3.  Self   Reports   เปนแบบสอบถามที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง เชน 
ความรูสึก ทัศนคติ  ความเชื่อ  ความสนใจ   แบบทดสอบบุคลิกภาพ   แบบสอบถาม  แบบสํารวจ
ความคิดเห็นตางๆ  การตอบคําถามประเภทนี้อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบ
ก็ไดการทดสอบบางอยาง เชน การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง  Behavior Observations 
และ Self Reports เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับความรูสึก ความคิดและ
เจตคติของผูถูกสัมภาษณ และในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณ
ดวย 
   ทั้งนี้จากการศึกษาพบวา มีงานวิ จัยทั้ งในและตางประเทศมากมายที่ ใช
แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคาในการวัดสมรรถนะ (Thomas; & Jamia; & Norazrina.2011: 
135; Karen; & Marieke; & Piety.2010: 968; Julie; & et al.2010: 426; Ming; & et al.2007: 806; 
Harris.2000: 1182; จันจนากร พรหมแกว.2552; ศศิวิมล  ทองพั้ว.2548; อัจริยา  วัชราวิวัฒน.
2544)  
 
 ดังน้ันการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยจึงวัดสมรรถนะอาจารยดวยการรายงานตนเอง         
(Self  Report)   ทั้งน้ีวัดสมรรถนะอาจารยเปน 2  ดาน ไดแก สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู   
และสมรรถนะดานการวิจัย โดยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขอคําถามขึ้นจากการวิเคราะห
ภารกิจของอาจารย  แนวคิดสมรรถนะ (Competency) และพัฒนาจากแบบสอบถามของอังศินันท   
อินทรกําแหง และทัศนา  ทองภักดี  (2549)  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะดานการจัด      
การเรียนรู  ซึ่งมีคาความเชื่อม่ันเทากับ  .97 และสมรรถนะดานการวิจัย ซึ่งมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 
.97 และแบบสอบถามของกาญจนา ตระกูลวรกุล  (2548) เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะดาน
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การวิ จัย ประกอบดวย 3 สวน คือ สมรรถภาพดานความรูความสามารถใน      
การวิ จัย สมรรถภาพดานจิตอารมณ  และสมรรถภาพดานการพัฒนาการเรียนการสอน    
ซึ่งแบบสอบถามนี้มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .88  ทั้งน้ีแบบสอบถามของผูวิจัยเปนแบบสอบถามที่มี
ขอคําถาม 18 ขอ  มีลักษณะของแบบวัดเปนมาตรประมาณคา 6 ระดับ  จากนอยที่สุดให 1 คะแนน   
จนถึงมากที่สุดให 6 คะแนน ในขอคําถามเชิงบวก  สําหรับขอคําถามเชิงลบใหคะแนนในลักษณะ   
ตรงขาม ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวามีสมรรถนะของอาจารยมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 
  2.4  สมรรถนะของอาจารยที่มีตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
                   สมรรถนะมีแนวคิดเบื้องหลังจากความตองการความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และการ
กระทําสิ่งตางๆ ไดอยางประสบความสําเร็จ  (ธีระวัฒน  ฆะราช.2546: 19) ทั้งน้ีแนวคิดเกี่ยวกับ
สมรรถนะอธิบายไววา  การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใดขึ้นอยูกับคุณลักษณะที่
บุคคลมีอยู  ซึ่งอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง คือ ทั้งความรู ทักษะ หรือความสามารถ (สวนที่อยู
เหนือนํ้า) และคุณลักษณะอื่นๆ (สวนที่อยูใตน้ํา) (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 
2548: 3) และยังพบวาพฤติกรรมการจัดการเรียนรูเปนพฤติกรรมการทํางาน(Scholary intellectual 
work) อยางหนึ่งของผูที่ประกอบอาชีพครูอาจารย (Hativa. 2000: 9) 
                   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐาน พบผลงานวิจัยและแนวคิดที่สอดคลองกันวาสมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ดังเชน งานวิจัยของไคเมท (Kiymet.2011: online)  
พบวา สมรรถนะของอาจารยมีผลตอคานิยม พฤติกรรม การสื่อสาร เปาหมาย และเทคนิคการ
จัดการเรียนรู ทั้งน้ีสมรรถนะหลักที่สําคัญที่อาจารยในระดับอุดมศึกษาควรมี ไดแก สมรรถนะดาน
การจัดการเรียนรู  และสมรรถนะดานการวิจัย และสมรรถนะทั้งสองยังมีสวนสัมพันธกับพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐาน เน่ืองจากไพทูรย สินลารัตน  (2547: 7) กลาววา    
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานนั้น  ผูสอนตองเพิ่มทักษะบางอยางในตนเอง เชน ทักษะในการ
เก็บรวบรวมขอมูล  หาแหลงขอมูล  และทักษะในการที่จะพัฒนาระบบแสวงหาความรู  และตอง
พัฒนาทักษะการวิจัย  (Research  skills)   สอดคลองกับจรัส   สุวรรณมาลา  (2545: 35)  กลาววา   
การจัดการเรียนรูที่มีวิจัยเปนฐาน ควรอาศัยปจจัยที่สําคัญสวนหนึ่ง ไดแก 1) การสราง
ความสามารถและเจตคติที่เหมาะสมดานการศึกษาที่มีวิจัยเปนฐาน ซึ่งควรอาศัยความสามารถ
พิเศษ   คือ การพัฒนาอาจารยใหมีความเขาใจ และสามารถปฏิบัติได เพราะในการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐานนี้ อาจารยตองมีความสามารถในการวิจัย และมีประสบการณในการทําวิจัย   
พรอมกับพัฒนาการจัดการเรียนรูแบบใหม   2) การสรางระบบการศึกษาที่เอ้ือใหผสมผสานการวิจัย   
หมายถึง จัดหลักสูตร กระบวนการเรียนรู ที่เนนการกระตุนใหผูเรียนได  ใฝรูดวยตนเอง ตลอดจน
ใหผูเรียนมีสวนรวมในการประเมิน และ  3) การสรางสิ่งจําเปนพ้ืนฐานที่เอ้ือตอการศึกษาแบบมีวิจัย
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เปนฐาน เชน แหลงคนควา แหลงสืบคนความรู เครื่องมือ สื่อ อุปกรณตางๆ ตลอดจนหองเรียนเล็ก
ที่เหมาะสมสําหรับการมีปฏิสัมพันธระหวางผูเรียน   และกับผูสอน     
 สวนคอลัค และเอจเจน (Kauchalk; & Eggen.1998) ไดอธิบายขั้นตอน      
การปฏิบัติของผูสอนเพื่อที่จะใหเกิดการจัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐาน ไดแก 1)  ผูสอนตองมี
ศรัทธาตอการจัดการเรียนรูแบบเนนวิจัยวา  สามารถชวยใหผูเรียนแสวงหาความรูใหมๆ ได  และ
ตองม่ันใจวาผูเรียนมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูดวยตนเอง  2) ผูสอนตองเปนนักวิจัย              
มีผลงานวิจัยเพ่ือสะสมประสบการณดานวิจัย  3)  ผูสอนตองมีความรูในศาสตรของตนเปนอยางดี   
4) ผูสอนตองมีความขยัน  อดทน  และพรอมที่จะแสวงหาความรูอยูเสมอ   5)  ผูสอนทําความเขาใจ
วัตถุประสงครายวิชา  6)  ผูสอนแบงเน้ือหาออกเปนสวนๆ เพ่ือที่จะคัดเลือกเน้ือหาใหผูเรียนคนควา
ผลงานวิจัยใหมๆ  หรือทําวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวของกับรายวิชา  หรือคัดเลือกเนื้อหาที่จะนําผูเรียนเขา
มามีสวนรวมเปนผูชวยวิจัย  7) ผูสอนแบงกลุมผูเรียน หรือมอบหมายใหผูเรียนแบงกลุมกันเอง  
และ  8) ผูสอนจัดสรรเวลาใหเหมาะสมกับแตละกิจกรรม  สอดคลองกับเจอรสเตนและคณะ  
(Gersten, et al.1993)  ไดอธิบายตัวแปรที่ขัดขวางยุทธวิธีการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน   
ไดแก 1)   การเขาใจหลักการและความคิดรวบยอดของการจัดการเรียนรู  2)  ขอบขายของความรูที่
ครูมี   และ  3)  ความตระหนักในประสิทธิภาพการสอนของตนเอง (สุชาดา  ปุญปน.2548: 23)   
และสอดคลองกับธีรวัฒน  ฆะราช (2546: 7,114)  ศึกษาวิจัยเรื่อง  การศึกษาเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรูและสมรรถภาพการวิจัยระหวางครูนักวิจัยที่มีตําแหนงทางวิชาการ
และความตอเน่ืองทางการทําวิจัยแตกตางกัน  โดยวัดสมรรถภาพของครูนักวิจัย  7 ดาน ไดแก   
ความสามารถในระเบียบวิธีวิจัยและการดําเนินการวิจัย  จรรยานักวิจัย  ทักษะในการเก็บรวบรวม
ขอมูล   ทักษะในการวิเคราะหและสังเคราะหความรู  เจตคติตอการวิจัย พฤติกรรมการแสดงออก   
วิธีการจัดการเรียนรู และการวัดและการประเมินผล และงานวิจัยน้ียังพบวา ครูที่ทําวิจัยปฏิบัติการ
อยางตอเน่ืองจะมีประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรูสูงกวาครูที่ไมไดทําวิจัยปฏิบัติการอยางตอเน่ือง    
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ชี้ใหเห็นวาสมรรถนะอาจารย    
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ดังนั้นผูวิจัยจึงไดกําหนดสมมติฐานใน  
การวิจัยดังสมมติฐานขอที่ 1 ไดวา สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรม        
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ซึ่งสามารถเขียนเปนแผนภาพเสนทางความสัมพันธได         
ดังภาพประกอบ  4 
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ภาพประกอบ 4 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะของอาจารยกับพฤตกิรรมการจัดการเรียนรู 
           แบบวิจัยเปนฐาน 
   

3. ปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐาน  
 ในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลครั้งนี้  
ผูวิจัยเนนอธิบายสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมตามทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม (Social 
Learning Theory) ซึ่งเปนทฤษฎีที่วาดวยการเกิดพฤติกรรมของมนุษย ทั้งน้ีทฤษฎีการเรียนรูทาง
สังคม   มีนักจิตวิทยาหลายคนพัฒนาขึ้นมา แตที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายและเปนที่นิยมใน
การนํามาอธิบายเก่ียวกับการเกิดพฤติกรรมของมนุษย ไดแก ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของแบน
ดูรา  (ประเทือง  ภูมิภัทราคม.2540: 59)   ซึ่งตอมาแบนดูราไดเปลี่ยนชื่อทฤษฎีนี้วาเปนทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา  (Social Cognitive Learning Theory) (สุรางค โควตระกูล. 
2541: 236) 
 แบนดูรา  มีความเชื่อวา พฤติกรรมของมนุษยนอกเหนือจากปฏิกิริยาสะทอนเบื้องตนแลว
สามารถเกิดจากเรียนรูทั้งสิ้น และในการเรียนรูพฤติกรรมใหมเหลานั้นสามารถเรียนรูไดจากการมี
ประสบการณตรงหรือไมก็เรียนรูไดจากการสังเกต และองคประกอบในตัวบุคคลมีบทบาทสําคัญใน
กระบวนการเรียนรูพฤติกรรม  (Bandura.1977: 16) ทั้งน้ีในการอธิบายเกี่ยวกับกระบวนการเกิด
พฤติกรรมของมนุษย แบนดูราไดอธิบายในรูปของการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันอยางตอเน่ือง
ระหวางพฤติกรรม องคประกอบสวนบุคคล   และองคประกอบทางสิ่งแวดลอม   โดยที่องคประกอบ
ทั้ง 3 นี้จะมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน  (Bandura.1977: 9-10) ดังแสดงในภาพประกอบ 5    
 
 
 
 
 
    

พฤติกรรมการจัด 
การเรียนรูแบบวิจัย 

เปนฐาน 

 
สมรรถนะของอาจารย 
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P 
 
 

                                                     B                                     E           
 
  P = องคประกอบสวนบุคคล   
  E = องคประกอบทางสิ่งแวดลอม 
  B = พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งของบุคคล 
 
        ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธระหวางองคประกอบสวนบุคคล   องคประกอบทางสิ่งแวดลอม   
              และพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งของบุคคล (Bandura.1977: 9-10) 
  
 จากภาพประกอบ 5 แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงของบุคคล (B)   
องคประกอบสวนบุคคล (P)  และองคประกอบทางสิ่งแวดลอม (E) มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน โดยแบน
ดูราถือวา   ทั้งบุคคลและสิ่งแวดลอมเปนสาเหตุของพฤติกรรม   และพฤติกรรมของมนุษยสวนมาก
จะเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรูโดยการสังเกต (Observational Learning) แตอาจจะเปนตัว
แบบสัญลักษณ  เชน  ตัวแบบที่เห็นในโทรทัศน นอกจากนี้คําบอกเลาดวยคําพูด หรือขอมูลที่เขียน
เปนลายลักษณอักษรก็เปนตัวแบบได (สุรางค  โควตระกูล.2541: 236,238)  ดังน้ันจะเห็นไดวาการ
ใหคําแนะนํา  การใหความชวยเหลือในดานตางๆ จากเพื่อนรวมงาน ตลอดจนนโยบายตางๆ ที่เปน
ลายลักษณอักษรจากองคการหรือหนวยงาน  สามารถจัดเปนตัวแบบที่กอใหเกิดพฤติกรรมแกบุคคล
ได 
 ทั้งน้ีแบนดูรา  (ประเทือง  ภูมิภัทราคม.2540: 64-65; อางอิงจาก Bandura.1977: 40-50)   
ไดกลาวถึงอิทธิพลของตัวแบบที่มีตอผูสังเกตไวพอสรุปไดดังนี้ 
 1. การสรางพฤติกรรมใหม ตัวแบบสามารถชวยใหผูสังเกตสรางพฤติกรรมใหม โดยผู
สังเกตจะรวบรวมแบบแผนการกระทําที่ไดเห็น  หรือไดยินมา  แลวถายทอดออกมาเปนการกระทํา 
 2. การสรางกฎเกณฑ  หลักการใหม  ในสภาพการณที่ผูสังเกตไดสังเกตเห็นการกระทํา
ของตัวแบบ  ตัวแบบจะชวยใหผูสังเกตสามารถสรางกฎเกณฑ หรือหลักกการใหมขึ้นมาได เชน  
การเรียนรูทางภาษา ผูเรียนสามารถสรางหลักในการเขาประโยคจากการไดยินตัวแบบพูด
 3. การสอนพฤติกรรมสรางสรรค ตัวแบบจะชวยพัฒนาพฤติกรรมเชิงสรางสรรคขึ้นมาได  
ทั้งน้ีเน่ืองจากการไดเห็นพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่งจากตัวแบบ  มนุษยสามารถนําประสบการณที่
ตนมีอยูประกอบกับการกระทําของตัวแบบพัฒนาขึ้นมาเปนพฤติกรรมใหมๆ ได 
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 4. การสงเสริมการกระทํา  ตัวแบบมีอิทธิพลตอการสงเสริมการกระทําทั้งทางบวกและ 
ทางลบถาผูสั ง เกตเห็นตัวแบบกระทําพฤติกรรมใดๆแลวไดรับการเสริมแรง  (Vicarious 
reinforcement) ผูสังเกตก็มีแนวโนมที่จะกระทําตามมากยิ่งขึ้น และในทํานองเดียวกัน ถาผู
สังเกตเห็นตัวแบบที่แสดงความกาวราวและไดรับการยกยองวาเปนสิ่งที่ดี  ผูสังเกตก็มีแนวโนมที่จะ
กระทําตามมากขึ้นเชนกัน 
 5. ดานอารมณ นอกจากตัวแบบจะมีอิทธิพลตอผูสังเกตในการกระทําตามตัวแบบดังกลาว
มาแลว ตัวแบบยังมีอิทธิพลตออารมณของผูสังเกตดวย ตัวแบบจะกระตุนใหผูสังเกตเกิดแนวคิดและ
ความรูสึกคลอยตามตัวแบบ 
 6. การเผยแพรแนวคิดและการกระทํา การกระทําของตัวแบบจะมีอิทธิพลตอ  
การเผยแพรแนวคิดและการกระทําตางๆ ใหบุคคลในสังคมกระทําตาม นอกจากนี้ตัวแบบยังสามารถ
เผยแพรแนวคิดและการกระทําดังกลาวนั้นจากสังคมหนึ่งไปสูอีกสังคมหนึ่งไดดวยกระบวนการ
เผยแพรพฤติกรรมทางสังคมใหม ๆ ดังกลาวนี้มี  2  กระบวนการ  คือ   กระบวนการเรียนรูโดยตรง   
เปนการไดเรียนรูจากตัวแบบแลวนํามากระทํา  และอีกกระบวนการหนึ่ง  ไดแก  การดัดแปลง
ประสบการณที่ไดรับจากการสังเกตตัวแบบแลวแสดงออกมา  ดังน้ันการเรียนรูจากการเลียนแบบ   
นอกจากผูสังเกตจะเกิดการเปลี่ยนแปลงภายในตนเองแลว   ยังมีผลทําใหสังคมเปลี่ยนแปลงอีกดวย 
 เน่ืองจากทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา ไดอธิบายสาเหตุของการเกิด
พฤติกรรมของบุคคลวาเกิดจากสาเหตุหลัก  2  ประการ ไดแก  1)  สาเหตุจากตัวบุคคล (Person)   
หรือปจจัยทางจิต  โดยจากการที่ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ  
(Steven. 2011; Adrian. 2002; Where. 1994)  พบวา  ตัวแปรที่สําคัญและมีผลตอสมรรถนะของ
อาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานดานตัวบุคคล  หรือปจจัยทางจิต ไดแก  
แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก ความมีสติรูคิด และแนวคิดเกี่ยวกับความพึง
พอใจในงาน  และ  2) สาเหตุจากสิ่งแวดลอม (Environment)  หรือปจจัยทางสังคม โดยจากการที่
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ  (Wei. 2004; Christina; & Erika. 2011; 
Barry; & James.1996; นําชัย ศุภฤษกชัยสกุล. 2550)  พบวา  ตัวแปรดานสิ่งแวดลอมที่สําคัญและ
มีผลตอสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ไดแก แนวคิด    
การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และแนวคิดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
รวมงาน  โดยมีตัวแปรสมรรถนะของอาจารยเปนตัวแปรคั่นกลาง (Mediator) ซึ่งไดนําเสนอ
รายละเอียดไปแลวในขางตน  ทั้งน้ีในสวนตอไปจะนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับสาเหตุจากตัวบุคคล  
หรือปจจัยทางจิต และสาเหตุทางสิ่งแวดลอมหรือปจจัยทางสังคม  ดังรายละเอียดตอไปน้ี     
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 3.1  ปจจัยเชิงเหตุทางจิตกับสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐาน     
  3.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
      3.1.1.1 ความเปนมาของแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ 
            จากการศึกษาของเพอรวิน   พบวา   การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบุคลิกภาพเริ่มขึ้น
ตั้งแตปค.ศ.1930  ดวยการศึกษาของออลพอรตและเมอรเรย ทั้งน้ีออลพอรตไดพัฒนาศึกษา
งานวิจัยของตนเองอยางตอเนื่องจนเปนรากฐานงานวิจัยของนักวิจัยคนอื่นๆ  (Shelley.2001: 12; 
citing Pervin.1990)   หลังจากนั้นในปค.ศ.1940  แคทเทลล (Oliver.1999: 5-6; citing Cattell, 
Eber, & Tatsuoka, 1970) ไดจัดกลุมของคําคุณศัพทที่แสดงถึงลักษณะนิสัยที่ออลพอรตและ     
ออดเบรินไดรวบรวมขึ้น  โดยใชหลักการวิเคราะหองคประกอบ  (Factor analysis)  มาศึกษา
วิเคราะหจนสามารถจําแนกลักษณะบุคลิกภาพพื้นฐานของบุคคลออกเปน 16 องคประกอบ  และ
แคทเทลลไดนําผลการศึกษาดังกลาวมาสรางเปนแบบวัดองคประกอบบุคลิกภาพ 16 องคประกอบ 
(Sixteen Personality Factors Questionnaire : 16PF) 
          ในปค.ศ. 1949 ฟสค (Fiske.1949) เปนบุคคลแรกที่ไดศึกษาเกี่ยวกับ
บุคลิกภาพหาองคประกอบ โดยนําผลงานของ Cattel มาวิเคราะหพบวาบุคลิกภาพไมไดมี
องคประกอบ  16  องคประกอบแตมีเพียง 5 องคประกอบเทานั้น  แตทั้งน้ีเปนที่นาเสียดายที่ฟสค 
ไดหยุดการศึกษาของเขา  และไมไดแจกแจงวาบุคลิกภาพทั้ง  5  องคประกอบ มีลักษณะอยางไร
ตอมาในปค.ศ.1961  ทูพสและคริสเทล  (Oliver.1999: 6-7; citing Tupes and Christal.1961)   
ไดทําการศึกษาและวิเคราะหองคประกอบของบุคลิกภาพหาองคประกอบขึ้นใหม  โดยทําการศึกษา
เพ่ิมเติมจากที่แคทเทลลไดเคยศึกษาไว  ซึ่งทําการศึกษากลับกลุมตัวอยางจํานวน 8 กลุม         
เปนกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน  เชน  กลุมนักเรียนระดับมัธยมปลาย  กลุมนักศึกษามหาวิทยาลัย  
กลุมครูอาจารย และจากการศึกษาพบวา โครงสรางพื้นฐานทางบุคลิกภาพของบุคคลไมวาจะเปน
ผูใหญหรือเด็กมีองคประกอบที่สําคัญ 5  องคประกอบ คือ การแสดงตัว (Extraversion) ความเขาใจ
ผูอ่ืน (Agreeableness)  ความมีสติรูคิด (Conscientiousness) ความมั่นคงทางอารมณ  (Emotional 
Stability)  และวัฒนธรรม  (Culture) ซึ่งตอมาองคประกอบดังที่ไดกลาวมาเปนที่รูจักกันในนามของ
บุคลิกภาพหาองคประกอบ 
   หลังจากนั้นตั้งแตปค.ศ.1970 มีการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบ
เพ่ิมขึ้นมากกวา 40 ภาษา  เชน  จีน (Yang; & Bond.1990) เชค (Hrebickova.1995)  ฮิบรู  
(Almagor; & et al.1995)  ฮังกาเรียน (Szirmak; & De Raad.1994)  อิตาเลียน  (De Raad,      
Di Blas, & Perugini.1998)  รัสเซียน  (Shmelyov; & Pokhilko.1993)  และนักจิตวิทยาหลายคนได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบและไดกําหนดองคประกอบตามพื้นฐานแนวคิดของ
ตนเองอยางหลากหลายดังที่โอลิเวอร  (Oliver.1999: 6-7)  ไดรวบรวมไว  เชน  นอรแมน 
(Norman.1963) บอรกัตตา (Borgatta.1964)  ดิกแมนและเทคโมโต-ชอค (Digman; &Takemoto-
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Chock.1981) โกลดเบิรก (Goldberg. 1981) คอสตาและแมคเคร (Costa ; & McCrae.1985,1987) 
โคนเลย (Conley.1985) โบทวินและบัส (Botwin;& Buss.1989) จอหน  (John.1990) และแซนเซีย
และโกลดเบิรก (Saucier; & Goldberg.1996)  แตเปนที่ปรากฏในงานวิจัยในชวงหลายป ที่ผานมา
วาการเรียกชื่อองคประกอบตามแนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบของคอสตาและแมคเครไดถูก
นําไปใชอยางแพรหลายมากที่สุด   โดยองคประกอบทั้งหาดานตามแนวคิดของคอสตาและ      
แมคเครประกอบไปดวยบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว (Neuroticism) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว 
(Extraversion)   บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ  (Openness to Experience)  บุคลิกภาพ
แบบเขาใจผูอ่ืน (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบมีสติรูคิด  (Conscientiousness)  
(Oliver.1999: 15-16; citing Costa ; & McCrae.1983) 
   จากการศึกษาของชูชัย  สมิทธิไกร (2547: 117,123)  พบวา  ในวงการ
จิตวิทยา   มีงานวิจัยมากมายที่ศึกษาอํานาจพยากรณของบุคลิกภาพที่มีตอการปฏิบัติงานของ
บุคคล   ซึ่งนักวิชาการไดใหการยอมรับในทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบวามีความเหมาะสมและ
ครอบคลุมมากที่สุดในการพยากรณการปฏิบัติงานของบุคคล ทําใหงานวิจัยโดยสวนใหญใน      
ชวงหลังไดนําทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบมาใชเปนกรอบแนวคิด ดังเชน  งานวิจัยของเมาท 
และแบรริค (Mount; & Barrick.1991)  ไดทําการวิจัยแบบเมตา (Meta-analysis) จากการศึกษา
งานวิจัยจํานวน 117 เร่ือง  โดยแบงเปนหากลุมอาชีพ ไดแก  ผูประกอบการวิชาชีพ  (เชน  วิศวกร   
สถาปนิก   แพทย   เปนตน)  ตํารวจ  ผูจัดการ  พนักงาน  และคนงานมีฝมือ/กึ่งฝมือ สวนเกณฑที่
ใชไดแกประสิทธิผลการทํางาน ประสิทธิผลการฝกอบรม และขอมูลดานการทํางาน (เชน  ระดับ
เ งิน เดื อน   การลาออก  เป นตน )  ผลการวิ จั ยพบว า  บุคลิ กภาพด านความมี สติ รู คิ ด 
(Conscientiousness) เปนตัวทํานายการปฏิบัติงานของบุคคลในทุกกลุมอาชีพ    
   สวนแซลกาโด  (Salgado.1997)  ไดทําการศึกษาวิจัยในยุโรปก็ไดผลการวิจัย
สนับสนุนความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบและการปฏิบัติงานเชนกัน กลาวคือ   
แซลกาโด   พบวา   บุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดเปนตัวทํานายการปฏิบัติงานของบุคคลที่มี    
ความตรงในทุกกลุมอาชีพ  สวนวิจัยของจัดจ  และคนอื่นๆ (Judge; & et al.1999)  พบวา   
บุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และงานวิจัยของ
เฮิรซ และโดโนแวน (Hurtz; & Donovan.2000) ก็ไดผลการวิจัยที่คลายคลึงกัน กลาวคือ   
บุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดสามารถทํานายการปฏิบัติงานของบุคคลไดในทุกอาชีพ  และ         
ทุกเกณฑที่ใชวัด   โดยมีคาความตรงตามเกณฑสัมพันธที่แทจริง  (True criterion-related validity)  
ประมาณ .20     
   จากที่กลาวมาสรุปไดวาองคประกอบบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดเปน
องคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการทํางานของบุคคลใน        
ทุกสาขาอาชีพ รวมถึงอาชีพครูผูสอนรวมดวย ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจที่จะนําองคประกอบบุคลิกภาพ
ดานการมีสติรูคิดมารวมในการอธิบายสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรู  แบบ
วิจัยเปนฐานในการศึกษาครั้งนี้ 
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   3.1.1.2 ความหมายของบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิด 
   ความมีสติรูคิดถือเปนลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธกับความ
ตองการในการกระทําตามเปาหมายที่ตั้งไว  (Ambrin.2009: 9) ซึ่งบุคคลที่มีระดับคะแนนสูงในดาน
ความมีสติรูคิด จะมีลักษณะเปนบุคคลที่เชื่อถือได มีความตั้งใจแนวแน มีระเบียบวินัย รอบคอบ 
พิถีพิถันและมีประสิทธิภาพ บุคลิกภาพดานนี้จะเกี่ยวของกับการศึกษาและความสําเร็จในหนาที่การ
งาน ขอเสียของบุคคลที่มีคะแนนที่สูงมากๆ ในดานนี้คือ  จะเปนคนที่มีระเบียบมากเกินพอดี และ
อาจกอใหเกิดความเครียดไดหากงานที่ทําอยูไมดีพอหรือไมสําเร็จตามเปาหมาย สวนบุคคลที่มี
คะแนนดานความมีสติรูคิดต่ํา   มักทํางานใหบรรลุเปาหมายไดยากหรือทําสิ่งใด ไมคอยสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  (ชูชัย  สมิทธิไกร.2547: 121)  ทั้งน้ีบุคลิกภาพดานความมีสติ รูคิดประกอบไป
ดวยบุคลิกลักษณะ  6  ประการตามแนวคิดของคอสตา  และเมคเคร (Cheryl.1998: 29; citing 
Costa ; & McCrae.1995)  ไดแก 
   ความมีสมรรถนะ (Competence) หมายถึง ผูที่มีความสามารถ มีเหตุผล    
มีประสิทธิภาพในการทําสิ่งตางๆ และมีความสามารถในการจัดการกับชีวิตของตนเองไดอยางสม
เหตุผล   
   ความมีระบบระเบียบ (Order)  หมายถึง ผูที่จัดการสิ่งตางๆ ไดอยางเปนระเบียบ
เรียบรอย 
   การยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ (Dutifulness)  หมายถึง ผูที่ยึดม่ันใน
หลักศีลธรรม   จริยธรรม   และปฏิบัติตามคําม่ันที่ใหไว 
   การมุงความสําเร็จ  (Achievement)  หมายถึง ผูที่ทํางานอยางจริงจังเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่ตั้งไว 
   การมีวินัยในตนเอง (Self-discipline) หมายถึง ผูที่สามารถปฏิบัติงานจนสําเร็จ
ตามเปาหมาย   แมวาจะตองเผชิญกับอุปสรรคที่มารบกวนจิตใจ            
   ความสุขุมรอบคอบ (Deliberation)  หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานดวย ความระมัดระวัง
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 
   3.1.1.3 การวัดความมีสติรูคิด 
   เน่ืองจากในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาบุคลิกภาพดานความมีสติ     
รูคิดตามแนวคิดของคอสตาและเมคเคร  ดังนั้นจึงไดนําแบบวัดบุคลิกภาพของวัลภา สบายยิ่ง  
(2542)  ซึ่งแปลมาจากแบบวัด Neo Five-Factor Inventory (NEO-FFI)  ของคอสตาและเมครเคร  
และแบบวัดบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดของวีรวรรณ  สุกิน  (2551)  ที่เปนแบบวัดวัดตามแนวคิด
ของคอสตาและเมคเครเชนกัน มาดัดแปลงเปนแบบวัดในการวิจัยครั้งน้ี โดยแบบวัด Neo Five-
Factor Inventory (NEO-FFI) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  60  ขอ สําหรับขอคําถามที่ใชในการ
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วัดบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดของการวิจัยครั้งน้ีมีทั้งหมด 14  ขอ ลักษณะของแบบวัดเปน     
มาตรประมาณคา  6  ระดับ  จากนอยที่สุดให  1  คะแนน  คือ  เห็นดวยนอยที่สุด  จนถึงมากที่สุด
ให  6  คะแนน  คือ เห็นดวยมากที่สุด  ซึ่งเปนขอคําถามเชิงบวก สําหรับขอคําถามเชิงลบใหคะแนน
ลักษณะตรงขาม   ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวามีบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดมากกวาผูตอบ
ที่ไดคะแนนต่ํากวา 
   3.1.1.4 ความมีสติรูคิดที่มีตอสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรม          
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน    
   สําหรับงานวิจัยที่ เกี่ยวของน้ันที่ผานมามีการศึกษาความสัมพันธระหวาง         
ความมีสติรูคิดกับสมรรถนะ  หรือความสามารถในการปฏิบัติงานไวมากมาย (Nahyun.2011; 
Gerhard; & et al.2008; Nicole; & et al.2006) ดังเชน การศึกษาวิจัยของสตีเวน (Steven.2011: 
87-88)   ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวิเคราะหเสนทางอิทธิพลของทฤษฎีพุทธิปญญาทางอาชีพ ความ
มีสติรูคิดและความสามารถในการปฏิบัติงาน พบวา ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน   โดยผานการรับรูความสามารถแหงตน สวนการวิจัยของโชนา  
(Shauna.1998: 112) ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  เพศ  
และสมรรถนะทางเทคโนโลยี พบวา ความมีติรูคิดมีความสัมพันธเชิงบวกกับสมรรถนะทาง
เทคโนโลยีทั้งในกลุมนักศึกษาที่เปนเพศชายและเพศหญิง  และงานวิจัยของจันทรจิรามันตะพงษ  
(2546:  98-99) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  พบวา   บุคลิกภาพดานความมีสติรูผิดชอบมี
ความสัมพนธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน และยังพบวา  บุคลิกภาพดานความมีสติรู
ผิดชอบเปนตัวแปรที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการรวมกับองคประกอบดานอ่ืนในการทํานาย
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได 
    นอกจากนี้ยังพบงานวิจัยหลายงานที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
ความมีสติรูคิดกับความพึงพอใจในงาน  (Upayachandra.2011; Judge; Heller; & Mount.2002)   
ดังเชน  การศึกษาวิจัยของเอเดรียน  (Adrian.2002: 1336) ที่ศึกษาวิจัยบุคลิกภาพหาองคประกอบ
กับความพึงพอใจในงาน  พบวา  บุคลิกภาพหาองคประกอบดานความมีสติรูคิดเปนตัวทํานายที่ดี
ที่สุดในการทํานายความพึงพอใจภายในงานและความพึงพอใจภายนอกงาน และการศึกษาวิจัยของ
ชูชัย  สมิทธิไกร (2546: 124-130) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพและ
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลและอํานาจในการพยากรณของลักษณะบุคลิกภาพแตละดานที่มี
ตอความสําเร็จในการทํางานของบุคคลที่มีอาชีพและอายุการทํางานตางกัน จากกลุมตัวอยาง
ทั้งหมด  2,518 คน ใน 7 กลุมอาชีพ  ไดแก  เภสัชกร  ( 312 คน)  ครู  (604 คน)  พนักงาน
ธนาคาร (492 คน)  พนักงานโรงแรม  (304 คน)  ทันตแพทย (373 คน)  พนักงานขาย  (318 คน)  
และเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ (115 คน) โดยพิจารณาความสําเร็จในการทํางานของบุคคล
ในเชิงอัตวิสัย  กลาวคือ พิจารณาจากการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในดานตางๆ ของ
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ตนเองวาประสบความสําเร็จหรือนาพึงพอใจมากนอยเพียงใด ผลการวิจัยพบวา องคประกอบ
บุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดมีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานหรือความพึงพอใจในงาน
ตามความหมายของการศึกษาครั้งน้ี (r = .31) และเปนบุคลิกภาพเพียงดานเดียวที่สามารถทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลทุกอาชีพ   ทุกระดับการทํางานและทุกเพศ 
    จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ความมีสติรูคิดเปนตัวแปรสําคัญที่มีความสัมพันธ
และสงผลตอสมรรถนะหรือความสามารถในการปฏิบัติงาน และยังสงผลตอความพึงพอใจในงาน   
และจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสมรรถนะของอาจารยและความพึงพอใจในงานพบวา   
สมรรถนะและความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  
ดังนั้นจึงทําใหมีหลักฐานที่เพียงพอที่ทําใหผูวิ จัยเชื่อวาความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอ             
ความพึงพอใจในงาน   ซึ่งสามารถกําหนดไวเปนสมมติฐานขอที่  2  ดังภาพประกอบ 6 และใน
สมมติฐานขอที่ 3  ดังภาพประกอบ  7 สามารถกําหนดสมมติฐานไดวาความมีสติรูคิดมีอิทธิพล
ทางตรงและทางออมตอสมรรถนะของอาจารย   ผานความพึงพอใจในงาน และในสมมติฐานขอที่ 4  
ดังภาพประกอบ 8  สามารถกําหนดสมมติฐานไดวา ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบวิ จัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย   
ซึ่งสมมติฐานที่กลาวมาสามารถเขียนเปนแผนภาพแสดงเสนทางความสัมพันธไดดังนี้  
     
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6 ความสัมพันธระหวางความมีสติรูคิดกับสมรรถนะของอาจารย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 

 

ความมีสติ 
รูคิด 
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ภาพประกอบ 7 ความสัมพันธระหวางความมีสติรูคิด ความพึงพอใจในงานกับ 
               สมรรถนะของอาจารย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 8 ความสัมพันธระหวางความมีสติรูคิด ความพึงพอใจในงานกับ 
               สมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
 
 
 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

 

ความมีสติ 
รูคิด 

พฤติกรรมการ
จัดการเรียนรูแบบ 
วิจัยเปนฐาน 

 

สมรรถนะของ
อาจารย 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

 

ความมีสติ 
รูคิด 

 

สมรรถนะของ
อาจารย 
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  3.1.2  ความพึงพอใจในงาน   
     3.1.2.1 แนวคิดและความสําคัญของความพึงพอใจในงาน   
      ความพึงพอใจในงานเปนลักษณะทางจิตอยางหนึ่งที่ผูประกอบวิชาชีพครู
อาจารยควรจะมี  ทั้งน้ีเน่ืองจากความพึงพอใจในงาน  หรือความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสํ าคัญต อความผาสุ กทางอารมณ และสุ ขภาพจิ ตที่ ดี ของพนั ก งานในองค ก าร   
(Callawey.2007: 31; citing Rowden.2002) สอดคลองกับเนตรพัณณา ยาวิราช  (2550: 153)   
กลาววา  ความพึงพอใจในงานทําใหเกิดผลดีตอองคการหลายประการ  เชน  การลดอัตราการ
ลาออกของพนักงาน  ลดการขาดงานของพนักงานลดการประทวงตอตาน  ทําใหพนักงานเกิด     
ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน  และมีขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน      
  สวนกันตยา  เพ่ิมผล  เห็นวา  ความพึงพอใจในงานมีความสําคัญตอทั้ง
บุคคลและองคการ  (2548: 125-126)  ไดแก  1) ความพึงพอใจในงานชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิต  
ประกอบดวย 2 ประเภทใหญๆ คือ 1.1) ยึดงานเปนหลัก หมายถึงการไดแสดงออกซึ่งความสามารถ
เปนจุดหมายที่สมบูรณในตัวของมันเอง เปนเครื่องมือเพ่ือใหไดมาซึ่งเงินเพ่ือ  การยังชีพ  และความ
ม่ันคงในชีวิต  1.2)  ยึดสังคมเปนหลัก หมายถึง เปนการแสดงออกถึง ความพึงพอใจที่มีตอ
ความสําเร็จในชีวิตการทํางาน  ทําใหเกิดความเขาใจวาชีวิตการทํางานเปนชีวิตที่มีคุณภาพ  และ  
2) ความพึงพอใจในงานชวยปองกันความเหินหางจากงาน  นั่นคือ หนวยงานควรสรางความพึง
พอใจในงานใหแกพนักงานในองคการ เพราะความพึงพอใจในงานชวยใหพนักงานรูสึกวาชีวิตของ
ตนเปนชีวิตที่มีคุณภาพ ชวยเสริมสรางความรูสึกที่มีคุณคาใหแกพนักงาน ชวยลดโอกาสการเปน
ปฏิปกษตองาน และชวยลดความขัดแยงในการทํางานของพนักงานดวย   
  จากการศึกษาผูวิจัยพบวา  ความพึงพอใจในงานนั้น เร่ิมมีการศึกษาอยาง
จริงจังตั้งแตป ค.ศ.1960 เพ่ือศึกษาถึงความตองการของบุคลากรในองคการ (Organ.1986: 337)   
ทั้งน้ีทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น  นักจิตวิทยา  นักวิจัย  และนักบริหารไดใหความสนใจ
ในการศึกษาเปนจํานวนมาก ดังนั้นจึงไดสรางทฤษฎีขึ้นมาเพื่ออธิบายเก่ียวกับความพึงพอใจ      
ในการทํางาน   สําหรับทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานนั้น ลอวเลอรที่ 3 (นําชัย  ศุภฤกษ
ชัยสกุล.2550: 36-37; อางอิงจาก Lawler III. 1995: 80) ไดแบงทฤษฎีความพึงพอใจในงาน
ออกเปน 4 ทฤษฎีใหญ   คือ 
  1.  ทฤษฎีการบรรลุตามที่หวัง (Fulfillment theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายวา
บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในงานก็ตอเม่ือบุคคลนั้นไดบรรลุในสิ่งที่หวัง นั่นก็คืองานที่บุคคลทํานั้น
จะใหผลลัพธตางๆ ที่บุคคลตองการและใหความสําคัญ และเม่ือบุคคลไดตามที่ตองการแลวก็จะเกิด
ความพึงพอใจขึ้น อยางไรก็ตามทฤษฎีนี้ก็ถูกโจมตีเน่ืองจากไมไดคํานึงถึงความตองการที่    
แตกตางกันไปตามแตละบุคคล ซึ่งผลลัพธที่แตละบุคคลรูสึกวาพวกเขาควรจะไดรับน้ันก็      
แตกตางกัน 
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  2.  ทฤษฎีความไมสอดคลอง  (Discrepancy theory)  เปนทฤษฎีที่อธิบาย
ความพึงพอใจในงานที่คอนขางตรงขามกับทฤษฎีแรก  คือ  อธิบายในแงของความไมสอดคลองกัน
ระหวางผลลัพธที่บุคคลคาดหวังวาจะไดรับจากงานที่ทํากับผลลัพธจริงที่บุคคลไดรับ ถาทั้งสองสวน
ไมสอดคลองหรือขัดแยง บุคคลก็มีแนวโนมที่จะเกิดความไมพึงพอใจในงานขึ้น ตัวอยางเชน       
ถาบุคคลคิดวาตนเองนั้นควรจะไดรับเงินเดือน  10,000  บาท แตในความเปนจริงแลวเขากลับไดรับ
เงินเดือนเพียง  8,000  บาท   ดังนั้นบุคคลก็มีแนวโนมที่จะเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทําสูง 
  3.  ทฤษฎีความเทาเทียมกัน  (Equity theory)  เปนทฤษฎีที่มีรากฐานมา
จากทฤษฎีแรงจูงใจ  ทฤษฎีนี้เสนอมุมมองวาความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นจะเกิดขึ้นมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับกระบวนการเปรียบเทียบ  ความพึงพอใจในงานจะเกิดขึ้นก็ตอเม่ือบุคคลรูสึกวามี
ความยุติธรรมหรือความเทาเทียมเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากงานที่ทําการเปรียบเทียบนี้เปนไปได          
ทั้งสองลักษณะ  ลักษณะแรกคือการเปรียบเทียบสิ่งที่บุคคลตองลงทุนลงแรงในงานที่ทําเทียบกับสิ่ง
ที่บุคคลไดรับรางวัลตอบแทน ถาสองสวนน้ีไมสมดุลหรือไมเทาเทียมกัน ความพึงพอใจในงานก็   
จะนอย  ในมุมมองของทฤษฎี แมวาบุคคลจะไดรับรางวัลมากกวาสิ่งที่ตนเองตองออกแรงทํางาน 
ความไมพึงพอใจในงานก็จะเกิดขึ้นเชนกัน  เพราะเกิดความไมเทาเทียมกันเกิดขึ้นระหวางสิ่งที่         
ตนออกแรงกับสิ่งที่ตนไดรับ  พนักงานจะเกิดความรูสึกผิดและไมยุติธรรมลึกๆ ในใจ  ลักษณะที่สอง
คือ   การเปรียบเทียบสัดสวนของสิ่งที่บุคคลตองออกแรงทํางานกับสิ่งที่ไดรับเปนรางวัลตอบแทน
เทียบกับสัดสวนการออกแรงกับรางวัลของบุคคลอ่ืน เปนการเทียบสัดสวนผลตอบแทนที่ตนเอง
ไดรับกับสัดสวนผลตอบแทนของบุคคลอ่ืนในองคการหรือแผนกเดียวกัน  ถาสัดสวนทั้งสองไม    
เทาเทียมกันบุคคลก็จะเกิดความรูสึกวาไมยุติธรรมและนําไปสูความรูสึกไมพึงพอใจในงาน 
  4.  ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory)เปนทฤษฎีที่มองวา ความพึงพอใจ
ในงานและความไมพึงพอใจในงานเปนสองปจจัยที่แยกจากกัน  ไมใชเปนปจจัยเดียวแตละอยูกันคน
ละขั้วไมเหมือนมุมมองเดิมที่ผานมาเฮอรซเบิรก (Herzberg)   เปนผูริเร่ิมเสนอทฤษฎีสองปจจัยน้ี
ขึ้นมา  และเนื่องจากการมองวาความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่แยก
จากกันทฤษฎีนี้จึงใหความสําคัญถึงปจจัยที่แตกตางกันของงานอาจสงผลตอ ความพึงพอใจและไม
พึงพอใจในงานแตกตางกันดวย เฮอรซเบิรกจึงเสนอปจจัยสองปจจัย คือ ปจจัยปกปองหรือปจจัยค้ํา
จุน  (Hygiene or maintenance factors) คือ ปจจัยที่คอยปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจ
ขึ้นสวนใหญปจจัยนี้มักเปนปจจัยทางดานภายภาพ เชน สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายการ
บริหารขององคการ  การบังคับบัญชา  ความมั่นคง รางวัลผลตอบแทน  ปจจัยเหลานี้ไมไดจูงใจให
พนักงานมีความพึงพอใจในงานหรือปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น แตเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความรูสึกไม
พึงพอใจและการปฏิบัติงานที่ลดนอยลง สวนปจจัยสนับสนุน  (Motovation factors) คือ ปจจัยที่จะ
ชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดความพึงพอใจสวนใหญเปนปจจัยภายในที่เกี่ยวของกับตัวงานโดยตรง  
เชน  ความรูสึกมีคุณคาในการทํางาน  หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในงาน  การไดรับการ
ยอมรับจากหัวหนางาน  ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน เปนตน 
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  สําหรับองคประกอบพื้นฐานที่สงผลตอความพึงพอใจการทํางาน  มีดังตอไปน้ี 
(กันตยา  เพ่ิมผล.2548: 126-127; นําชัย  ศุภฤกษชัยสกุล.2550: 35-36; อางอิงจาก Lock. 1976)     
  1. งาน (Work) เปนองคประกอบอันแรกที่ทําใหพนักงานพอใจ หมายถึงวา  
ถาบุคคลนั้นมีความชอบและมีความสนใจในงานก็ยอมจะมีความพึงพอใจในงานนั้นสูงเปนทุนอยู   
นอกจากนี้ลักษณะงานก็มีหลายอยางที่ทาาทาย  ถาบุคคลเกิดความสนใจในงานก็จะทําใหมีโอกาสที่
จะเรียนรูสิ่งใหม 
  2. คาจาง (Pay) คาจางแรงงานเปนองคประกอบสําคัญอีกประการหนึ่ง   
เพราะคาจางอาจเปนเงิน   หรือเปนอยางอ่ืนที่พนักงานจะสามารถนําไปใชเปนเครื่องมือในการ
บําบัดความตองการของได อัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมจะสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึง
พอใจในงาน   นอกจากนี้ คาจางแรงงานที่ใหกับพนักงานนั้นตองมีความยุติธรรมดวย โดยเฉพาะกับ
พนักงานหรือลูกจางที่อยูในระดับหรือมีคุณสมบัติเดียวกัน 
  3. โอกาสที่ไดเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนง (Promotion) พนักงานทุกคนเมื่อ
ทํางานยอมตั้งความคาดหวังวาตองไดรับพิจารณาจากผูบังคับบัญชา หรือผูบริหารระดับสูง   เพ่ือให
เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นจากเดิม   และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงน้ันตองมีเกณฑการพิจารณาที่
ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 
  4. การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูบริหาร และเพ่ือน
รวมงาน   หากมีการยอมรับในตัวพนักงานแลว ยอมทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานขึ้นได   
ดังนั้นการใหเกียรติ   ยอมรับฟงความคิดเห็นจึงเปนปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 
  5. ผลประโยชน (Benefit) หมายถึง สิ่งที่พนักงานไดรับตอบแทนใน  
การทํางานที่นอกเหนือจากคาจางแรงงาน เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุด
พักผอนประจําป  โบนัสประจําป  เปนตน  สิ่งเหลานี้เปนสวนที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ   
ในงาน    
  6.  สภาพการทํางาน (Working Condition) เปนสภาพโดยทั่วไปของสถานที่
ทํางาน เชน ความสะอาดเรียบรอย ความเปนระเบียบ ความกวางขวาง สภาพทางกายภาพเหลานี้
ยอมมีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
  7. หัวหนาหรือผูบัญชาการ (Leader) หมายถึง ลักษณะของหัวหนาเปนแบบ
ใด   มีทักษะในการบริหารงานมากนองเพียงใด มีความรูในหลักมนุษยสัมพันธเพียงไร และเม่ือมี
ปญหาในการทํางาน หัวหนามีความสามารถในการใหคําแนะนําแกพนักงานไดดีเพียงไร    
สิ่งเหลานี้ลวนมีอิทธิพลอยางมากตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
  8. เพ่ือนรวมงาน (Co-Worker) ถาหากพนักงานมีเพ่ือนรวมงานที่มี
ความสามารถ พรอมที่จะใหความชวยเหลือผู อ่ืนและมีความเปนมิตร จะทําใหพนักงานมี         
ความพึงพอใจในงานมาก ในทางตรงกันขามหากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอยความสามารถและไมมีความ
เปนมิตรจะทําใหพนักงานไมมีความพึงพอใจในงาน 
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  9. องคการและการจัดการ (Organization and Management) การที่องคการ
วางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรงงาน สวัสดิการแกพนักงาน หรือเกณฑในการพิจารณา
ความดีความชอบ นับวาเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน    
 
 3.1.2.2 ความหมายและการศึกษาความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษาความหมายของความพึงพอใจในงาน  (Job  Satisfaction) พบวา 
มีผูใหทัศนะที่สําคัญไวหลายทาน  เชน  แจ็คกี้  (Jackie.2010: 7)  ไดใหความหมายของ ความพึง
พอใจในงานวา  เปนเจตคติของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงอารมณในเชิงบวก ซึ่งเปนผลมาจากการที่
บุคคลประเมินผลจากการทํางาน หรือประสบการณในการทํางาน สอดคลองกับรอบบินส   
(Callawey.2007: 31; citing Robbins.2003) เห็นวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติของ
บุคคลที่แสดงใหเห็นถึงความชื่นชอบตองานที่เขาทํา ซึ่งมีปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน  
ไดแก งานมีความทาทายไดรับรางวัลที่ยุติธรรมในการทํางาน  มีสิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ทํางาน  และมีเพ่ือนรวมงานสนับสนุนการทํางาน สวนมูลิน  (Chabalala.2006: 10; citing 
Mullins.2002)  กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  เปนเจตคติของบุคคลในเบื้องลึกที่มีตอ
ความสําเร็จในการทํางาน  ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยที่ความพึงพอใจในงานเปนสวนที่
กอใหเกิดแรงจูงใจ และความสามารถในการปฏิบัติงาน และล็อค (Luthans.1989: 176; citing 
Locke.1976) กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง  เจตคติของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงภาวะ
อารมณที่นาพึงพอใจของบุคคล  ซึ่งเปนผลมาจากการที่บุคคลประเมินสิ่งที่ไดจากการทํางานหรือ
ประสบการณในการทํางาน 
  ในขณะที่จากการศึกษาในประเทศไทย พบวา มีผูใหทัศนะของความหมาย      
ความพึงพอใจในงาน   (Job  Satisfaction)  ไวหลากหลาย  เชน  ชัญญา  ลี้ศัตรูพาย  (2552: 10)    
กลาววา  ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพึงพอใจของเจาหนาที่เทศกิจตองาน  
ที่รับผิดชอบ  และปจจัยที่เกี่ยวของกับงานแบงออกเปน  2 ดาน  ไดแก  ความพึงพอใจภายในงาน
และความพึงพอใจภายนอกงาน  สอดคลองกับวีรวรรณ  สุกิน (2551: 13) กลาววา  ความพึงพอใจ
ในงาน  หมายถึง  การตอบสนองทางอารมณ   หรือความรูสึกที่นาพอใจของบุคคลตองานที่ทําใน
ดานตางๆ อันเปนผลมาจากการรับรูวางานที่ทําบรรลุผลสําเร็จ หรืองานนั้นนําไปสูผลการตอบ
แทนที่มีความหมายจําแนกเปนความพึงพอใจดานบริบทและความพึงพอใจในลักษณะงาน 
  ทั้งน้ี เนตรพัณณา ยาวิราช (2550: 153) กลาววา ความพึงพอใจ 
ในงาน หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีตองาน  อันเปนผลมาจากการไดรับสิ่งที่ดีจากการทํางาน   
และความเหมาะสมพอดีระหวางบุคคลและองคการในดานสิ่งที่ไดรับจากการทํางาน ประกอบดวย       
7 ดาน  ไดแก การจายคาตอบแทนงานที่ทํา มีโอกาสไดรับความกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงให
สูงขึ้นการมีหัวหนาที่ดี  มีเพ่ือนรวมงานที่ดี  สภาพการทํางาน  และมีความมั่งคงในงาน  สอดคลอง
กับกันตยา เพ่ิมผล (2548: 124,126-127) ที่เห็นวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง  ความรูสึกชอบ  
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ความคิดเห็นที่ดี  และเจตคติในเชิงบวกที่ผูปฏิบัติงานมีตอการทํางานตอนายจาง   และตอองคการ  
กอใหเกิดผลการทํางานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพนั่นเอง  ทั้งน้ีองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึง
พอใจในงาน  ประกอบดวย  9  ประการ  ไดแก งาน คาจาง โอกาสที่จะไดรับในการเลื่อนตําแหนง  
การยอมรับ  ผลประโยชน หัวหนาหรือผูบัญชาการ  เพ่ือนรวมงาน  และองคการการจัดการหรือการ
บริหาร สอดคลองกับปยะฉัตร ฉ่ําชื่น  (2547: 7) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง   
ความรูสึกโดยรวมของพยาบาลที่ มีตองานที่ปฏิบัติ  และสอดคลองกับกาญจนา จันทรไทย   
(2539:8)  กลาววา  ความพึงพอใจในงานของอาจารยพยาบาล หมายถึง ระดับความรูสึกทั้งในดาน
บวกหรือดานลบของอาจารยพยาบาล หรืออีกนัยหนึ่งหมายถึง อารมณที่ตอบสนองตองาน รวมทั้ง
สภาพทางสรีระและสังคม โดยที่ความพึงพอใจในงานประกอบดวย 6 ดาน ไดแก ลักษณะงาน   
รายได โอกาสกาวหนา ผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงาน และงานทั่วไป        
  สําหรับการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานพบวา มีแนวทางในการศึกษา  
3  แนวทาง (Jewell.1988: 212-217) แนวทางแรกมุงศึกษาความพึงพอใจในงานโดยภาพรวม   
หรือเปนมโนทัศนโดยรวม  (A Global Concept) ที่ทําใหเขาใจถึงความชอบหรือ ความไมชอบของ
บุคคลโดยรวมตองานที่ทํา สวนแนวทางที่สองมุงศึกษาความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (A Faceted 
Concept)  โดยสะทอนใหเห็นวาความพึงพอใจในงานเปนมโนทัศนที่จําแนกออกเปนดานๆ  อยาง
อิสระ โดยนักวิจัยที่ศึกษาตามแนวนนี้เห็นวาบุคคลมีความพึงพอใจในงานดานตางๆ  ที่สําคัญ ไดแก 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ภาระงาน ความมั่นคงในงาน คาตอบแทนจากการทํางาน 
สถานภาพและความมีเกียรติของงาน  เพ่ือนรวมงาน  นโยบายในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การจัดการทั่วไป  ความสัมพันธระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชา ความอิสระและความรับผิดชอบ
ในงานที่ทํา โอกาสในการใชความรูและทักษะที่หลากหลาย โอกาสในการกาวหนาและพัฒนาตนเอง  
อยางไรก็ตามถึงแมจะพบวาการศึกษา  ความพึงพอใจตองานดานตางๆ  ในขางตนจะมีความสําคัญ   
แตสิ่งสําคัญที่ตองพิจารณานั่นคือ ควรวัด หรือศึกษาความพึงพอใจใหสอดคลองและเหมาะสมกับ
งานวิจัยที่ศึกษา  และแนวทางที่สามมุงศึกษาความพึงพอใจในงานที่เปนการกระทําเพื่อสนองตอบ
ความตองการของบุคคล  (A Function of Fulfilled Need)    
  อยางไรก็ตามพบวาการศึกษาความพึงพอใจในงานที่ไดรับความนิยมมาก
ที่สุด  คือ  การศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม ทั้งนี้จากการศึกษาของอารวียและคนอื่นๆ  
(จารุพร   แสงเปา.2542: 53; อางอิงจาก Arvey; et al.1989) ความพึงพอใจในงานโดยรวม หรือ
ความพึงพอใจในงานทั่วไป (General satisfaction) แยกศึกษาออกเปน  2  องคประกอบ คือ  ความ
พึงพอใจภายใน  (Instrinsic satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic satisfaction) ทั้งน้ี
องคประกอบดังกลาวสอดคลองกับองคประกอบความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของแฮคแมน   
และโอลดแมน (Hackman; & Oldman.1980: 104-105) ใน 2 องคประกอบจาก 6 องคประกอบ   
คือ  องคประกอบดานความพึงพอใจในงานดานบริบท (Context satisfaction) ไดแก              
ความพึ งพอใจที่ มีต อความมั่นคงในงาน  คาตอบแทน  เ พ่ือนร วมงานและหัวหน างาน   
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และองคประกอบดานความพึงพอใจในลักษณะงาน  (Affective Outcomes) ไดแก ความพึงพอใจใน
ความกาวหนาของงานและความพึงพอใจในงานทั่วๆ ไป 
  จากที่กลาวมาผูวิ จัยจึงสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานใน           
การศึกษาวิจัยครั้งนี้วา หมายถึง  ความรูสึกที่นาพอใจของอาจารยซึ่งเปนผลมาจากประสบการณ   
และการรับรูวางานที่ทําประสบผลสําเร็จ สามารถวัดจาก 2 องคประกอบ ไดแก    
  1. ความพึงพอใจในงานดานบริบท หมายถึง ความรูสึกที่นาพอใจของ
อาจารยตอสภาพแวดลอมและบรรยากาศของมหาวิทยาลัยที่เ อ้ือตอการปฏิบัติงาน   ไดแก          
ความพึ งพอใจที่ มีต อความมั่นคงในงาน  คาตอบแทน  เ พ่ือนร วมงานและหัวหน างาน   
  2. ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน หมายถึง ความรูสึกทางบวกของ
อาจารยตอลักษณะงานที่ทํา  ไดแก   ความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในงานทั่วๆไป 
 
 3.1.2.3 การวัดความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษาของเจเวล (Jewell.1998: 212-217) พบวา นักจิตวิทยาได
ทําการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจมาเปนเวลาอยางนอย 60 ป ทําใหเกิดการวัดความพึงพอใจใน
งานหลายแนวทาง ทั้งน้ีในการวัดความพึงพอใจในงานจะกําหนดวิธีการวัดอยางไรนั้นขึ้นอยูกับ
แนวคิดพื้นฐานที่บุคคลนั้นยึดถือในการศึกษา ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาความ 
พึงพอใจในงานโดยรวมของอาจารย โดยจําแนกองคประกอบออกเปน 2 องคประกอบ คือ ความ 
พึงพอใจในงานดานบริบท และความพึงพอใจในลักษณะงานตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลดแฮม   
(Hackman; & Oldman.1980: 282-286, 305) ซึ่งเปนสวนหนึ่งของแบบสํารวจคุณลักษณะของงาน  
(Job Diagnostic Survey) มาปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทของการปฏิบัติงานของอาจารย ทั้งน้ี
แบบสอบถามในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 18 ขอ จําแนกเปนขอคําถาม 2 สวน  
ไดแก  ความพึงพอใจในงานดานบริบท จํานวน 9 ขอ และความพึงพอใจในลักษณะงาน จํานวน   
9 ขอ ทั้งน้ีลักษณะของแบบวัดเปนมาตรประมาณคา 6 ระดับ จากนอยที่สุดให 1 คะแนน จนถึงมาก
ที่สุดให  6 คะแนน ซึ่งเปนขอคําถามเชิงบวกสําหรับ ขอคําถามเชิงลบใหคะแนนลักษณะตรงขาม  
ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวามี ความพึงพอใจในงานมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 
 3.1.2.4 ความพึงพอใจในงานที่มีตอสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน    
 สําหรับงานวิจัยที่ เกี่ยวของน้ันที่ผานมามีการศึกษาความสัมพันธระหวาง         
ความพึงพอใจในการทํางานกับสมรรถนะ หรือความสามารถในการปฏิบัติงานไวมากมาย ทั้งน้ีมี
การศึกษาตั้งแตปคศ.1939  (Jennifer.2002: 2; citing Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001)    
และผลจากการศึกษาสวนใหญพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับสมรรถนะหรือ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  (Arham; & et al.2011; Michael.2008; Jennifer.2002; กาญจนา  
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โลหประเสิรฐ.2540) เชน  การศึกษาของซากูมา  (Sakumar.2011: online) ที่ทําการศึกษาวิจัย   
พบวา   ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับสมรรถนะของอาจารยในคณะสวนการศึกษาวิจัย
ของโอไลโวลา  (Olayiwola.2011: 573) ที่ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน  ความพึงพอใจในงาน  
และการรับรูความสามารถแหงตนวาเปนตัวทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน   
พบวา  แรงจูงใจภายใน  ความพึงพอใจในงานและการรับรูความสามารถแหงตนรวมกันทํานาย
ความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน สวนการศึกษาวิจัยของไฮยัน  คองและคนอื่นๆ   
(Haiyan; & et al.2011: 1) ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการจัดการเชิงอาชีพ   
สมรรถนะเชิงอาชีพ  และความพึงพอใจในอาชีพ พบวา สมรรถนะเชิงอาชีพเปนตัวแปรคั่นกลาง
ความสัมพันธระหวางการจัดการเชิงอาชีพกับความพึงพอใจในอาชีพสอดคลองกับงานวิจัยของ     
เอลิสัน (Allison.2008: 3) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน พบวา มีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน   
 ในขณะที่การสังเคราะหงานวิ จัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง           
ความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงานของบุคคลของแพทตี้แมคกี้และคาเวนเดอรที่ศึกษ ความ 
พึงพอใจในงานในรูปของอารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานของบุคคล (Overall  Job  
Satisfaction) พบวา ความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันสูง (Mean 
Corrected Correlation = .31) (วีรวรรณ   สุกิน.2551: 55; อางอิงจาก  Petty; McGee; & 
Cavender.1984) ซึ่งผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยของแพทตี้ แมคกี้ และคาเวนเดอรนั้นพบวา
สอดคลองกับผลที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยในระยะตอมาของจัดจ และคนอื่นๆ ที่ไดสังเคราะห
งานวิจัย จํานวน  312 เร่ือง (N = 54,417) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานและการปฏิบัติงานของบุคคลจากฐานขอมูล  PsyINFO (1967-1999) จากบรรณานุกรมของ
การทบทวนงานวิจัยทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพที่ผานมา และจากวารสารตางๆ รวม  21 วารสาร 
(ค.ศ.1983-2001) พบวามีความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในงานที่เกิดขึ้นจากสภาวะภายใน
จิตใจ หรืออารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงานของ
บุคคล (Mean true correlations = .30) ซึ่งรูปแบบของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานกับความสามารถในการปฏิบัติงานมี 7 รูปแบบ (Judge; et al.2001: 377) ทั้งน้ีมีรูปแบบที่
เกิดขึ้นสามารถสรุปไดสั้นๆ เปน 3 รูปแบบดังน้ี  (Jae.2011: 29) ไดแก รูปแบบที่ 1 ความพึงพอใจ
ในงานสงผลใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงาน  รูปแบบที่ 2 ความสามารถในการปฏิบัติงาน
สามารถสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และรูปแบบที่ 3 ความพึงพอใจในงานและความสามารถ
ในการปฏิบัติงานตางสงผลซ่ึงกันและกัน  
    จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรสําคัญที่สงผลตอ
สมรรถนะหรือความสามารถในการปฏิบัติงาน และยังสงผลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรู และจาก
การทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสมรรถนะของอาจารย พบวา สมรรถนะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
จัดการเรียนรูแบบวิ จัยเปนฐาน ดังนั้นจึงทําให มีหลักฐานที่ เ พียงพอที่ทําใหผูวิ จัยเชื่อวา 
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ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย  ซึ่งสามารถกําหนดไวเปน
สมมติฐานขอที่ 5 ดังภาพประกอบ 9 และในสมมติฐานขอที่ 6 ดังภาพประกอบ 10 วาความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานสมรรถนะของอาจารย 
ซึ่งสมมติฐานที่กลาวมาสามารถเขียนเปนแผนภาพแสดงเสนทางความสัมพันธไดดังนี้        
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 9 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน กับสมรรถนะของอาจารย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน กับสมรรถนะของอาจารย 
             และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการ
จัดการเรียนรูแบบ 
วิจัยเปนฐาน 

 

สมรรถนะของ
อาจารย 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

 

สมรรถนะของ
อาจารย 
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4.  ปจจัยเชิงเหตุทางสังคมของสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการ
เรียนรู แบบวิจัยเปนฐาน   
 4.1 การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
                         4.1.1 แนวคิดและความสําคัญของการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
                         แนวคิดการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมาจากแนวคิดการสนับสนุนจาก
องคการ ซึ่งการสนับสนุนจากองคการ (Organizational Support) เปนแนวคิดที่สําคัญในการศึกษา
ทางดานการจัดการ เนื่องจากแนวคิดนี้สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางเงื่อนไขขององคการที่
ทําใหบุคคลากรมีเจตคติและพฤติกรรมการทํางานที่ดี (Thomas.2001:8,10) ตอมาแนวคิดนี้ไดรับ
การพัฒนาจนกลายมาเปนทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  (Perceived Organizational 
Support: POS)  ในป ค.ศ.1986  โดยไอเซนเบอรกเกอร  และคณะ (Shanna.2003: 13; citing 
Eisenberger; & et al.1986) ทั้งน้ีทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการมาจากพื้นฐานทฤษฎีการ
แลกเปลี่ยนทางสังคม  โดยเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางบุคคลากรกับองคการ  ซึ่งทฤษฎี
การแลกเปลี่ยนทางสังคมเสนอวาสิ่ งที่บุคคลนํามาให เ พ่ือแลกเปลี่ยนนั้นจะมีคุณคาสู ง   
ถาหากสิ่งน้ันเกิดขึ้นจากการใหที่มาจากความเต็มใจที่ปราศจากการบังคับใดใดมากกวาสิ่งที่บุคคล
จําเปนตองใหเนื่องจากสถานการณบังคับ เนื่องจากการเต็มใจที่จะใหนี้บงบอกวาคนที่ใหนั้นให
คุณคาความสําคัญตอคนที่รับอยางแทจริง (Eisenberger; Cotterell; & Marvel. 1987; Eisenberger; 
et al. 1997) ดังน้ันการใหรางวัลตอบแทนจากองคการและการจัดสภาพเงื่อนไข การทํางานที่ดีให  
เชน   เร่ืองคาจาง การเลื่อนขั้น ลวนสงผลตอการรับรูของบุคคลากรวาองคการใหความใสใจตอตน
มากนอยเพียงใด ถาพนักงานเชื่อวาสิ่งที่ตนไดรับนั้นมาจากความเต็มใจใหจากองคการมากกวามา
จากการบังคับจากสภาพแวดลอมภายนอก เชน การกดดันจาก การตอรองของสหภาพแรงงาน  
หรือขอบังคับทางกฎหมาย บุคคลากรจะมีการรับรูการให การสนับสนุนจากองคการสูง ดังน้ัน      
การกระทําใดใดที่สงผลดีหรือไมดีตอพนักงานจึงสงผลตอ การรับรูการใหการสนับสนุนจากองคการ
เชนกัน 
 ทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการยังไดอธิบายถึงกระบวนการทางจิตที่
เกิดขึ้นหลังจากเกิดการรับรูการสนับสนุนจากองคการไว 3  ประการ  คือ  ประการแรก  เน่ืองจาก
ปทัสถานของการตอบแทน(Norm of reciprocity) เม่ือบุคคลเกิดการรับรูวาองคการใหการสนับสนุน
ตนเองเปนอยางดี จะทําใหบุคคลรูสึกวาเปนพันธะที่ทําใหตนเองตองใสใจในสวัสดิภาพขององคการ
ตอบแทนกลับคืนดวย และจะตองพยายามชวยใหองคการบรรลุผลตามเปาหมายตางๆ ที่ตั้งไว   
ประการที่สอง การใสใจ การใหการยอมรับ และการเคารพนับถือขององคการที่สะทอนผานทางการ
รับรู การสนับสนุนจากองคการตอบสนองความตองการพื้นฐานทางดานอารมณสังคมของมนุษย   
สงผลใหบุคคลนําเอาความเปนสมาชิกในองคการและสถานภาพของบทบาทการทํางานตางๆ มา
ผสานรวมกันกลายเปนอัตลักษณทางสังคม (Social identity) ประการที่สาม การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะชวยเสริมความคิดของบุคคลที่เชื่อวาการใหการยอมรับ และผลตอบแทนจากองคการ
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จะชวยเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน ความคิดเชนน้ีจะสงผลในทางบวกทั้งตอตัวบุคคลเอง ไมวาจะเปนการ
ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น มีอารมณที่ดีในการทํางานมากขึ้น หรือตอองคการ    
ไมวาจะเปนการทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น มีผลการปฏิบัติงานดีขึ้นและลดอัตรา
การเปลี่ยนงานและลาออก (นําชัย ศุภฤกษชัยสกุล.2550: 32; citing Rhodes; & Eisenberger. 
2002)          
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยพบวา แนวคิดเกี่ยวกับ         
การรับรูการสนับสนุนจากองคการไดรับความสนใจจากนักวิจัยมาเปนเวลานาน ซึ่ง (Rhoades, & 
Eisenberger.2002; Rhoades,  Eisenberger, & Armeli.2001; Eiseberger, et al.2001)  ไดพัฒนา
แนวความคิดขึ้นเพื่ออธิบายปจจัยที่สงผลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 1. การสนับสนุนจากหัวหนางาน (Supervisor  Support) จะเกิดขึ้นจากการที่
พนักงานพิจารณาวาองคการเห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขามากนอยเพียงใด ซึ่งการพิจารณา
ดังกลาวจะเกี่ยวเนื่องมาถึงการพิจารณาหัวหนาวา เห็นคุณคาตอการทํางานของพวกเขามากนอย
เพียงใดดวยเชนกัน การกระทําตางๆ ของหัวหนางานนั้นเปรียบเสมือนตัวแทนขององคการ เพราะ
หัวหนางานจะมีความรับผิดชอบโดยตรงตอบุคลากร และมีหนาที่ใน การประเมินผลงานของ
บุคลากร  ดังนั้นการกระทําตางๆ ของหัวหนางานอาจสงผลให เกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ของบุคลากร ซึ่งบุคลากรจะพิจารณาวาสิ่งเหลานี้คือ การสนับสนุนที่มาจากองคการ 
 2. ความยุติธรรมในองคการ (Fairness) เน่ืองจากกระบวนการยุติธรรม เปนสิ่งที่
แสดงถึงหนทางที่นําไปสูความยุติธรรมที่ใชในการพิจารณาผลตอบแทนใหกับบุคลากร 
 3. รางวัลและสภาพการทํางาน (Organizational Rewards and Job Conditions) 
เปนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษยขององคการจะเปนการแสดงใหเห็นการรับรูขององคการ
ที่มีตอการทุมเทในการทํางานของพนักงาน ซึ่งมีความสัมพันธในทางบวกกับการรับรูการสนับสนุน
จากองคการ นอกจากนี้จากการศึกษาพบวา รางวัล และสภาพการทํางานที่แตกตางกันมี
ความสัมพันธตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซึ่งรางวัลและสภาพการทํางานดังกลาวสามารถ
จําแนกไดดังนี้ 
 3.1 การยอมรับและเห็นคุณคา คาตอบแทน และการเลื่อนตําแหนงงาน   
(Recognition, Pay and Promotion) จากทฤษฎีการรับรูการสนับสนุนจากองคการของไอเซนเบอรก
เกอร  และคณะ (Eisenberger; et al.1986) ไดศึกษาพบวา รางวัล และผลตอบแทนสามารถทําให
พนักงานมีเจตคติในทางบวกตอองคการ และทําใหพนักงานมีความพยายามและทุมเทในการทํางาน
มากยิ่งขึ้น เน่ืองจากพนักงานรับรูวาองคการใหการสนับสนุนตอพนักงานเปนอยางดี สงผลใหเกิด
ความรูสึกตองตอบแทนบุญคุณขององคการ จึงทําใหพนักงานทุมเทใน การทํางานเพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จตามที่ไดตั้งเปาหมายไว 
  3.2 ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) การสรางความเชื่อม่ันวา
องคการจะยังคงจางบุคลากรใหทํางานใหแกองคการนั้น เปนสิ่งที่แสดงใหพนักงานรูสึกวาองคการให
การสนับสนุนตอบุคลากรในระดับสูง 
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  3.3 ความเปนอิสระในการตัดสินใจ (Autonomy)  คือ การที่บุคลากรสามารถ
ควบคุมการทํางานของตนเอง เชน การวางตารางเวลาในการทํางาน กระบวน การทํางาน และความ
หลากหลายของงาน ความเปนอิสระในการตัดสินใจ ทั้งหมดนี้เปนสิ่งที่แสดงถึงความเชื่อใจของ
องคการที่มีตอพนักงานวา จะสามารถตัดสินใจในการทํางาน  และสามารถวางระบบการทํางานได
ดวยตนเอง ซึ่งจะทําใหงานประสบความสําเร็จไดตามที่องคการคาดหวัง  นอกจากนี้ความเปนอิสระ
ในการตัดสินใจในระดับที่สูงจะสงผลใหการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีระดับที่เพ่ิมขึ้นดวย 
  3.4 ความเครียด (Role Stressors) หมายถึง การที่พนักงานไมสามารถ
จัดการกับสภาพการทํางานของตนเองได ในปจจุบันธุรกิจทั้งภาครัฐและเอกชนตางตองมีการแขงขัน
กันสูงในทุกๆ ดาน สงผลใหเกิดแรงกดดันภายในองคการในการที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพใหแกองคการ 
ดังนั้นพนักงานจึงเกิดภาวะความเครียดขึ้นได ความเครียดจะสงผลใหการรับรู การสนับสนุนจาก
องคการลดลง และแหลงกําเนิดของความเครียดอาจเกิดมาจากภาวะดังตอไปน้ี เชน ภาระงานที่มาก
เกินไป  และตองทําใหสําเร็จตามเวลาที่กําหนด  และความไมชัดเจนในหนาที่ความรับผิดชอบ 
    3.5 การฝกอบรม (Training) เปนการกระทําที่สื่อใหเห็นถึงการลงทุนของ
องคการที่มีตอพนักงาน ซึ่งจะมีผลนําไปสูการเพิ่มระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดังเชน   
การศึกษาของเวยน, ชอรก และลิเดน (Wayne, Shore; & Liden.1997) ซึ่งศึกษากับหัวหนางานและ
ลูกนองจากบริษัทตางๆ พบวา  จํานวนของการฝกอบรมและพัฒนามีความสัมพันธในทางบวกกับ
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ    
    3.6 ขนาดองคการ (Organization Size) พนักงานจะมีความรูสึกวามีคุณคา
นอยลงในองคการที่มีขนาดใหญ เน่ืองจากองคการที่มีขนาดใหญมักมีนโยบายที่เปนทางการสูง   
และมีกระบวนการทํางานที่ไมยืดหยุน ทําใหไมสามารถตอบสนองตอความตองการของพนักงาน   
ซี่งสงผลใหระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของพนักงานลดลง 
 4. ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคล เชน อายุ การศึกษา เพศ และอายุงาน    
เปนคุณลักษณะที่มีความสัมพันธตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เชน พนักงานที่มีอายุงาน
นอยจะมีความรูสึกไมพอใจตอองคการ และมีแนวโนมลาออกจากงานสูง สวนพนักงานที่มีอายุงาน
มาก จะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูง มีความพอใจตอการกระทําและสิ่งตางๆ ที่
ตนเองไดรับจากองคการ โดยจะมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูง    
   
 4.1.2 ความหมายของการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย     
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ (Perceived Organization Support: POS)  พบวา มีนักวิชาการหลายทานที่ใหความหมาย
ของคําวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ซึ่งมีความหมายที่สอดคลองในทางเดียวกันวา   
หมายถึง ความเชื่อ หรือความคิดเห็นของบุคลากรจากประสบการณที่ไดรับจาก การทํางานใน
องคการวา องคการเห็นคุณคาในการทุมเทการทํางาน  อํานวยความสะดวกตางๆ ในการทํางาน   
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ใหผลตอบแทนและหวงใยในความเปนอยูที่ ดีของบุคลากร  ดังเชน  เบฟวารี่ เจมายเออร 
(Beverly.2010: 7; citing Eisenberger; & et al.1986)  กลาววา  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ   
หมายถึง  ความเชื่อโดยรวมของบุคลากรในการที่องคการใหคุณคาตอคุณประโยชนที่บุคลากรทํา
ใหกับองคการ  รวมถึงการที่องคการหวงใยในสวัสดิภาพที่ดีของบุคลากร ตลอดจนใหรางวัลหรือ
คาตอบแทนที่คุมคาตอความทุมเทในการทํางาน สวนเวย (Wei.2004: 13) กลาววา การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ  หมายถึง ความเชื่อของบุคคลากรที่เชื่อวาองคการใหความเอาใจใสในความ
เปนอยูที่ดีของพวกเขา และใหผลตอบแทนพวกเขาจากการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับชันนา  
อาร ทีล  (Shanna.2003: 7) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง ความเชื่อ
โดยรวมของครูเกี่ยวกับการที่องคการใหคุณคาตอการมีสวนรวมของบุคลากร รวมถึงหวงใยในสวัสดิ
ภาพที่ดีของบุคลากร โดยผูนําใหความสําคัญ ความหวงใยตอบุคลากร และสรางสภาพแวดลอมที่
สนับสนุนการทํางานของบุคลากร     
 สวนยุวดี  ศิริยทรัพย (2553: 7) ใหความหมายวา เปนเจตคติของบุคลากรที่มีตอ
องคการวาองคการใหการดูแลเอาใจใสตอความเปนอยูของบุคลากร เห็นถึงคุณคา และความสําคัญ
ของบุคลากรรวมทั้งใหการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความเจริญกาวหนาในสายอาชีพของตน 
โดยสามารถวัดไดจากแบบสอบถาม 5 ดาน ไดแก 1) การรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
ผลตอบแทน หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับเงินเดือน หรือสวัสดิการตางๆ ที่องคการมีใหตอบุคลากร  
เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรมีชีวิตความเปนอยูที่ดีขึ้น  2) การรับรู  การสนับสนุนจากองคการดานความรู
ในการทํางาน  และโอกาสความกาวหนาหมายถึง การรับรูวาองคการใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง   
ความกาวหนาในสายอาชีพ จัดอบรมใหความรูและทักษะที่เปนประโยชนตอการพัฒนาในสายงาน
อาชีพของตน  3)  การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความมั่งคงในการทํางาน หมายถึง    
การรับรูวาองคการใหโอกาสและยังคงจางบุคลากรทํางานตอไป  ไมมีการปลดออกหรือเลิกจาง    
4) การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานจิตอารมณ หมายถึง การรับรูวาองคการไดใหการยอมรับ  
เห็นคุณคา ใหความสําคัญ และยกยองใหเกียรติเม่ือทํางานประสบความสําเร็จ รวมทั้งสงเสริมใหมี
สวนรวมในการทํางานภายในองคการ และ 5) การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงาน 
หมายถึง  การรับรูวาผูบริหาร  และหัวหนาใหการสนับสนุนและความไววางใจตอการทํางานของ
บุคลากร รวมทั้งใหคําแนะนําและชวยเหลือในการแกปญหาในการทํางาน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน
ได  อยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 
 สอดคลองกับนําชัย ศุภฤกษชัยสกุล (2550: 11-12) กลาววา การรับรู         
การสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมเกี่ยวกับการไดรับ      
การสนับสนุนจากโรงเรียนในดานตางๆ ไดแก  1) ดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูของครูหรือ
ของหัวหนากลุมเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการที่ไดรับจากโรงเรียน  2) ดานโอกาสความกาวหนา  
หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนใหโอกาสแกตนในการเลื่อนตําแหนง  
การศึกษาอบรมเพิ่มเติม  ตลอดจนการไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้น  3) ดานสภาพ การทํางาน  
หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวกทาง
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กายภาพ  อันไดแก สถานที่ทํางาน  และเครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน  4) ดานความมั่นคงในการ
ทํางาน หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนมีโอกาสที่จะไมเลิกจางหรือปลดตน
ออก และ  5)  ดานจิตวิทยาสังคม หมายถึง การรับรูของครูหรือของหัวหนากลุมวาโรงเรียนไดให
การยอมรับการเห็นคุณคา ใหความสําคัญ ตลอดจนยกยองหรือใหเกียรติในการมีสวนรวมทํางานใน
โรงเรียน 
 จากความหมายทั้ งหมดที่กลาวมา  ผูวิ จัยจึงใหความหมายของการรับ รู            
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยวา  หมายถึง  การที่อาจารยไดรับการสงเสริมจากมหาวิทยาลัยใน
การปฏิบัติงานดานการจัดการเรียนรูและการวิจัย ไดแก 1) การกําหนดนโยบาย หมายถึง การที่
อาจารยไดรับการสงเสริมจากมหาวิทยาลัยหรือคณะโดยกําหนดแนวทางในการอํานวย          
ความสะดวกที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูและการวิจัย  เชน  วัสดุอุปกรณและเทคโนโลยีสารสนเทศ   
มีการจัดสรรงบประมาณสนับสนุน และมีการกําหนดภาระงานไวอยางชัดเจน  2) โอกาสกาวหนา
และพัฒนา หมายถึง การที่อาจารยไดรับการสงเสริมจากมหาวิทยาลัยหรือคณะ โดยใหโอกาสใน  
การเลื่อนตําแหนง หรือเลื่อนขั้นเงินเดือน หรือไดรับผลตอบแทนจากการทํางาน และใหโอกาสศึกษา
ดูงานและศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  และ 3) การยอมรับ  หมายถึง การที่อาจารยไดรับ     
การสงเสริมจากมหาวิทยาลัย หรือคณะโดยมหาวิทยา หรือคณะเห็นคุณคา ใหความสําคัญ   
ตลอดจนยกยองใหเกียรติอาจารยที่ทํางานวิจัย หรือเห็นวาอาจารยที่ทําวิจัยเปนการทําคุณประโยชน
ใหกับมหาวิทยาลัย 
 
 4.1.3 การวัดการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
 ไอเซนเบอรเกอร และคณะ (Thomas.2001: 22; citing Eisenberger, & et 
al.1986)   ผูบุกเบิกและพัฒนาตัวแปรนี้ไดพัฒนาเครื่องมือการวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ที่ชื่อวา  Survey of Perceived  Organizational Support (SPOS) ขึ้นมา ซึ่งเครื่องมือน้ีขอคําถาม
ทั้งหมด 36 ขอ โดยมีลักษณะเปนมาตรประมาณคาแบบไลเคิรท 7 ระดับ จากไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
มีคา  1  คะแนน   ไปจนถึงเห็นดวยอยางยิ่ง  มีคา 7 คะแนน   แตเน่ืองจากมีขอคําถามที่มาก
เกินไป  ทําใหไมสะดวกที่จะนําไปใชในงานวิจัย ไอเซ็นเบอรเกอรและคณะจึงปรับเครื่องมือวัด 
ใหกลายเปนฉบับยอที่มีขอคําถามลดเหลือเพียง8 ขอ ซึ่งเครื่องมือวัดนี้ไดผาน การตรวจสอบความ
เที่ยงตรงวาสามารถวัดตัวแปรนี้ที่แตกตางไปจากความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (Affective 
Commitment) (Shore; & Trick. 1991) แตกตางไปจากความพึงพอใจในงาน (Eisenberger; et 
al.1997) การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา  (Perceived Supervisory Support) และความสามารถ
พ่ึงพาองคการได (Organizational Dependability) (Hutchinson, 1997) นอกจากนี้งานวิจัยเหลานี้
ยังไดตรวจสอบความเชื่อม่ันแบบสอดคลองภายในดวยคาสัมประสิทธ Cronbach’s Alpha มีคาสูง
ตั้งแต .90 ขึ้นไป ซึ่งในประเทศไทยพบงานวิจัยของนําชัย ศุภฤกษ  ชัยสกุล (2550: 32-33) ที่นํา
เครื่องมือวัดฉบับยอน้ีมาปรับและเพิ่มขอคําถามเพื่อใหมีความเหมาะสมมากขึ้นกับบริบทของกลุม
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ตัวอยางที่เปนครู โดยแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการฉบับครูมีคาความเชื่อม่ัน .81 และ
แบบวัดการรับรูการสนับสนุนจากองคการฉบับหัวหนากลุมมีคาความเชื่อม่ัน .86    
 นอกจากนี้ยังพบงานวิจัยที่พัฒนาและสรางแบบวัดการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการอีกหลายงานวิจัย ดังเชน แบบวัดของกาญจนา ตระกูลวรกุล (2548: 59) เปนแบบวัด           
การรับรูการสนับสนุนการทําวิจัยจากหนวยงาน  ซึ่งมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .79  สวนแบบวัดของ
ศจีมาส  ขวัญเมือง  (2548: 61) เปนแบบวัดคุณลักษณะของสถานศึกษาที่เอ้ือตอการทําวิจัย  
ประกอบดวย  3 องคกอบ ไดแก นโยบายดานการสนับสนุนการวิจัย กับบรรยากาศทางวิชาการของ
หนวยงาน แหลงขอมูลในการทําวิจัย   และนโยบายดานเงินทุนวิจัยกับอุปกรณสําหรับการวิจัย  
ทั้งน้ีมีความตรงเชิงโครงสราง  โดยพิจารณาจากคาไคแสควร  ( 2χ = 9.497, df = 7, p = .219)   คา
ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI)  มีคาเทากับ  0.99   คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว  
(AGEI)  มีคาเทากับ  0.96  และคาดัชนีรากของกําลังสองเฉลี่ยสวนที่เหลือ  (RMR)  มีคาเทากับ 
0.036 และแบบวัดของสมใจ  จิตพิทักษ  (2532: 63)  เปนแบบสอบถามวัดเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ทั่วไปทั้งในมหาวิทยาลัยและในสังคม เชน ระเบียบและขอบังคับตางๆ การเห็นความสําคัญของ  
การวิจัยของผูบริหารระดับมหาวิทยาลัย การนําผลการวิจัยไปใชในการวางนโยบายหรือตัดสินใจ   
งบประมาณที่จัดสรรเพื่อการวิจัย ความเปนธรรมในการจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการวิจัย   
ซึ่งแบบวัดนี้มีคาความเชื่อม่ันเทากับ  .87    
 สําหรับการวิจัยในครั้งน้ี วัดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ทั้งน้ีดัดแปลง
มาจากแบบสอบถามนําชัย ศุภฤกษชัยสกุล. (2550) กาญจนา ตระกูลวรกุล. (2548) ศจีมาส   
ขวัญเมือง.  (2548)  และสมใจ  จิตพิทักษ.  (2532)  นํามาปรับภาษาและสรางขอคําถามเพิ่มขึ้นให
เหมาะสมกับบริบท  ประกอบดวยขอคําถาม 14 ขอ จําแนกออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก   
การกําหนดนโยบายจํานวน 5 ขอ โอกาสกาวหนาและพัฒนาจํานวน  5 ขอ และ การยอมรับจํานวน  
4 ขอ   ทั้งน้ีลักษณะของแบบวัดเปนมาตรประมาณคา 6 ระดับ จากนอยที่สุดให  1 คะแนน จนถึง
มากที่สุดให  6 คะแนน  ซึ่งเปนขอคําถามเชิงบวก สําหรับขอคําถามเชิงลบใหคะแนนลักษณะ 
ตรงขาม ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวาเปนผูที่รับรูวาตนเองไดรับ การสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัยมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 
 4.1.4 การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยที่มีตอสมรรถนะของอาจารย
และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน       
 มีงานวิจัยมากมายที่พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธกับ
สมรรถนะของอาจารย หรือความสามารถในการปฏิบัติงาน (จารุณี แกวทอง.2552; ชัยวิทย   
ประเสริฐสุข.2546; สมจิตต  วงศสุวรรณศิริ.2545) เชน  ชันนา  (Shanna.2003: 78) พบวา        
มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของครู  สอดคลองกับเวย  (Wei.2004:75) พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลตอ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร  ทั้งน้ีเม่ือบุคลากรมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
ทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น เน่ืองจากมีเจตคติที่ดีตองานและมีพฤติกรรมการทํางานที่ดีขึ้น  และ
สอดคลองกับโรด  และคณะ (Rhoades, & et al.2002: 698) กลาววา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน     
 สวนสุกัญญา โฆวิไลกูล สุวัฒนา สุวรรณเขตนิคม และอภิภา ปรัชญพฤกธิ์   
(2550:  85-86) ศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยของอาจารย: กรณีศึกษาคณะครุศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา แนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยของอาจารยคณะครุศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ประกอบดวย 1) การวางเปาหมายและแนวทางในการพัฒนาอยางชัดเจน   
2) กําหนดนโยบายและแนวทางการบริหารงานวิจัย เชน ควรนับการวิจัยเปนภาระงาน ให
ความสําคัญกับการวิจัยเทียบเทากับภาระงานอ่ืน จัดสรรเงินทุนสําหรับการวิจัย 3) ควรรวมมือกับ
เอกชนเพื่อสรางงานวิจัย 4) จัดบริการในการพัฒนาอาจารยที่มีความหลากหลาย เชน  ฝกอบรมใน
การทําวิจัยตามระดับความรูความสามารถ สนับสนุนความรวมมือในการทําวิจัย ใหคาตอบแทนแก
หัวหนาโครงการวิจัย หรืออาจารยพ่ีเลี้ยงในการวิจัย 5) สถาบันอุดมศึกษาควรเสริมสรางบรรยากาศ
ทางวิชาการ 6) ควรมีรูปแบบการวิจัยที่หลากหลาย 7) จัดหาแนวทางในการเผยแพรผลงานวิจัย   
8) ควรมีหนวยงานในการสนับสนุนการทําวิจัย 9) การสนับสนุนกิจกรรมการวิจัย เชน อาจารย
นักวิจัยใหมจําเปนตองไดรับการพัฒาทักษะ ดานการวิจัยซ่ึงแตกตางกับอาจารยนักวิจัยอาวุโส   
และ 10) สถาบันอุดมศึกษาควรใหความสําคัญกับการวิจัย  สอดคลองกับกาญจนา ตระกูลวรกุล   
(2548: 105) ศึกษาวิจัยเร่ือง  อิทธิพลของปจจัยเกี่ยวกับลักษณะครูและการวิจัยปฏิบัติการของครูที่
มีตอโอกาสการเพิ่มสมรรถภาพการวิจัย.พบวา ตัวแปรการสนับสนุนการทําวิจัยจากหนวยงาน
สามารถใชเปนตัวแปรทํานายสมรรถภาพการทําวิจัยของครูได    
 นอกจากจะพบความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากองคการกับสมรรถนะของ
อาจารย   ผูวิจัยยังพบงานวิจัยมากมายที่พบความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการกับความพึงพอใจในงาน (รัชชฎาพร  สีดาดาษ.2548; มณี  ภาณุวัฒนสุข.2546;  
อภิชัย  ธิอามาตย.2542)ดังเชน ไซนอล  และไซนับ (Zainal; & Zeinab.2010: 162) พบวา    
การรับรู  การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคลอง
กับโรด  และคณะ  (Rhoades, & et al.2002: 698) กลาววา  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีนําชัย ศุภฤษกชัยสกุล (2550: 182)   ศึกษาวิจัย
เรื่อง  การศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับปจจัยภาวะผูนํา ปจจัยกลุมสาระการเรียนรู  
และปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอเครือขายการแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและตัวแปรผลทางดาน
จิตพิสัยของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร พบวา   
ความพึงพอใจในงานของครูไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจากองคการโดยมีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลมาตรฐานเทากับ.19  สอดคลองกับปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ. (2548: 110) ที่ศึกษา
ความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธระหวางความสามารถในการสื่อสาร การรับรูการ
สนับสนุนขององคการ  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
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เขตนิคมอุตสาหกรรม  พบวา  การรับรูการสนับสนุนขององคการมีอิทธิพลทางออมตอ ความพึง
พอใจในงานโดยผานการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจากการประเมินของพนักงาน   
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลตอ
สมรรถนะของอาจารย  อีกทั้งการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยยังมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ในงาน และจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน   และสมรรถนะของอาจารย  
พบวา  ความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐาน ดังน้ันจึงทําใหมีหลักฐานที่นาเพียงพอที่จะกําหนดสมมติฐานขอที่ 7 ดัง
ภาพประกอบ 11  ไดวา  การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพล
ทางออมตอสมรรถนะของอาจารยโดยผานความพึงพอใจในงาน   และสมมติฐานขอที่ 8  ดัง
ภาพประกอบ 12 สามารถกําหนดสมมติฐานไดวา  การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะ
ของอาจารย  ซึ่งสมมติฐานที่กลาวมาสามารถเขียนเปนแผนภาพแสดงเสนทางความสัมพันธไดดังนี้  
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 11 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ความพึงพอใจ 
 ในงานกับสมรรถนะของอาจารย 
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อาจารย 

 

การรับรูการสนับสนุน
จากมหาวิทยาลัย 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 
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ภาพประกอบ 12 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ความพึงพอใจ 
 ในงานกับสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
 
 4.2  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
         4.2.1  แนวคิดและความสําคัญของการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือน
รวมงาน 
                          การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมาจากแนวคิดการสนับสนุน
ทางสังคม (Social Support) แนวคิดการสนับสนุนทางสังคมเริ่มมีการศึกษาตั้งแตปค.ศ.1970  
(Patrick.2003: 18) ซึ่งเปนปรากฏการณทางจิตวิทยาสังคมของบุคคลที่เกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ
ทางสังคมที่บุคคลรับรู หรือประเมินวาไดรับความชวยเหลือและไดรับการตอบสนองความตองการ
ของตนทางดานรางกาย  จิตใจ  อารมณและสังคม  เชน  การไดรับความรัก  การยกยอง    
มีคุณคา มีความภาคภูมิใจ เปนสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคม  และมีความผูกพันซึ่งกันและกัน   
ซึ่งมีผลทางบวกและทางลบตอความเปนอยู การตัดสินใจและการปรับตัวกับความเครียดของบุคคล
นั้น   
 เม่ือตกอยูในภาวะวิกฤตหรือความรุนแรง มีนอยคนที่จะไมใชทรัพยากรทางสังคม   
สิ่งที่บุคคลรองขอเปนอันดับแรกคือ การดํารงรักษาความภาคภูมิใจในตนเอง ทั้งน้ีแตละบุคคลมีการ
โตตอบแตกตางกันตอสาเหตุความเครียดที่เหมือนกัน ซึ่งแหลงความชวยเหลือและตอบสนองความ
ตองการของบุคคลนั้น มีทั้งแหลงสนับสนุนดานอารมณ ความผูกพัน สิ่งที่มองเห็นไดรวมทั้งขอมูล
ตางๆ  ทั้งน้ีเพนเดอร (Pender.1987)  ไดแบงประเภทกลุมสนับสนุนทางสังคมเปน 5 กลุมคือ   

พฤติกรรมการ
จัดการเรียนรูแบบ 
วิจัยเปนฐาน 
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อาจารย 

 

การรับรูการสนับสนุน
จากมหาวิทยาลัย 

 

 

ความพึงพอใจ 
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 1. กลุมสนับสนุนตามธรรมชาติ  เชน ครอบครัว เปนกลุมปฐมภูมิในการใหความ
ชวยเหลือที่เหมาะสมซึ่งกันและกัน และมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งครอบครัวที่มีความสามารถ
ในการเผชิญวิกฤตอยางมีประสิทธิภาพน้ีจะมีลักษณะสําคัญ  2 ประการคือ ประการแรก เปน
ครอบครัวที่มีทรัพยากรสูง  หมายถึง เปนครอบครัวที่มีความแข็งแกรง มีความมั่นคงชัดเจนใน
โครงสรางบทบาทของครอบครัว  มีความไววางใจ ยกยอง นับถือ ชวยเหลือสนับสนุนกัน มีความ
ยืดหยุนและความสามารถในการเผชิญอุปสรรค มีความผูกพันและมีเปาหมายรวมกันในครอบครัว 
ประการที่สอง เปนครอบครัวที่มีพฤติกรรมหรือมีกลยุทธใน การปรับตัว เรียนรูพฤติกรรมการ
ปรับตัวใหมเม่ือวิธีการในครั้งแรกใชไมไดผล  (Danielson; Bissell; & Fry.1993; Bomer.1989)    
 2. กลุมเพ่ือน ซึ่งทําหนาที่อยางไมเปนทางการในการตอบสนองความตองการ
ทั่วไป   และความตองการเฉพาะเจาะจงแกสมาชิก 
 3. องคการทางศาสนา ซึ่งเปนสถาบันสนับสนุนที่เกาแกในสังคม 
 4. กลุมวิชาชีพที่มีทักษะและความชํานาญในการดูแล และใหบริการ 
 5. องคการใหความชวยเหลือที่ไมเปนวิชาชีพ เชน อาสาสมัคร ซึ่งให ความ
ชวยเหลือแกบุคคลบางกลุมในการเปลี่ยนพฤติกรรมที่ไมตองการ         
 นอกจากนี้ กลุมชวยเหลือตนเองหรือกลุมชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  (Self-help 
Groups or Mutual Support Groups) เปนกลุมที่มีความผูกพันในลักษณะของกลุมปฐมภูมิ          
โดยการรวมกลุมของบุคคลที่มีปญหาหรือประสบการณที่คลายคลึงกัน ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันในการเผชิญภาวะวิกฤตดวยบรรยากาศที่เอ้ืออาทร จึงเปนแหลงขอมูลและทักษะที่สําคัญใน       
การแกปญหา ซึ่งนําไปสูความภูมิใจในตนเอง ทั้งยังเปนกลุมที่ไมเสียคาใชจายหรือเสียคาใช 
จายนอย  (กฤตยา  อาชวนิจกุล  และคณะ.2542: 552-553) 
 นอกจากนี้ฮิล  (Cheng.2007: 37; citing Hill.1993) กลาววา การสนับสนุนทาง
สังคมสามารถแบงออกเปน 2 แหลงคือ 1) การสนับสนุนทางสังคมอยางไมเปนทางการ เปนการ
สนับสนุนจากเครือขายสวนบุคคล  เชน ครอบครัว เพ่ือน เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อน
บาน และ  2) การสนับสนุนทางสังคมอยางเปนทางการ คือการสนับสนุนจากสถาบันการศึกษา  
สถาบันศาสนา องคการบริการทางสังคม และองคการบริการเกี่ยวกับสุขภาพจิต     
 ทั้งน้ีรูปแบบของการสนับสนุนทางสังคมนั้นมีหลายรูปแบบตามแนวคิดของ
นักวิชาการที่ศึกษาเกี่ยวกับเรื่องน้ี ดังเชน เฮาส  (Cheng.2007: 37; citing House.1987)  
ที่อธิบายวา  การสนับสนุนทางสังคมแบงออกเปน 5 แบบ ไดแก 1) การสนับสนุนทางอารมณ  
(Emotional Support) หมายถึง การใหความหวงใย ยอมรับฟง และใหการยอมรับ   
2)  การสนับสนุนดานเครื่องมือ  (Instrument Support)  หมายถึง  การใหความชวยเหลือทางดาน
การเงิน  แรงงาน  และสิ่งของที่จําเปนในการปฏิบัติงาน  3)  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  
(Information Support) หมายถึง  การใหคําแนะนําหรือใหคําปรึกษา และการใหความรู   
4)  การสนับสนุนดานมิตรภาพ  หมายถึง  การใหความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันทําใหเกิด
สัมพันธภาพระหวางบุคคล  และ  5)  การสนับสนุนในการใหการประเมินผล  (Appraisal support)   
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หมายถึง   การใหขอมูลยอนกลับ (Feed Back)  แกบุคคล เพ่ือใหบุคคลไดนําไปประเมินตนเอง
กอใหเกิดความมั่นใจมากขึ้น  
        สวน รี  และฮารด้ี  (Tim; & et al. 2010: 3; citing Ree; & Hardy.2000)   อธิบาย
วา  การสนับสนุนทางสังคมแบงออกเปน  4  แบบ  ไดแก  1)  การสนับสนุนทางดานอารมณ  
(Emotional Support) หมายถึง การแสดงออกทางดานวัจนภาษาและอวัจนภาษาที่เนนใหเกิด
กําลังใจและความอบอุนใจทําใหรูสึกวาไดรับความเอาใจใส  2) การสนับสนุนทางดานการใหเห็น
คุณคาของตนเอง  (Esteem Support) หมายถึง การแสดงออกทางดานวัจนภาษาและอวัจนภาษาที่
ทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มีคุณคา   มีศักยภาพ   มีความสามารถ และเปนที่ตองการ
ของสังคม 3)  การสนับสนุนทางดานขาวสาร (Information Support)  หมายถึง การที่บุคคลไดรับ
คําแนะนํา  คําปรึกษา  การชี้แนะจากผูอ่ืน ทั้งจากตัวบุคคลหรือจากสื่อตางๆ เชน วารสาร  หนังสือ  
และ  4) การสนับสนุนทางดานวัสดุสิ่งของ (Tangible support) หมายถึง การที่บุคคลไดรับความ
ชวยเหลือในรูปของสิ่งของ   อุปกรณตางๆ   หรือในรูปของการบริการหรือการไดใชทรัพยากรตางๆ     
 นอกจากนี้แบรนทและไวเนิรท   (อังศินันท  อินทรกําแหง  อรพินทร  ชูชม  และ
อัจฉรา  สุขารมณ.2550: 77; อางอิงจาก Brandt & Weinert, 1985:2)  ไดสรุปการสนับสนุนทาง
สังคมไว 3 ประเภท คือ 1)การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional support) หมายถึง          
การสนับสนุนคุนเคย   หรือยืนยันความมั่นใจ  2) การสนับสนุนทางดานวัตถุ (Tangible Support) 
หมายถึง  การใหความชวยเหลือดานวัตถุ  สิ่งของตามความตองการ  และ  3)  การสนับสนุน
ทางดานขอมูลขาวสาร  (Information Support)   ดานรูคิด  (Cognitive Support) หมายถึง การให
ความชวยเหลือดานขอมูล  และขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูรับการสนับสนุน และชวย
แนะนํา ใหสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ได  สอดคลองกับนักวิชาการหลายทาน       
ที่กลาววา   รูปแบบการสนับสนุนทางสังคมแบงออกเปนหลายรูปแบบ  แตที่นิยมที่สุดแบงออกเปน  
3  รูปแบบ  ไดแก  1) การสนับสนุนทางดานอารมณ  (Emotional Support)  2) การสนับสนุนดาน
ขอมูลขาวสาร  (Information Support)   และ  3) การสนับสนุนดานวัตถุ (Tangible Support)  
(Tim; Lew; & Lynne.2010: 357; citing Bianco.2001; Jonson; & Carroll.1998; Rees; Smith; & 
Sparkes.2003)   
 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยในขางตนประกอบกับบริบทของ         
การปฏิบัติงานในงานอาจารย ผูวิจัยจึงใชแหลงสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  นอกจากนี้ใน
สวนของรูปแบบการสนับสนุนทางสังคมผูวิ จัยไดรวบรวมแนวคิดตางๆ และสรุปการรับรู            
การสนับสนุนโดยใชรูปแบบตามแนวคิดของแบรนทและไวเนิรท ที่แบงการสนับสนุนทางสังคม
ออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก  การสนับสนุนดานอารมณ  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร และการ
สนับสนุนดานวัตถุ  
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  4.2.2 ความหมายการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
  การรับรูการสนับสนุนทางสังคม (Social support) มีผูใหความหมายไว
หลากหลาย ทั้งในและตางประเทศ ดังเชน  วิลส  และ ชินนา กลาววา การสนับสนุนทางสังคม   
หมายถึง  การที่บุคคล  หรือกลุมบุคคลพรอมที่จะใหความชวยเหลือ  ดูแลเอาใจใส  มีความเห็นอก
เห็นใจและใหการยอมรับตอบุคคลหนึ่ง (Erica; & Anderson Snyder.2008: 116; citing Wills; & 
Shinar.2000; House.1981) สอดคลองกับซาราซัน และคนอื่นๆ (Deborah.2002: 3-4; citing 

Sarason; & et al.1994; Cohen; & Wills.1985; Finch; & et al.1997; Stokes; & Wilson.1984)  
กลาววา  การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือที่หลากหลายจาก
บุคคล  รอบขาง  ไดแก  1) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  เชน การไดรับคําแนะนํา  การไดรับ
ขอมูลยอนกลับ  2) การสนับสนุนดานอารมณ  เชน  การไดรับการยอมรับนับถือ  การไดรับการ
สนับสนุนใหเห็นคุณคาในตนเอง   การไดรับความผูกพันใกลชิด  และ  3)  การสนับสนุนดานวัตถุ   
เชน   การไดรับการบริการ  การไดรับความชวยเหลือเกี่ยวกับสิ่งของ แรงงาน  หรือเงิน   และ
สอดคลองกับมันโร,  ร็อดเวล  และฮารด้ิง(Munro; Rodwell; & Harding.1998: 340) กลาววา               
การสนับสนุนทางสังคมในที่ทํางาน หมายถึง  การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือเกี่ยวกับ          
การทํางานจากการมีปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  และเพื่อนรวมงาน   
  ในประเทศไทยพบวา มีผูใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไวหลากหลาย  
ดังเชน อนุ  เจริญวงศระยับ  (2552: 9) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การรับรูถึงการ
สนับสนุนจากบุคคลที่เกี่ยวของ อันไดแก ครอบครัว เพ่ือน  อาจารยที่ปรึกษาชมรม ผูบริหาร
มหาวิทยาลัย ฝายกิจการนักศึกษา และบุคคลในชมชุนพื้นที่ที่รวมทํากิจกรรมอาสาสมัครรวมกันใน
การทํากิจกรรมอาสาสมัคร   ทั้งน้ีการสนับสนุนทางสังคมมี 4 ประเภท คือ  1) การสนับสนุนทาง
อารมณ หมายถึง การที่บุคคลที่เกี่ยวของรับฟงความรูสึกของอาสาสมัคร การแสดงวารักหรือชอบ   
เขาใจ เห็นอกเห็นใจ และการใหความไววางใจ เม่ือนักศึกษาทํากิจกรรมอาสาสมัคร    
2) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่บุคคลที่เกี่ยวของใหคําแนะนํา การเสนอแนะ  
การชี้แนะโดยตรง และการใหขอมูล การใหการสะทอนกลับจากผูอ่ืนวาการทํากิจกรรมอาสาสมัครที่
อาสาสมัครดําเนินการไปแลวเปนอยางไร  3) การสนับสนุนเพ่ือประเมินคุณคา หมายถึง การที่
บุคคลที่เกี่ยวของพูดหรือแสดงการยอมรับ เคารพในศักดิ์ศรี และมองเห็นคุณคาของนักศึกษาในการ
ทํากิจกรรมอาสาสมัคร 4) การสนับสนุนดานวัตถุสิ่งของ หมายถึง การที่บุคคลที่เกี่ยวของกับการทํา
กิจกรรมอาสาสมัครใหการสนับสนุนวัตถุสิ่งของ เชน เครื่องมือเครื่องใช สนับสนุนดานการเงิน การ
ลงแรงชวยเหลือ การเสียสละเวลาชวยเหลือ รวมกับนักศึกษา    
  สวนศิราภรณ สุขศีลล้ําเลิศ (2550: 7-8) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม   
หมายถึง การรับรูของครูถึงสภาพการณในขณะนั้นเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนหรือชวยเหลือใน
ดานอารมณและสังคม ดานจิตใจ ดานวัตถุ และดานขอมูลขาวสาร จากบุคคลที่เกี่ยวของกับครู 
ไดแก 1) การสนับสนุนทางสังคมจากชุมชน หมายถึง การรับรูของครูที่รับรูวาชุมชนใหการสนับสนุน
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กับครูโดยใหการชวยเหลือในการดําเนินการเกี่ยวกับการจัดการศึกษา ไดแก การใหขอมูลขาวสาร  
การใหคําแนะนําในการทํางาน  การใหความรวมมือ การสนับสนุนดานงบประมาณหรือสิ่งของและ
การใหกําลังใจในการจัดกิจกรรม  2) การสนับสนุนทางสังคมจากผูบริหาร  หมายถึง การรับรูของครู
ที่รับรูวาผูบริหารใหการสนับสนุนกับครูโดยใหการยอมรับในการปฏิบัติงานเห็นคุณคาและเปด
โอกาสใหครูแสดงความคิดเห็น  สงเสริมใหครูมีการเพิ่มพูนความรู  ทักษะ และความสามารถ โดย
สนับสนุนใหครูเขารวมอบรมสัมมนาทางวิชาการใหคําแนะนํา  และใหกําลังใจในการทํางาน และ    
3) การสนับสนุนทางสังคมจากผูรวมงานหมายถึง การรับรูของครูที่รับรูวาผูรวมงานใหการสนับสนุน
กับครูโดยการใหความรัก  ความเอื้ออาทร ใหความใกลชิด ใหความเห็นใจ ใหการยอมรับวาเปนสวน
หน่ึงของกลุม  ใหคําแนะนําในการทํางาน  ใหความชวยเหลือดานแรงงานหรือสิ่งของ รับฟงความ
คิดเห็น ใหกําลังใจ และการใหคําแนะนําในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับอังศิ
นันท  อินทรกําแหง อรพินทร  ชูชม และอัจฉรา  สุขารมณ  (2550: 20) กลาววา การสนับสนุนทาง
สังคมจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  หมายถึง  การที่สตรีไทยสมรสรับรูถึงความชวยเหลือใน
การปฏิบัติงานดานตางๆ   เชน ดานจิตใจอารมณและสังคม  ดานวัตถุและ ดานขอมูลขาวสารจาก
หัวหนางานและเพื่อนรวมงาน    
  จากความหมายทั้ งหมดที่กล าวมาผู วิ จัย จึงใหความหมายของการรับรู 
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานหมายถึง การที่อาจารยไดรับความชวยเหลือใน           
การปฏิบัติงานจากเพ่ือนรวมงาน ประกอบดวย 3 ดาน  ไดแก 1) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  
(Information Support) หมายถึง การที่อาจารยไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานในการให
คําแนะนํา หรือใหคําปรึกษาในการปฏิบัติงาน การชี้แนะโดยตรง และการใหขอมูล ตลอดจน     
การใหการสะทอนกลับจากเพื่อนรวมงานวาการจัดการเรียนการสอนและการวิจัยของอาจารยเปน
อยางไร  2) การรับรูการสนับสนุนดานอารมณ  (Emotinal support) หมายถึง การที่อาจารยไดรับ
ความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานในการใหความรักความเห็นใจ ใหการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของ
กลุม ใหการยอมรับและเห็นคุณคาในปฏิบัติงาน  และ 3)การสนับสนุนดานวัตถุ (Tangible support) 
หมายถึง  การที่อาจารยไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานในการเสียสละเวลาชวยเหลือ   
ลงแรงชวยเหลือ  และสนับสนุนวัตถุสิ่งของ เชน เครื่องมือเครื่องใช  สื่อการจัด การเรียนรูและ 
การวิจัย เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของอาจารย   
 
 4.2.3 การวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยพบวา โดยทั่วไปมักจะพบวาการวัดการรับรู  
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน จะเปนองคประกอบรวมอยูในการวัดการสนับสนุนจาก
สังคม  และเปนวัดการสนับสนุนทางสังคมในบริบทการทํางาน คือ การสนับสนุนดานทรัพยากร 
ขอมูลขาวสาร รวมไปถึงการสนับสนุนขวัญและกําลังใจทั้งน้ีมีนักวิชาการและนักวิจัยไดทํา          
การสรางเครื่องมืดวัดการสนับสนุนทางสังคมไวหลากหลาย แตทั้งน้ีมักนิยมสรางเปนแบบสอบถาม
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ที่มีองคประกอบในการวัดคอนขางที่จะคลายคลึงกันทั้งในและตางประเทศ  ดังเชน  สาราซัน  และ
คณะ  (Sarason; & et al.1983: 130) ที่ทําการสรางและพัฒนาแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  
(The Social Support Questionnaire: SSQ) ซึ่งมีขอคําถาม  27  ขอ  เปนแบบวัดที่ประกอบดวย  
2  องคประกอบคือ   1)  ใหระบุบุคคลที่ตัวผูตอบสามารถพึ่งพาไดในสถานการณตางๆ และ  2) ให
ระบุระดับความพึงพอใจ  แบบวัดนี้มีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา  6  ระดับตั้งแตพอใจมาก  
ถึง  ไมพอใจมาก  ซึ่งแบบวัดนี้มีคาสหสัมพันธของแตละขออยูระหวางชวง 35-.71 โดยมีคาเฉลี่ย 
.54 และมีคาความเชื่อม่ันภายใน .97  ตอมา  สาราซัน  และคณะ(Sarason, & et al.1987: 511-
512)  ไดพัฒนาแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมฉบับยอ  (Social Support Questionare Short 
Form: SSQSR)  มีขอคําถาม  12  ขอ  แบบวัดนี้มีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา  6 ระดับ   
ตั้งแตพอใจมาก ถึง ไมพอใจมาก และมีคาความเชื่อม่ันภายใน .93 นอกจากนี้รี  และฮารดี  (Tim; 
Lew; & Lynne.2007: 360; citing Rees, & Hardy.2000) ไดทํา การสรางแบบวัดการสนับสนุนทาง
สังคม เปนแบบสอบถามที่มีขอคําถาม  9 ขอ  ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก การสนับสนุน
ทางสังคมดานอารมณ   การสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสาร และการสนับสนุนทางสังคมดาน
วัตถุ  ทั้งน้ีแบบวัดนี้มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ  ตั้งแตนอยที่สุด  ถึง  มากที่สุด 
  สวนในประเทศไทยพบผูที่สรางเครื่องมือวัดการสนับสนุนทางสังคมจาก         
เพ่ือนรวมงานที่นาสนใจ ดังเชน ดุจเดือน   พันธุมนาวิน (2547: 80) แบบวัดนี้มีลักษณะเปบแบบ
มาตรประเมินคา 6 ระดับโดยแบงประเภทการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ดาน คือ ดานอารมณ   
ดานขอมูลขาวสาร   และดานวัสดุอุปกรณ  เครื่องมือและงบประมาณ  นอกจากนี้   แบบวัดของศิลา
ภรณ   สุขศีลล้ําเลิศ. (2550)   เปนแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม มีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 6 ระดับ  คือ   มากที่สุด มาก คอนขางมาก คอนขางนอย  นอย นอยที่สุด จํานวน  
21 ขอ   เน้ือหาแบบวัดแบงเปนการสนับสนุนทางสังคมจากชุมชน  จํานวน  5 ขอ  มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง .6185 - .8344 คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .8976    
การสนับสนุนทางสังคมจากผูบริหารจํานวน  7  ขอ  คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .6086 - .8644   
คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .9182 การสนับสนุนทางสังคมจากผูรวมงาน  
จํานวน 9 ขอ   มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .2014 -8159  คาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา
เทากับ .8699   โดยแบบวัดชุดนี้มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .2014 – .8644 และมีคาความ
เชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .9096   และแบบวัดของอังศินันท  อินทร กําแหง  อรพินทร  
ชูชม  และอัจฉรา  สุขารมณ  (2550: 96-97)  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงานและผูบังคับบัญชา มีขอคําถามจํานวน 13  ขอ แบบวัดนี้เปนมาตรประมาณคา 6 ระดับ จาก
ไดรับการสนับสนุนนอยที่สุด 1 คะแนน  ไปถึงไดรับการสนับสนุนมากที่สุด 6 คะแนน ผูไดคะแนนสูง
กวาแสดงวาไดรับการสนับสนุนมากกวาผูไดรับคะแนนนอยกวา ทั้งน้ีแบบสอบถามที่ใชวัดฉบับน้ีมี
ขอความเชิงบวกทั้งหมด มีคาความสัมพันธรายขออยูระหวาง 0.5113-0.7224 และคาความเชื่อม่ัน
รายขออยูระหวาง 0.8899-0.8976 
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  สําหรับการวิจัยในครั้งน้ี  วัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน    
โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ทั้งนี้ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของสาราซัน  และคณะ  
(1983)อังศินันท อินทรกําแหง  (2550)   และศิลาภรณ   สุขศีลล้ําเลิศ  (2550)   โดยการศึกษาครั้ง
นี้ไดนาํแบบสอบถามมาปรับปรุงและพัฒนาใหอยูในขอบเขตของเรื่องประกอบดวยขอคําถามจํานวน  
14  ขอ จําแนกออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานขอมูลขาวสาร  จํานวน  4 ขอ ดานอารมณ จํานวน   
5  ขอ และดานวัตถุ จํานวน 5 ขอ ทั้งน้ีลักษณะของแบบวัดเปน มาตรประมาณคา 6 ระดับ จากนอย
ที่สุดให 1 คะแนน จนถึงมากที่สุดให  6 คะแนน ซึ่งเปนขอคําถามเชิงบวก สําหรับขอคําถามเชิงลบ
ใหคะแนนลักษณะตรงขาม ผูตอบที่ไดคะแนนสูงกวาแสดงวาเปนผูที่รับรูวาตนเองไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
 
 4.2.4 การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานที่มีตอสมรรถนะ
ของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน       
  มีงานวิจัยมากมายที่พบวา การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมี
ความสัมพันธกับสมรรถนะของอาจารย หรือความสามารถในการปฏิบัติงาน (Benjamin; & 
Alex.2011; Raeda.2011; ศิราภรณ  สุขศีลล้ําเลิศ.2550; สุวารี  สุขุมาลวรรณ.2533)  และยังพบวา   
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน  (Gemma.2009; 
ศิวิมล  ประดิษฐวรคุณ.2546; ยุพา  ริมดุสิต.2545)  ดังเชน  การศึกษาวิจัยของคริสตินา และอีริคกา   
(Christina; & Erika.2011: 234)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของการสนับสนุนทางสังคมกับความริเร่ิม
สวนบุคคล   พบวา  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน  
และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของออสมัน และฮาซัน (Osman; & 
Hasan.2007: 238) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมของผูบังคับบัญชา
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  พบวา  การสนับสนุนทางสังคมของผูบังคับบัญชาชวยเพิ่ม   
ความพึงพอใจในงานและมีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติงาน    
        สวนการศึกษาวิจัยของ บารรี่  และเจมส  (Barry; & James.1996: 57) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับผลของการับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในงานและ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน พบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานสามารถลด
ความกดดันในการทํางาน อีกทั้งชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับงานวิจัยของปริศนา        
โชคพิพัฒน (2551: 77) ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการไดรับการสนับสนุนทางสังคมและ             
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) ในเขตเทศบาลตําบลทับกวาง 
อําเภอแกงคอย จังหวัดสระบุรี พบวา การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุข และสอดคลองกับการวิจัยของ ปรินดา วรภมร (2548: 107) ศึกษาวิจัยเร่ือง  
ปจจัยทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
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กรุงเทพมหานคร  พบวา การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานสามารถรวมพยากรณ          
การปฏิบัติ งานของพยาบาลประจําการได  นอกจากนี้ งานวิ จัยของวิลาวัณย  โพธิปสสา   
(2540: 132) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลสี่เหลาทัพ   
พบวาการสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลสูงสุดตอความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาล    
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวาการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน   
เปนตัวแปรทางสิ่งแวดลอมอีกตัวแปรหนึ่งที่ทํางานเชนเดียวกับตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย ทั้งน้ีการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอสมรรถนะของ
อาจารย และการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน   
อีกทั้งจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสมรรถนะของอาจารยพบวา ความพึงพอใจในงานและ
สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ดังนั้นจึงทําใหมี
หลักฐานที่นาเพียงพอที่จะกําหนดสมมติฐานขอที่ 9 ดังภาพประกอบ 13ไดวา การรับรู            
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะของ
อาจารยโดยผานความพึงพอใจในงาน และสมมติฐานขอที่ 10 ดังภาพประกอบ14สามารถกําหนด
สมมติฐานไดวา  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย  
ซึ่งสมมติฐานที่กลาวมาสามารถเขียนเปนแผนภาพแสดงเสนทางความสัมพันธไดดังนี้  
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 13 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
 กับสมรรถนะของอาจารย 
 
 
 

 

สมรรถนะของ
อาจารย 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

 

การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคม 

จากเพื่อนรวมงาน 
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ภาพประกอบ 14 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนทางสงัคมจากเพื่อนรวมงานกับ 
      สมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
 

4. สถานภาพของอาจารยกับสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐาน 
  มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีการจัดแบงบุคคลากรในสาย
วิชาการหรือผูที่ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงอาจารยออกเปนสถานภาพ  4 ประเภท ไดแก                   
1) อาจารยขาราชการ 2) อาจารยพนักงานราชการ 3)อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย และ  
4) อาจารยประจําตามสัญญาจาง ซึ่งระบบตําแหนงของอาจารยพนักงานราชการ  อาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัย และอาจารยประจําตามสัญญาจาง มีความแตกตางกับระบบตําแหนงของอาจารย
ขาราชการ แตระบบตําแหนงของอาจารยพนักราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยมีลักษณะคลายคลึง
กัน และจากระบบตําแหนงที่มีความแตกตางกันน้ีกอใหเกิดปญหาไมวาจะเปนระบบเงินเดือน  
การบริหารงานบุคคล สวัสดิการและสิทธิประโยชน  รวมถึงโอกาสความกาวหนาในอาชีพ ทําใหเกิด
ปญหาความเลื่อมล้ําระหวางขาราชการกับพนักงาน ซึ่งเปนปญหาสําคัญในระบบราชการอยูขณะน้ี   
(นิพนธ  ครุฑเครือศรี.2539: 1-4) จากปญหาดังกลาวทําใหพฤติกรรมการทํางานหลักในดานการ
จัดการเรียนรูและดานการวิจัยมีความแตกตางกันไป 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับสถานภาพของอาจารยกับสมรรถนะและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน พบวา ยังไมมีผูใดเคยทําการศึกษาถึงความแตกตาง
ของสถานภาพของอาจารยที่สงผลตอสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน
โดยตรง  ผูวิจัยจึงศึกษาทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสถานภาพกับสมรรถนะ สถานภาพกับ    
การจัดการเรียนรู และสถานภาพกับพฤติกรรมการทํางาน ดังเชน การศึกษาวิจัยของชัญญา         
ลี้ศัตรูพาย (2552: 169) ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่

พฤติกรรมการ
จัดการเรียนรูแบบ 
วิจัยเปนฐาน 

 

สมรรถนะของ
อาจารย 

การรับรูการสนับสนุนทางสังคม 
จากเพื่อนรวมงาน 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 
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เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล  พบวา   
แบบจําลองความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหาร
จัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลระหวางกลุมขาราชการ  และกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน   
นั่นคือนํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน น้ําหนักองคประกอบของตัวแปร
การมีแบบอยางในการทํางาน และน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ
ดานผลตอบแทนของกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน นอกจากนี้ความคลาด
เคลื่อนตัวแปรสังเกตของพฤติกรรมการทํางานดานความโปรงใส ความคลาดเคลื่อน ตัวแปรสังเกต
ของเจตคติดานความรูสึกของกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน และความคลาด
เคลื่อนของตัวแปรพฤติกรรมระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําแตกตางกันจากผล
การวิเคราะหพบวา  ในภาพรวมของแบบจําลองความสัมพันธระหวางปจจัย เชิงสาเหตุกับ
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลระหวางกลุม
ขาราชการ และกลุมพนักงานประจํามีความแตกตางกัน    
  สวนการศึกษาวิจัยของอังศินันท  อินทรกําแหง  และทัศนา  ทองภักดี (2549: 169)  
ศึกษาวิจัยเรื่อง  การพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยในมหาวิทยาลัยของ
รัฐ  เอกชน  และในกํากับของรัฐ พบวา สมรรถนนะดานการสอน สมรรถนะดานการวิจัย   
สมรรถนะดานบริการวิชาการ และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย มีอิทธิพลตอ ความเปน
ผูนําทางวิชาการ ดวยอิทธิพลและทิศทางที่แตกตางกัน  ระหวางกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยของรัฐ  
เอกชน  และในกํากับของรัฐ โดยที่รูปแบบสมมติฐานสอดคลองกับกลุมอาจารยในมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐมากที่สุด และการศึกษาวิจัยของธีรวัฒน  ฆะราช (2546: 7,114)  ศึกษาวิจัยเรื่อง 
การศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรูและสมรรถภาพการวิจัยระหวางครูนักวิจัยที่
มีตําแหนงทางวิชาการและความตอเน่ืองทางการทําวิจัยแตกตางกัน โดยวัดสมรรถภาพของครู
นักวิจัย 7 ดาน ไดแก ความสามารถในระเบียบวิธีวิจัยและการดําเนิน การวิจัย จรรยานักวิจัย  
ทักษะในการเก็บรวบรวมขอมูล ทักษะในการวิเคราะหและสังเคราะหความรู เจตคติตอการวิจัย  
พฤติกรรมการแสดงออก วิธีการจัดการเรียนรู และการวัดและการประเมินผล และงานวิจัยน้ียัง
พบวา กลุมครูที่ทําวิจัยปฏิบัติการอยางตอเน่ืองจะมีประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรูสูงกวากลุมครู
ที่ไมไดทําวิจัยปฏิบัติการอยางตอเน่ือง    
  จากผลการศึกษาที่กลาวถึงขางตนจะเห็นไดวา งานวิจัยมีความสอดคลองกัน กลาวคือ   
สถานภาพของบุคคลที่แตกตางกันทําใหสมรรถนะ พฤติกรรมการจัดการเรียนรู หรือพฤติกรรมการ
ทํางานมีความแตกตางกัน   
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5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  ในการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของ
อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลครั้งน้ี ผูวิจัยใชทฤษฎีการเรียนรู
ทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social cognitive learning theory) ของแบนดูรา (Bandura.1977)   
มากําหนดเปนกรอบในการศึกษา แบนดูราใหความสําคัญกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับ
สิ่งแวดลอม โดยอธิบายวา สาเหตุการเกิดพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งของบุคคลเกิดจากปฏิสัมพันธ
ระหวาง  ตัวบุคคลและสิ่งแวดลอม  และยังอธิบายอีกวา บุคคลสามารถพัฒนาสมรรถนะ หรือ
ความสามารถของตนไดจากการมีประสบการณที่ เคยประสบความสําเร็จมากอน (Mastery 
experiences)   
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของตางๆ พบวา แนวคิดที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่มีสาเหตุจากตัวบุคคล (Personal: P)  หรือปจจัย
ทางจิต  ไดแก  แนวคิดสมรรถนะของอาจารย  แนวคิดบุคลิกภาพหาองคประกอบ ไดแก ความมีสติ
รูคิด และแนวคิดความพึงพอใจในงาน สวนสาเหตุที่เกิดจากสิ่งแวดลอม (Environment: E) หรือ
ปจจัยทางสังคม  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ พบวา แนวคิดที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ไดแก  แนวคิดการรับรูการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย  และแนวคิดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน ทั้งน้ีกําหนดให
สมรรถนะของอาจารยเปนตัวแปรคั่นกลาง                    
  นอกจากนี้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และจากการที่ผูวิจัยปฏิบัติหนาที่
ในตําแหนงอาจารยประจําของมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม พบวา ตําแหนงที่อาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏดํารงอยูนั้นมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานที่แตกตางกันไป อาทิเชน          
งานดานการจัดการเรียนรู งานดานการวิจัย ดังน้ันในการศึกษาครั้งน้ีนอกจากผูวิจัยจะสนใจ   
ทดสอบแบบจําลองโครงความสัมพันธเชิงสาเหตุในพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลแลว ผูวิจัยยังตองการศึกษา
เปรียบเทียบแบบจําลองระหวางอาจารยขาราชการและอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย เพ่ือทําให
ทราบถึงปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหามนครและปริมณฑล  นํามาสูการวางแผนพัฒนาพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยใหเหมาะสมกับความแตกตางที่เกิดขึ้นจากตําแหนง
งานของอาจารย  สงผลใหอาจารยมีศักยภาพในการจัดการเรียนรูที่ประสิทธิภาพและเปนประโยชน
ตอการพัฒนาศักยภาพของบัณฑิตไทยตอไป ดังภาพประกอบ 15 
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ภาพประกอบ 15 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

6. สมมติฐานการวิจัย 
  จากกรอบแนวคิดในการวิจัย ผูวิจัยไดนําตัวแปรตางๆ มาสรางเปนแบบจําลองสมมติฐาน  
(Hypothesis Model) ซึ่งเปนแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการจัด      
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

พฤติกรรมการจัด 
การเรียนรูแบบ

วิจัย 
เปนฐาน 

สมรรถนะของ 
ของอาจารย 

ตําแหนง 
-  ขาราชการ 
-  พนักงานมหาวิทยาลัย 

การรับรูการสนับสนุน
จาก 

มหาวิทยาลัย 

การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากเพื่อนรวมงาน 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

ความมีสติรูคิด 
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ภาพประกอบ 16 แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของสมรรถนะและ 

             พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
 

พฤติกรรม
การจัด 
การเรียนรู
แบบวิจัย
เปนฐาน 

ใชผลการวิจัย 

ประกอบ 

การสอน 

สอนโดยใช
กระบวนการวิจัย 

ความพึง
พอใจใน
งาน 

 
สมรรถนะ
ของอาจารย 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก
มหาวิทยาลยั 

การรับรูการ
สนับสนุนทาง
สังคมจากเพื่อน
รวมงาน 

 

ความมีสติ 
รูคิด 

นโยบาย ไดรับโอกาสกาวหนาและ
พัฒนา 

ไดรับการยอมรับ 

ขอมูลขาวสาร 

อารมณ 

วัสดุ 

การมีวินัยใน
ตนเอง 

การมุง
ความสําเร็จ 

การยึดมั่นใน
หนาที่รับผิดชอบ 

ความมีระบบ
ระเบียบ 

ความมีสมรรถนะ
ในการจัดการ

ตนเอง 

ความสุขุม
รอบคอบ 

บริบท 

ลักษณะงาน 

การจัดการเรียนรู 

การวิจัย 
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สัญลักษณและคํายอที่ใชในแบบจําลองสมมติฐานการวิจัย 
 
                                   แทน      ตัวแปรแฝง 
                        แทน ตัวแปรสังเกต                              
             แทน ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตวัแปรตนกับตวัแปรตาม
โดยหัวลูกศรจะแสดงทิศทางของอิทธิพล 
 
 จากภาพประกอบ 16 เปนการแสดงแบบจําลองสมมติฐานโครงสรางความสัมพันธเชิง
สาเหตุของพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยสมมติฐานนี้เกิดขึ้นจากกรอบแนวคิดที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก
ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมเชิงพุทธิปญญา (Social Cognitive Learning Theory) และศึกษา      
ตัวแปรสําคัญที่พบวามีผลตอสมรรถนะ หรือความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือพฤติกรรม       
การทํางานของบุคคลและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานจากทฤษฎีและแนวคิดที่
สําคัญตางๆ  ดังที่กลาวมาแลวในขางตน  ผูวิจัยจึงกําหนดสมมติฐานการวิจัยดังน้ี 
    1. แบบจําลองสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ    
โดยมีสมมติฐานยอยตามเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ดังนี้ 
        1.1 สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรู      
แบบวิจัยเปนฐาน 
   1.2  ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน 
   1.3  ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอสมรรถนะของอาจารยผาน
ความพึงพอใจในงาน 
   1.4  ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียรูแบบวิจัย            
เปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย 
   1.5  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย 
   1.6  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐาน   ผานสมรรถนะของอาจารย 
   1.7  การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางตรง และมีอิทธิพล
ทางออมตอสมรรถนะอาจารย  ผานความพึงพอใจในงาน    
   1.8  การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม     
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย    
   1.9  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลทางออมตอสมรรถนะของอาจารย ผานความพึงพอใจในงาน   
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   1.10 การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย 
     2. แบบจําลองโครงความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัด      
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการกับกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย
แตกตางกัน 
  3. คาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในแบบจําลอง
โครงสรางความสัมพันธ  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการกับกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย
แตกตางกัน  

 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ          
เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งมีขั้นตอนในการดําเนินการศึกษาวิจัยดังน้ี 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. การจัดกระทําขอมูล 
 6. การวิเคราะหขอมูล  
 

1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากร    
 ประชากรที่ ใชในการวิ จัยครั้ง น้ี คือ อาจารยกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน  7 แหง ไดแก คณาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จ   
มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ และมหาวิทยาลัยราชภัฏ  
จันทรเกษม รวมจํานวนทั้งสิ้น 1,918 คน ประกอบดวยอาจายขาราชการ จํานวน 1,242 คน และ
อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 676 คน และมีประสบการณในการสอนอยางนอย   
2 ป (ขอมูล ณ เดือนมิถุนายน  2554) 
 1.2  กลุมตัวอยาง    
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีสุมมาจากประชากรอาจารยกลุมมหาวิทยาลัย    
ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 7 แหง ไดแก  อาจารยมหาวิทยาลัย ราชภัฏ
สวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบาน
สมเด็จ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ และมหาวิทยาลัยราชภัฏ
จันทรเกษม รวมจํานวนทั้งสิ้น  720 คน ประกอบดวยอาจายขาราชการ จํานวน 360 คน และ
อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยจํานวน 360 คน และมีประสบการณในการสอนอยางนอย 2  ป โดยมี
ขั้นตอนการกําหนดกลุมตัวอยางและการเลือกกลุมตัวอยางดังนี้ 
 1.2.1 การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง เนื่องจากการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดย
ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Anaylysis) การวิเคราะห
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ความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง   (Causal Structural Models With Latent 
Variable) ดังน้ันจึงตองกําหนดขนาดกลุมตัวอยางใหเหมาะสมกับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล   
ซึ่งในการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติดังกลาวนั้น พบวาถาตองการใชวิธีการประมาณคาแบบ     
แมกซซิมัมไลคลิฮูด   (Maximum  Likelihood)  ซึ่งเปนวิธีประมาณคาพารามิเตอรที่ใชแพรหลาย
มากที่สุด เน่ืองจากเปนวิธีที่ มีความคงเสนคงวา มีประสิทธิภาพและเปนอิสระจากมาตรวัด   
(Bollen.1989: 108)   นักสถิติสวนใหญเห็นวากลุมตัวอยางที่ใชควรมีขนาดที่มากพอ เพื่อทําให   
ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดมีความมั่นใจในการทดสอบ ดังน้ันการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางมี
ขนาดใหญจะทําใหการประมาณคาพารามิเตอรของประชากรมีความคงเสนคงวา  แมวาการแจกแจง
ของตัวแปรจะไมเปนโคงปกติหลายตัวแปรก็ตาม (Mutivariate Normal Distribution)   
(Bollen.1989: 284)   ทั้งน้ีมีนักวิชาการหลายทานที่ไดใหเกณฑในการกําหนดกลุมตัวอยางวาควรมี
ขนาดใหญหรือเล็กไวหลายเกณฑ แตสวนใหญก็จะมีลักษณะคลายคลึงกัน ดังเชน แฮรและคณะ   
(Hair; et al.2006: 741) ที่แนะนําขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมไวที่  150-400 หนวย และชูแมค
เกอรและโลแมกซ   (Schumacker; & Lomax.1996: 20) แนะนําวา การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
โดยใชเกณฑความเพียงพอในการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง คือ การวิเคราะหขอมูลที่ควรมี
ขนาดกลุมตัวอยางอยางนอย  10-20  คนตอตัวแปรสังเกต  1 ตัวแปร ดังน้ันในการศึกษาครั้งน้ี
ผูวิจัยใชเกณฑกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  20  คนตอหน่ึงตัวแปรสังเกต ซึ่งตัวแปรสังเกตใน
งานวิจัยครั้งน้ีมีทั้งหมด 18  ตัวแปร จึงกําหนดกลุมตัวอยางไวที่กลุมละ 360 คน รวมกลุม
ขาราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งสิ้น  720  คน  เพ่ือใชในการศึกษาเปรียบเทียบแบบจําลอง
ความสัมพันธระหวางอาจารยกลุมขาราชการกับกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โดยจํานวนอาจารย
ขาราชการใน  7  มหาวิทยาลัย  มีจํานวนทั้งสิ้น 1,242  คน   และอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย   
มีจํานวน  676  คน   รวมจํานวนทั้งสิ้น  1,918  คน   (ขอมูล  ณ  เดือนมิถุนายน  2554)    
 1.2.2 การสุมตัวอยางคร้ังน้ีผูวิจัยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของ
ประชากร (Proportional Stratified Random Sampling) โดยใชตัวแปรสถานภาพของอาจารยเปน
เกณฑในการแบงชั้นภูมิ  ไดแก  อาจารยขาราชการและอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  โดย            
สุมอาจารยขาราชการ  และอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยตามสัดสวนของประชากรในแตละ
มหาวิทยาลัย  จนครบจํานวนกลุมละ  360  คน   รวม  720  คน    
 
ตาราง 4 แสดงจํานวนอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง    
 

ที่ มหาวิทยาลยัราชภัฏ จํานวน
ประชากร
ขาราชการ 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง
ขาราชการ 

จํานวน
ประชากร
พนักงาน 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง
พนักงาน 

1. สวนดุสิต 203 59 65 35 
2. สวนสุนันทา 216 64 71 38 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 
 

ที่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน
ประชากร
ขาราชการ 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง
ขาราชการ 

จํานวน
ประชากร
พนักงาน 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง
พนักงาน 

3. พระนคร 208 60 123 66 
4. บานสมเด็จ 177 51 110 59 
5. ธนบุรี 87 25 95 50 
6. วไลยองกรณ 195 57 114 61 
7. จันทรเกษม 156 44 98 51 
 รวม 1,242 360 676 360 

   

2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  แบงออกเปน 7 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามสมรรถนะของอาจารย 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามความมีสติรูคิด 
  ตอนที่ 5  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
  ตอนที่ 7 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพ่ือนรวมงาน    
 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
  ลักษณะแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ ประสบการณในการสอน ตําแหนง    
วุฒิการศึกษาสูงสุด   และมหาวิทยาลัยที่สังกัด       
  คําชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย      ลงใน      หรือเติมขอความลงในชองวาง
ตามความเปนจริง 
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  ตัวอยาง 
 1. เพศ    ชาย    หญิง 
 2. ประสบการณในการสอน...................... ป.....................เดือน 
 3. ตําแหนง 
       ขาราชการ    พนักงานมหาวิทยาลัย 
       อาจารยประจําตามสัญญาจาง  (อัตราจาง) 

 อ่ืนๆ  (โปรดระบุ) .......................................................... 
 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
  ลักษณะแบบสอบถาม  เปนการวัดพฤติกรรมการจัดการเรียนแบบวิจัยเปนฐานจาก
ปริมาณพฤติกรรมการจัดการเรียนรู  2 องคประกอบ คือ การใชผลการวิจัยประกอบการจัด      
การเรียนรู   และการใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู ซึ่งเปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น  
จํานวน  17  ขอ 
  รูปแบบของแบบสอบถาม  เปนแบบมาตรประมาณคา 6 ระดับ คือ มากที่สุด    
มาก   คอนขางมาก  คอนขางนอย  นอย  และนอยที่สุด 
  วิธีการใหคะแนน  ผูที่ตอบมากที่สุดได 6 คะแนน  มากได 5 คะแนน  คอนขางมากได 
4 คะแนน  คอนขางนอยได 3 คะแนน นอยได 2 คะแนน  และนอยที่สุดได  1 คะแนน   
  การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง         
17-102คะแนน  ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน
มากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
  คุณภาพเครื่องมือ จากการตรวจสอบคุณภาพ  พบวา  แบบสอบถามวัดพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานฉบับทดลองใชมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .95 และมี
คาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแก (Corrected Item-Total Correlation) 
ระหวาง .54-.77  สวนฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .96 มีคาสหสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแกระหวาง .65-.80  และจากการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยัน  พบวา  แบบจําลองการวัดตัวแปรพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่มี         
2 องคประกอบ  มีความกลมกลืน  โดยมีขอที่ผานคุณภาพการคัดเลือกจํานวน 8 ขอ ซึ่งมี           
คาน้ําหนักองคประกอบระหวาง .65-.86 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวาง .42-.74    
(รายละเอียดดังภาคผนวก ค. และ ง.)   
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 ตัวอยางขอคําถาม 
 

ขอคําถาม 
ระดับการรับรู 

มาก 
ที่สุด 

มาก คอนขาง 
มาก 

คอนขาง 
นอย 

นอย นอย 
ที่สุด 

การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู    
1. ขาพเจาสอดแทรกผลการวิจัยของตนเองมาใช
ประกอบการสอน     
2. ขาพเจาเชื่อมโยงผลการวิจัยของผูอื่นมาใช
ประกอบการสอน 

      

 

 

 
ขอคําถาม 

ระดับการรับรู 
มาก 
ที่สุด 

มาก คอนขาง 
มาก 

คอนขาง 
นอย 

นอย นอย 
ที่สุด 

การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู    
3. ขาพเจานํากระบวนการวิจัยมาประยุกตใชใน
การสอน 
4. ขาพเจาฝกใหผูเรียนตั้งคําถามที่สามารถพัฒนา
ไปสูปญหาการวิจัยได 

      

  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามสมรรถนะของอาจารย 
  ลักษณะแบบสอบถาม เปนการวัดสมรรถนะของอาจารย  โดยพิจารณาจาก          
 2  องคประกอบ  คือ สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู  และสมรรถนะดานการวิจัย  ทั้งน้ีเปนแบบ
วัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น  จํานวน  18  ขอ          
  รูปแบบของแบบสอบถาม เปนแบบมาตรประมาณคา 6 ระดับ คือ มากที่สุด    
มาก  คอนขางมาก  คอนขางนอย  นอย  และแทบไมมี 
  วิธีการใหคะแนน ผูที่ตอบมากที่สุดได 6 คะแนน มากได 5 คะแนน คอนขางมากได  
4 คะแนน คอนขางนอยได 3 คะแนน  นอยได 2 คะแนน และนอยที่สุดได  1 คะแนน   
  การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง         
18-108 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีสมรรถนะของอาจารยมากกวาผูตอบที่ได
คะแนนต่ํากวา 
  คุณภาพเครื่องมือ จากการตรวจสอบคุณภาพ  พบวา  แบบสอบถามแบบสอบถามวัด
สมรรถนะของอาจารยฉบับทดลองใชมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .92 และมีคา
สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแก (Corrected Item-Total Correlation) 
ระหวาง .54-.85  สวนฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .96 มีคาสหสัมพันธ
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ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแกระหวาง .57-.87 และจากการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยัน พบวา แบบจําลองการวัดตัวแปรสมรรถนะของอาจารยที่มี 2 องคประกอบมี            
ความกลมกลืน  โดยมีขอที่ผานคุณภาพการคัดเลือกจํานวน 11 ขอ  ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบ
ระหวาง .62-.91  และมีคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวาง .39-.82  (รายละเอียดดังภาคผนวก ค. 
และ ง.)   
 
  ตัวอยางขอคําถาม 

 
ขอคําถาม 

ระดับการรับรู 
มาก 
ที่สุด 

มาก คอนขาง 
มาก 

คอนขาง 
นอย 

นอย นอย 
ที่สุด 

สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    
1. ขาพเจาใชความรูในเนื้อหาวิชาที่สอนอยาง
ลึกซึ้ง 
2. ขาพเจากําหนดจุดมุงหมายในการสอนแตละครั้ง
อยางชัดเจน 

      

สมรรถนะดานการวิจัย    
3. ขาพเจาจบการศึกษาในหลักสูตรที่ฝก
ประสบการณการทําวิจัย หรือทําวิทยานิพนธ หรือ
ปริญญานิพนธครบทุกขั้นตอน 
4. ขาพเจามักทํางานวิจัยเพ่ือมาพัฒนางานที่
ขาพเจารับผิดชอบ หรือพัฒนาหนวยงาน เชน 
พัฒนาการเรียนการสอน 

      

 
 ตอนที่ 4 ความมีสติรูคิด 
  ลักษณะแบบสอบถาม เปนการวัดความมีสติรูคิด ประกอบดวย ความมีสมรรถนะ 
ความมีระบบระเบียบ การยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ การมุงความสําเร็จ การมีวินัยใน
ตนเองและความสุขุมรอบคอบ โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดบุคลิกภาพของวัลภา สบายยิ่ง (2542) 
ซึ่งแปลมาจากแบบวัด Neo Five-Factor Inventory (NEO-FFI) ของคอสตาและเมครเครและแบบวัด
บุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดของวีรวรรณ สุกิน  (2551) ที่เปนแบบวัดวัดตามแนวคิดของคอสตา
และเมคเครเชนกัน จํานวน  12  ขอ 
  รูปแบบของแบบสอบถาม  เปนแบบมาตรประมาณคา 6 ระดับ คือ มากที่สุด มาก   
คอนขางมาก  คอนขางนอย นอย  และนอยที่สุด 
  วิธีการใหคะแนน  ผูที่ตอบมากที่สุดได 6 คะแนน  มากได 5 คะแนน คอนขางมากได 
4 คะแนน   คอนขางนอยได 3 คะแนน  นอยได 2 คะแนน  และนอยที่สุดได 1 คะแนน      
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  การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง         
14-84  คะแนน   ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดมากกวาผูตอบ
ที่ไดคะแนนต่ํากวา 
  คุณภาพเครื่องมือ จากการตรวจสอบคุณภาพ พบวา แบบสอบถามวัดความมีสติ     
รูคิดฉบับทดลองใชมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .88 และมีคาสหสัมพันธระหวางคะแนน
รายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแก (Corrected Item-Total Correlation) ระหวาง .50-.80  สวนฉบับ   
ใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .88 มีคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนน
รวมที่ปรับแกระหวาง .27-.78 และจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  พบวา  แบบจําลอง   
การวัดตัวแปรความมีสติรูคิดที่มี 4 องคประกอบ  มีความกลมกลืน โดยตัดองคประกอบออก         
2 องคประกอบ คือ ดานความมีระบบระเบียบกับดานความสุขุมรอบคอบ  เนื่องจากที่คาน้ําหนัก
องคประกอบไมผานเกณฑ  ดังน้ันมีขอที่ผานคุณภาพการคัดเลือกจํานวน 8 ขอ  ซึ่งมีคาน้ําหนัก
องคประกอบระหวาง .78-.93  และมีคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวาง .61-.87  (รายละเอียดดัง
ภาคผนวก ค. และ ง.)   
  ตัวอยางขอคําถาม   
 ระดับการรับรู 
 มาก

ที่สุด 
มาก คอนขาง 

มาก 
คอนขาง 
นอย 

นอย นอย 
ที่สุด 

ดานความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง 
1. ขาพเจาเปนคนที่มีความสามารถสูง 

      

ดานความมีระบบระเบียบ 
2. บอยครั้งท่ีขาพเจามักจะหาสิ่งของที่ตองการใชไมพบ 

      

ดานการยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ 
3. ขาพเจาปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังและ
ความสามารถ 

      

ดานการมุงความสําเร็จ 
4. ขาพเจามีเปาหมายชัดเจนและมีการปฏิบัติเพ่ือไปสู
เปาหมายอยางเปนขั้นตอน 

      

ดานการมีวินัยในตนเอง 
5. ขาพเจาสามารถทํางานใหเสร็จตามเวลาไดเปนอยางดี 

      

ดานความสุขุมรอบคอบ 
6. ขาพเจาเปนคนไมละเอียดถ่ีถวน 
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 ตอนที่ 5 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
  ลักษณะแบบสอบถาม   เปนการวัดความพึงพอใจในงาน  โดยดัดแปลงมาจากแบบวัด
ความพึงพอใจในงานของแฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman; & Oldman.1980: 282-286, 305)   
แบบวัดนี้ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 18 ขอ จําแนกเปนขอคําถาม 2 สวน ไดแก ความ 
พึงพอใจในงานดานบริบท  (ความพึงพอใจในความมั่นคงในงาน  คาตอบแทน  เพ่ือนรวมงาน  และ
หัวหนางาน)  จํานวน  9 ขอ และความพึงพอใจในลักษณะงาน (แรงจูงใจภายในงาน ความพึงพอใจ
ในความกาวหนาของงานและความพึงพอใจในงานทั่วๆ ไป)   จํานวน  9   ขอ 
  รูปแบบของแบบสอบถาม เปนแบบมาตรประมาณคา 6 ระดับ คือ มากที่สุด 
มาก   คอนขางมาก   คอนขางนอย   นอย   และนอยที่สุด 
  วิธีการใหคะแนน  ผูที่มากที่สุดได 6 คะแนน มากได 5 คะแนน คอนขางมากได  
4 คะแนน   คอนขางนอยได 3 คะแนน นอยได 2 คะแนน  และนอยที่สุดได 1 คะแนน   
  การใหความหมายคะแนน พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง         
18-108  คะแนน   ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีความพึงพอใจมากกวาผูตอบที่ไดคะแนน  
ต่ํากวา 
  คุณภาพเครื่องมือ  จากการตรวจสอบคุณภาพ พบวา แบบสอบถามวัดความพึงพอใจ
ในงานฉบับทดลองใชมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .91 และมีคาสหสัมพันธระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแก (Corrected Item-Total Correlation) ระหวาง .44-.79  สวน
ฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .92 มีคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับ
คะแนนรวมที่ปรับแกระหวาง.24-.70 และจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  พบวา  
แบบจําลองการวัดตัวแปรความพึงพอใจในงานที่มี 2 องคประกอบ  มีความกลมกลืน  โดยมีขอที่
ผานคุณภาพการคัดเลือกจํานวน 8 ขอ  ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง .33 -.76  และมี       
คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวาง .11-.58  (รายละเอียดดังภาคผนวก ค. และ ง.)   
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  ตัวอยางขอคําถาม   
 

ขอคําถาม 
ระดับการรับรู 

มาก 
ที่สุด 

มาก คอนขาง 
มาก 

คอนขาง 
นอย 

นอย นอย
ที่สุด 

สวนท่ี 1 ดานบริบท       

ดานความมั่นคงในงาน   
1. ความมั่นคงของงานที่ขาพเจาทําอยู 

      

ดานคาตอบแทน   
2. คาจางที่ขาพเจาไดรับจากการทํางานมีความ
ยุติธรรม 

      

ดานเพื่อนรวมงาน 
3. ขาพเจาพึงพอใจในพ่ือนรวมงาน 

      

ดานหัวหนางาน 
4. การยอมรับและการปฏิบัติอยางยุติธรรมจาก
ผูบังคับบัญชา 

      

สวนท่ี 2  ลักษณะงาน       

ดานความกาวหนาของงาน 
5. งานของขาพเจามีความทาทาย 

      

ความพึงพอใจในงานทั่วๆ ไปของงาน 
6. โดยทั่วไปแลวฉันมีความพึงพอใจอยางมากกับ
การปฏิบัติงานในตําแหนงงานที่ทําอยู 

      

 
 ตอนที่ 6 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
  ลักษณะแบบสอบถาม  เปนการวัดการรบัรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย    
โดยพิจารณาจาก 3 องคประกอบ คือ การกําหนดนโยบาย การไดรับโอกาสกาวหนาและพัฒนา   
และการไดรับการยอมรับ ทั้งน้ีเปนแบบวดัที่ผูวิจัยสรางขึ้น จํานวน  15  ขอ      
  รูปแบบของแบบสอบถาม  เปนแบบมาตรประมาณคา 6 ระดับ คือ มากที่สุด    
มาก  คอนขางมาก  คอนขางนอย  นอย  และนอยที่สดุ 
  วิธีการใหคะแนน  ผูที่ตอบมากที่สุดได 6 คะแนน มากได 5 คะแนน คอนขางมากได  
4 คะแนน คอนขางนอยได 3 คะแนน นอยได 2 คะแนน และนอยทีสุ่ดได  1 คะแนน   
  การใหความหมายคะแนน   พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบบัอยูระหวาง         
14-84  คะแนน   ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีการรับรูการสนับสนุนจากองคการมากกวา
ผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
  คุณภาพเครื่องมือ   จากการตรวจสอบคุณภาพ  พบวา  แบบสอบถามวัดการรับรู      
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยฉบับทดลองใชมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .91 และมีคา
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สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแก (Corrected Item-Total Correlation) 
ระหวาง .31 -.74  สวนฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .94 มีคาสหสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแกระหวาง .60-.80 และจากการวิเคราะหองคประกอบ
เชิงยืนยัน พบวา  แบบจําลองการวัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยที่ มี                
3 องคประกอบ  มีความกลมกลืน  โดยมีขอที่ผานคุณภาพการคัดเลือกจํานวน 10 ขอ  ซึ่งมีคา
น้ําหนักองคประกอบระหวาง .66 -.88 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวาง .43-.77  
(รายละเอียดดังภาคผนวก ค. และ ง.)   
  ตัวอยางขอคําถาม 

 
ขอคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก คอนขาง 

มาก 
คอนขาง 
นอย 

นอย นอย 
ที่สุด 

ดานการกําหนดนโยบาย  
1. มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจามีนโยบาย
สนับสนุนการจัดการเรียนรูโดยจัดใหมีเทคโนโลยี
ทางการศึกษาที่เพียงพอ 

      

ดานการไดรับโอกาสกาวหนาและพัฒนา    
2. ขาพเจาไดรับการสงเสริมใหทําตําแหนงทาง
วิชาการ 

      

ดานการยอมรับ 
3. อาจารยที่ไมทําวิจัยไดรับความกาวหนาทาง
วิชาชีพไมแตกตางกับอาจารยที่ทําวิจัย 

      

 ตอนที่ 7 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน    
  ลักษณะแบบสอบถาม  เปนการวัดการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน
โดยพิจารณาจาก  3 องคประกอบ คือ การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร การสนับสนุนดานอารมณ   
และการสนับสนุนดานวัตถุและทรัพยากร ตามแนวคิดของแบรนทและไวเนิรท (Brandt; & 
Weinert.1985: 2) ทั้งน้ีเปนแบบวัดที่ผูวิจัยสรางขึ้น  จํานวน  14  ขอ      
  รูปแบบของแบบสอบถาม เปนแบบมาตรประมาณคา 6 ระดับ คือ มากที่สุด มาก   
คอนขางมาก คอนขางนอย นอย และนอยที่สุด 
  วิธีการใหคะแนน ผูที่ตอบมากที่สุดได 6 คะแนน มากได 5 คะแนน คอนขางมากได  
4 คะแนน   คอนขางนอยได 3 คะแนน นอยได 2 คะแนน และนอยที่สุดได   1 คะแนน   
  การใหความหมายคะแนน  พิสัยของคะแนนแบบสอบถามทั้งฉบับอยูระหวาง         
14-84 คะแนน ผูตอบที่ไดคะแนนมากกวาแสดงวามีการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อน
รวมงานมากกวาผูตอบที่ไดคะแนนต่ํากวา 
  คุณภาพเครื่องมือ   จากการตรวจสอบคุณภาพ  พบวา  แบบสอบถามวัดการรับรู  
การสนับสนุนทางสังคมของเพ่ือนรวมงานฉบับทดลองใชมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .91 
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และมีคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแก (Corrected Item-Total 
Correlation) ระหวาง .23 -.90  สวนฉบับใชจริงมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .92 มีคา
สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแกระหวาง .22-.82 และจากการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน  พบวา  แบบจําลองการวัดตัวแปรการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อน
รวมงานที่มี 3 องคประกอบ  มีความกลมกลืน  โดยมีขอที่ผานคุณภาพการคัดเลือกจํานวน 9 ขอ  
ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบระหวาง .65 -.93 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงระหวาง .42 - .87      
(รายละเอียดดังภาคผนวก ค. และ ง.)   
  ตัวอยางขอคําถาม 

 
ขอคําถาม 

ระดับการรับรู 
มากที่สุด มาก คอนขาง 

มาก 
คอนขาง 
นอย 

นอย นอย 
ที่สุด 

ดานการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร   
1. ขาพเจาไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการจัดการเรียน
การสอน  หรือการวิจัยอยางสม่ําเสมอจากเพื่อน
รวมงาน 

      

ดานการสนับสนุนดานอารมณ    
2. ทุกครั้งที่ฉันมีปญหา เพ่ือนรวมงานจะใหกําลังใจ
แกฉันใน  การเผชิญปญหา 

      

 

 

 
ขอคําถาม 

ระดับการรับรู 
มากที่สุด มาก คอนขาง 

มาก 
คอนขาง 
นอย 

นอย นอย 
ที่สุด 

ดานการสนับสนุนดานวัตถุ  
3. เมื่อขาพเจาตองการความชวยเหลือในแงวัตถุ
ปจจัยตางๆ เพ่ือนรวมงานจะใหความชวยเหลือแก
ขาพเจา 

      

 

3. การสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดกําหนดวิธีการสรางและตรวจสอบเพื่อหาคุณภาพของเครื่องมือ
วัดแตละฉบับ  ดังนี้ 
 3.1 กําหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปรที่ใชในการวิจัยแตละตัวแปร 
 3.2 สรางตารางกําหนดลักษณะ (Table of Specification) โดยจําแนกสัดสวนของ        
ขอคําถามตามนิยามปฏิบัติการของตัวแปรที่ใชในการวิจัยแตละตัวแปร 
 3.3 กําหนดรูปแบบขอคําถาม   จากนั้นทําการสรางขอคําถามตามรูปแบบที่กําหนดไว 
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 3.4 เสนอเครื่องมือวัดฉบับรางที่ใชในการวิจัยตอคณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ   
เพ่ือตรวจสอบความถูกตองตามนิยามปฏิบัติการ 
 3.5 ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของคณะกรรมการที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 
 3.6 นําเครื่องมือวัดที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทําการตรวจสอบความเที่ยงตรง       
เชิงเน้ือหา  (Content Validity)  โดยผูเชี่ยวชาญทางดานการวัดผลการศึกษา จํานวน 1 คน ดาน
ดานหลักสูตรและการสอน จํานวน  1  คน  และดานพฤติกรรมศาสตร จํานวน  3 คน รวมทั้งสิ้น
จํานวน 5 คน  (ดังภาคผนวก ข.)   
 3.7 นําขอมูลที่ไดจากผูเชี่ยวชาญมาหาคาความสอดคลอง (IOC) โดยคัดเลือก ขอคําถาม
ที่มีคาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือเทากับ 0.5 ไว   (สุวิมล ติรกานันท.2550: 166)   หลังจาก
นั้นปรับปรุงแบบสอบถามกอนนําไปทดลองใช 
 3.8 นําเครื่องมือที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช  (Try out)  กับคณาจารยที่
ไมใชกลุมตัวอยาง   จํานวน  100  คน  และทําการวิเคราะหขอคําถามรายขอ  (Item analysis)   
เพ่ือหาคาอํานาจจําแนกโดยการหาคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแก 
(Corrected Item-Total Correlation)  โดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคาดังกลาวเปนบวกและมีคาตั้งแต  
.20  ขึ้นไป  (สุวิมล  ติรกานันท.2550: 153) 
 3.9 ทําการหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบวัดดวยวิธีการหาคาความสอดคลอง
ภายในดวยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ( −α Coefficient)  ของครอนบาค   
(สุวิมล ติรกานันท.2550: 173,175) 
 ทั้งน้ีผลการตรจสอบหาคาอํานาจจําแนกรายขอ(Item analysis) โดยการหาคาสหสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมที่ปรับแก (Corrected Item-Total Correlation)  และการหาคา
ความเชื่อม่ัน (Reliability) ดวยวิธีการหาคาความสอดคลองภายในดวยการวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา ( −α Coefficient)  ของครอนบาค จากการฉบับทดลองใช(Try out)  กับ
คณาจารยที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน  100  คน  และจากฉบับใชจริงที่ใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 
720 คน  แสดงรายละเอียดดังภาคผนวก ค. 
 3.10  ผูวิจัยเก็บขอมูลจริง จากกลุมตัวอยางเปาหมายตามที่ไดกําหนดไว จํานวน 720 คน  
ซึ่งกอนที่จะดําเนินการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ตามวัตถุประสงคการวิจัย  ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพ
ของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย  ดวยการตรวจสอบหาคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง (Construct 
Validity) ของขอคําถามทุกขอในแตละตัวชี้วัด  ดวยเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirm Factor Analysis)  ดวยโปรแกรม LISREL  เพ่ือคัดเลือกขอคําถามที่มีคาความเที่ยงตรง
เชิงโครงสรางที่อยูในระดับดี เพ่ือนํามาวิเคราะหแบบจําลองโครงสราง (รายละเอียดดังภาคผนวก ง.) 
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4. การเก็บรวบรวม    
 ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน   ดังนี้ 
 4.1 ทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย   
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒไปยังมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล     
จํานวน  7  แหง 
 4.2 เม่ือไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลจากมหาวิทยาลัยราชภัฏทั้ง 7 แหง ผูวิจัยดําเนิน    
การเก็บขอมูลโดยประสานงานกับเจาหนาที่ประจําคณะของมหาวิทยาลัยแตละแหงเพื่อชวยเหลือใน
การเก็บรวบรวมขอมูลจากอาจารยที่เปนกลุมตัวอยาง 
 

5.  การจัดกระทําขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้  
 5.1 ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณครบถวนของคําตอบของเครื่องมือในแตละชุดโดย
คัดเลือกขอมูลของกลุมตัวอยางที่มีความสมบูรณมาใชในการวิเคราะห 
 5.2 ตรวจใหคะแนนตามเกณฑการใหคะแนนของเครื่องมือการวิจัยแตละชุด 
 5.3 นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
 

6.การวิเคราะหขอมูล    
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 6.1 ใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร ในการวิเคราะหคาสถิติ ไดแก   
การวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยางและตัวแปรที่ใชใน
การศึกษา  ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Diviation) และการ
วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
(Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) เพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานการวิเคราะห
แบบจําลองเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยกลุม
มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
 6.2 การวิเคราะหตรวจสอบความสอดคลองแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ชองสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยกลุมมหาวิทยาลัย       
ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยแบบจําลองนี้สรางขึ้นจากทฤษฎี แนวคิดและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลเชิงประจักษ และคํานวณขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัย
ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยกลุมมหาวิทยาลัย     
ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ดวยโปรแกรมลิสเรล ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน
ดังนี้   (สุวิมล   ติรกานันท.2553: 215,278)    
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   6.2.1 การกํานหนดขอมูลจําเพาะของแบบจําลอง (Specification of The Model)   
ผูวิจัยสนใจศึกษาวาตัวแปรสาเหตุตัวใดบางที่สงผลโดยตรงและโดยออมตอพฤติกรรมการจัด       
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยผูวิจัยไดใชรูปแบบการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน   
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตและตัวแปรแฝง โดยมีขอตกลงเบื้องตนของแบบจําลองวา   
ความสัมพันธตองเปนความสัมพันธทางเดียว  (Recursive) ระหวางตัวแปรภายนอก (Exogenous 
variable) และตัวแปรภายใน  (Endogenous variable) ทั้งน้ีเนื่องจากเมื่อโมเดลที่สรางขึ้นไม
ซับซอน   และมีลักษณะเปนความสัมพันธทางเดียว  (recursive)  จะทําใหโมเดลมีลักษณะเฉพาะ 
(Identified)  
   6.2.2 การระบุความเปนไปไดคาเดียวของแบบจําลอง (Identification of The 
Model)   ผูวิจัยใชการพิจารณาลักษณะเฉพาะของโมเดลดวยคา df  (สุวิมล  ติรกานันท.2553: 278; 
citing Kenny.2009)  นั่นคือ คา  df  ตองมากกวา 0  จึงจะแสดงวาจํานวนที่รูคามากกวาจํานวนที่ไม
รูคา  โดยคํานวนจากสูตร   ดังนี้ 
     df = 1/2[(p+q)(p+q+1]-t          
   เม่ือ p = จํานวนตัวแปรอิสระ 
     q = จํานวนตัวแปรตาม 
     t = จํานวนสัมประสิทธิ์ตองการประมาณคาในโมเดล 
 6.2.3  การประมาณคาพารามิเตอรของแบบจําลอง (Parameter Estimation from 
The Model) ผูวิจัยใชการประมาณคา ML (Maximum Likelihood) เปนวิธีที่แพรหลายที่สุด    
เน่ืองจากเปนวิธีที่มีความคงเสนคงวา  มีประสิทธิภาพและเปนอิสระจากมาตรวัด (Bollen.1989: 
107-108)   อีกทั้งขอมูลมีการแจงแจกแบบปกติ  (สุวิมล  ติรกานันท.2553: 279) 
 6.3.4  ตรวจสอบความสอดคลองของแบบจําลอง (Goodness of Fit Measures)   
เพ่ือศึกษาภาพรวมของแบบจําลองวาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษเพียงใด  ซึ่งผูวิจัยใชคาสถิติใน
การตรวจสอบโมเดลสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM)   ซึ่งในโมเดลสมการ
โครงสรางมีดัชนีวัดความสอดคลองของโมเดลอยู 3  ชุดใหญ (Hair; & et al.2006: 746-750; สุวิมล  
ติรกานันท.2553: 240-249; สุภมาส  อังศุโชติ;  สมถวิล  วิจิตรวรรณา;  และรัชนีกูล  ภิญโญภา
นุวัฒน.2551: 21-25) 
 1) ชุดดัชนีวัดความสอดคลองเชิงสัมบูรณ (Absolute fit indices)   
ประกอบดวย   คาไค-สแควร  (Chi-Square Statistics: 2χ )  คามาตรฐานรากที่สองของคาเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อน  (Standardized Root Mean Square Residual: SRMR)  และคารากที่สองของ
คาเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา  (Root Mean Square Residual errer of 
approximation: RMSEA) และคาดัชนีวัดระดับความสอดคลองของแบบจําลอง  (Goodness of Fit 
Index: GFI) ซึ่งในแตละคามีรายละเอียดดังนี้ 
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  1.1)  คาไค-สแควร  (Chi-Square Statistics: 2χ )เปนดัชนีที่ใชแพรหลาย
ในการตรวจสอบความสดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษโดยภาพรวม ถาคาไค-สแควรมีคา
นัยสําคัญอยูระหวาง .01-.05  แสดงวา โมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือกลมกลืนกัน  
นอกจากนั้นคาไค-สแควรยังขึ้นกับขนาดของกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางยิ่งใหญ คาไค-สแควรจะยิ่ง
สูงมากจนอาจทําใหสรุปบผลไดไมถูกตอง ดังน้ันจึงแกไขโดยการพิจารณาคา df/2χ  ซึ่งเปนดัชนี
ความสอดคลองในชุด Parsimony Fit Indices  (สุภมาส  อังศุโชติ;  สมถวิล  วิจิตรวรรณา;  และ
รัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน.2551: 21; อางอิงจาก Bollen.1989; Diamantopoulos; & Siguaw.2000) 
  1.2)   ค าม าต รฐ านร ากที่ ส อ งของค า เ ฉลี่ ย ค ว ามคลาด เคลื่ อ น  
(Standardized Root Mean Square Residual: SRMR)  เปนดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนเฉลี่ยของ
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง   ซึ่งถาคา  SRMR   เกิน   0.4   แสดงวาโมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ    (Hair; & et al.2006: 748; สุวิมล  ติรกาสุวิมล  ติรกานันท.2553: 242-243)  หรือคา 
SRMR  ควรมีคานอยกวา 0.05  จึงจะสรุปไดวาแบบจําลองสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ        
(สุภมาส  อังศุโชติ;  สมถวิล  วิจิตรวรรณา;  และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน.2551: 25)  
  1.3)  คารากที่ สองของคา เฉลี่ ยความคลาดเคลื่ อนกํ าลั งสองของ 
การประมาณคา (Root Mean Square Residual errer of approximation: RMSEA)  เปนการวัด
ความแตกตางตอหนวยขององศาความเปนอิสระ  (Discrepancy Per Degrees of Freedom)   โดย  
ไดแมนโทโพลอส  และซิกควอร   เสนอวาคา RMSEA  มีคาระหวาง  0.05-0.08   หมายถึง   
โมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  (สุภมาส  อังศุโชติ;  สมถวิล  วิจิตรวรรณา;  และรัชนีกูล  
ภิญโญภานุวัฒน.2551: 23; อางอิงจาก Bollen.1989; Diamantopoulos; & Siguaw.2000) 
  1.4)   ดัชนีวัดระดับความสอดคลองของแบบจําลอง  (Goodness of Fit 
Index: GFI)   เปนการวัดปริมาณความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดดวยโมเดล   
ทั้งน้ีโดยทั่วไปคา  GFI   มีคาระหวาง  0  ถึง  1   คา GFI ตั้งแต  0.90 ขึ้นไป แสดงวาแบบจําลองมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ   (Hair; & et al.2006: 747; สุวิมล  ติรกานันท.2553: 247; 
สุภมาส  อังศุโชติ;  สมถวิล  วิจิตรวรรณา;  และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน.2551: 24) 
 2) ชุด Incremental Fit Indics  ประกอบดวย คา NFI  (Normal Fit Index)   
คา CFI  (Comparative Fit Index)   และคา TLI หรือ คา NNFI  (Tucker Lewis Index or Non 
Normed Fit Index)   ซึ่งในแตละคามีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1)  คา NFI  (Normal Fit Index) เปนดัชน้ีที่พัฒนาขึ้นโดย เบนทเลอร   
และโบเนท   ซึ่งคา NFI  มีคาระหวาง  0  ถึง  1  คา NFI ตั้งแต  0.90 ขึ้นไป แสดงวาแบบจําลองมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ทั้งน้ีคา NFI มีคาเขาใกล 1 จะบอกถึง ความสอดคลองของ
ขอมูลกับโมเดลมากขึ้นเทานั้น และถามีคาเทากับ 1 แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองโดยสมบูรณ   
(Hair; & et al.2006: 749; สุวิมล  ติรกานันท.2553: 246) 
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  2.2) คา CFI  (Comparative Fit Index)  เปนดัชนีที่ปรับปรุงมาจาก NFI   
ของเบนทเลอร  และโบเนท  โดยคา CFI  มีคาอยูระหวาง  0  ถึง  1 ความซับซอนของโมเดลไมมี
ผลตอดัชนีนี้  เม่ือดัชน้ีนี้มีคาตั้งแต  0.90  ขึ้นไป  แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ และถาดัชนีนี้มีคาต่ํากวา  0.90  แสดงวาโมเดลไมมีความสอดคลอง (Hair; & et al.2006: 
749; สุวิมล  ติรกานันท.2553: 247) 
  2.3) คา TLI หรือ คา NNFI  (Tucker Lewis Index or Non Normed Fit 
Index) เปนดัชนีของทัคเคอร เลวิส โบเนท และเบนทเลอร ดัชน้ีตัวนี้สรางขึ้นเพ่ือ         
ลดปญหาเกี่ยวกับคาเฉลี่ยของการแจกแจงกลุมตัวอยาง (Sampling Distribution)   
คา NNFI  จะมีคาระหวาง  0  ถึง  1  เม่ือดัชน้ีนี้มีคาตั้งแต  0.90  ขึ้นไป  แสดงวาแบบจําลองมี
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  และโมเดลจะมีความสอดคลองดีที่สุดเม่ือ NNFI  มีคาเทากับ  
1  (สุวิมล ติรกานันท.2553: 245-246; อางอิงจาก Bollen.1989) 
 3) ชุด Parsimony Fit Indices  ประกอบดวย คาความสอดคลองที่ปรับแลว  
(Adjusted  Goodness of Fit Index: AGFI)  คา PNFI  (Parsimony Normed Fit Index)  และคา  

df/2χ   
  3.1)  คาความสอดคลองที่ปรับแลว  (Adjusted  Goodness of Fit Index: 
AGFI)   เปนคาที่คํานวณจากคา GFI  แตจะพิจารณาถึงจํานวนตัวแปรที่วัดได   และขนาดของกลุม
ตัวอยาง   ทั้งน้ีคา AGFI  มีคาอยูระหวาง  0  ถึง  1   และถาคา AGFI  มีคาตั้งแต  0.90  ขึ้นไป  
แสดงวาแบบจําลองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ     
  3.2)  คา PNFI (Parsimony Normed Fit Index) เปนคาที่แสดงถึงปริมาณ
ความแปรปรวนและความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดดวยโมเดลที่ปรับแกดวยความซับซอน 
ของโมเดล   ซึ่งคา PNFI  ควรมีคาต่ํา  คือ  มีคาตั้งแต  0.50  ขึ้นไป  สุภมาส  อังศุโชติ;   
สมถวิล  วิจิตรวรรณา;  และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน.2551: 24)  
  3.3)  การพิจารณาคา  df/2χ  ซึ่งควรมีคาตั้งแต 2.00 ขึ้นไป แต ไมเกิน 
5.00  (สุภมาส  อังศุโชติ;  สมถวิล  วิจิตรวรรณา;  และรัชนีกูล  ภิญโญภานุวัฒน.2551: 21;  
อางอิงจาก Bollen.1989; Diamantopoulos; & Siguaw.2000) 
 ดังน้ันผูวิจัยจึงใชเกณทในการตรวจสอบความสอดคลองระหวางแบบจําลองที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ  สรุปไดตามตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 5 สรุปเกณฑที่ใชในการตรวสอบความสอดคลอง    
  

ดัชนีความสอดคลอง เกณฑที่ใชตดัสินวา 
แบบจําลองมีความกลมกลืน 

   1. Absolute fit indices 
2χ  

SRMR 
RMSEA 

GFI 

 
05.≥p  

05.0 ≤≤ SRMR  
08.05. ≤≤ RMSEA  

90.≥GFI  
   2. Incremental fit indics    

NFI 
CFI 

TLI (NNFI) 

 

90.≥NFI  
90.≥CFI  
90.≥NNFI  

   3. Parsimony Fit Indices    
AGFI 
PNFI 

df/2χ  

 

90.≥AGFI  
50.≥PNFI  
5/2 ≤dfχ  

 



  บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงเหตุทางจิตสังคมที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะและพฤติกรรมการจัด      
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล       
มีความมุงหมายของการวิจัย  เพ่ือทดสอบและเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง
สาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ 
ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง  
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของตัวแปร 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน ดังนี้ 
  3.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ
และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
  3.2 ผลการเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ
และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัย  
  3.3 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฎในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ระหวางกลุมขาราชการและกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัย 
 

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยได
กําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการแปลผลดังนี้ 
 n            หมายถึง จํานวนคนในกลุม 
 M           หมายถึง คาเฉลี่ย 
 SD           หมายถึง  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 %CV           หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
 Min            หมายถึง คาต่ําสุด 
 Max           หมายถึง คาสูงสุด 
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 Sk           หมายถึง คาความเบ (Skewness) 
 Ku            หมายถึง คาความโดง (Kurtosis) 
 SE             หมายถึง คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 TE             หมายถึง อิทธิพลรวม 
 IE            หมายถึง  อิทธิพลทางออม 
 DE             หมายถึง อิทธิพลทางตรง 

 χ2            หมายถึง คาสถิติไค-สแควร 
 p             หมายถึง คาความนาจะเปนทางสถิติ 
 df            หมายถึง องศาอิสระ 
 GFI            หมายถึง ดัชนีวัดความกลมกลืน 
 AGFI            หมายถึง ดัชนีวัดความกลมกลืนปรับแกแลว 
 RMSEA           หมายถึง ดัชนีความกลมกลืนในการประมาณคาพารามิเตอร 
 SRMR            หมายถึง ดัชนีรากมาตรฐานคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ 
 CN            หมายถึง ดัชนีความพอเพียงของกลุมตัวอยาง 
 CFI            หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ 
 *            หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 Behave  หมายถึง พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน    
 useres  หมายถึง การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู    
 tearea  หมายถึง การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู    
 compet  หมายถึง สมรรถนะของอาจารย    
 learn  หมายถึง สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    
 resea  หมายถึง สมรรถนะดานการวิจัย    
 concent หมายถึง ความมีสติรูคิด 
 discip     หมายถึง การมีวินัยในตนเอง   
 victor  หมายถึง การมุงความสําเร็จ    
 respon  หมายถึง การยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ   
 selman  หมายถึง ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง 
 satis  หมายถึง ความพึงพอใจในงาน    
 contex     หมายถึง ความพึงพอใจในงานดานบริบท   
 jobdis     หมายถึง ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน    
 fridsup  หมายถึง การรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพ่ือนรวมงาน    
 infor        หมายถึง การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร   
 emo      หมายถึง การสนับสนุนดานอารมณ      
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 mater     หมายถึง การสนับสนุนดานวัตถุ    
 unisup  หมายถึง การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย    
         policy  หมายถึง การกําหนดนโยบาย   
 opor      หมายถึง โอกาสกาวหนาและพัฒนา   
 accep  หมายถึง การยอมรับ    
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ ใช ในการวิ จัยครั้ งนี้  เปนกลุมอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล จํานวน 720 คน โดยมีคุณลักษณะ ดังนี้ 
 

ตาราง 6 จํานวนและรอยละของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลที่      
      เปนกลุมตัวอยาง  
 

ขอมูลสวนบุคคล ขาราชการ 
(n = 360) 

พนักงาน 
(n = 360) 

กลุมรวม 
(n = 720) 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
เพศ       
 ชาย 143 39.70 141 39.20 284 39.40 
 หญิง 217 60.30 219 60.80 436 60.60 
 รวม 360 100.00 360 100.00 720 100.00 
ระยะเวลาการทํางาน       
 2 – 5 ป 28 7.80 160 44.40 188 26.10 
 6-9 ป 35 9.70 101 28.10 136 18.90 
 10-14 ป 77 21.40 75 20.80 152 21.10 
 มากกวา 15 ป 220 61.10 24 6.70 244 33.90 
 รวม 360 100.00 360 100.00 720 100.00 
ระดับการศึกษา       
 ปริญญาตรี 7 1.90 17 4.70 24 3.30 
 ปริญญาโท   245 68.10 273 75.80 518 71.90 
 ปริญญาเอก   108 30.00 70 19.40 178 24.70 
 รวม 360 100.00 360 100.00 720 100.00 
ตําแหนงทางวิชาการ       
 อาจารย 197 54.70 341 94.70 538 74.70 
 ผูชวยศาสตราจารย   139 38.60 17 4.70 156 21.70 
 รองศาสตราจารย   24 6.70 2 .60 26 3.60 
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ตาราง 6 (ตอ)   
 

ขอมูลสวนบคุคล 
ขาราชการ 
(n = 360) 

พนักงาน 
(n = 360) 

กลุมรวม 
(n = 720) 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
ตําแหนงทางวิชาการ (ตอ)       

 รวม 360 100.00 360 100.00 720 100.00 
การมีผลงานวิจัยที่ไดรับการตีพิมพ       
 ระดับชาติ 181 

(M=2.33) 
50.27 

(S.D.=2.36) 
134 

(M=2.02) 
37.22 

(S.D.=1.77) 
315 

(M=2.20) 
43.75 

(S.D.=2.13) 
 ระดับนานาชาติ 53 

(M=2.69) 
14.72 

(S.D.=2.68) 
53 

(M=3.01) 
4.72 

(S.D.=4.05) 
106 

(M=2.85) 
14.72 

(S.D.=3.42) 
จํานวนผลงานวิจัยที่เคยทํา       
 ไมเคยทําวิจัย 23 6.40 44 12.20 67 9.30 
 1-2 เรื่อง    137 38.10 165 45.80 302 41.90 
 3-5 เรื่อง     108 30.00 108 30.00 216 30.00 
 6-10 เรื่อง    63 17.50 30 8.30 93 12.90 
 มากกวา 10 เรื่อง 29 8.10 13 3.60 42 5.80 
 รวม 360 100.00 360 100.00 720 100.0 
ลักษณะงานวิจัยที่เคยทํา       
 ทําคนเดียว 255 

(M=2.83) 
70.83 

(S.D.=2.80) 
224 

(M=2.12) 
62.22 

(S.D.=1.78) 
479 

(M=2.50) 
66.52 

(S.D.=2.40) 
 ทําเปนทีม 218 

(M=3.33) 
60.55 

(S.D.=3.22) 
209 

(M=2.71) 
58.05 

(S.D.=2.60) 
427 

(M=3.02) 
59.30 

(S.D.=2.95) 
มหาวิทยาลัยราขภัฎ       
 สวนดุสิต 59 16.39 35 9.72 94 13.06 
 สวนสุนันทา 64 17.78 38 10.56 102 14.17 
 พระนคร 60 16.67 66 18.33 126 17.50 
 บานสมเด็จ 51 14.17 59 16.39 110 15.28 
 ธนบุรี 25 6.94 50 13.89 75 10.42 
 วไลยองกรณ 57 15.83 61 16.94 118 16.39 
 จันทรเกษม 44 12.22 51 14.17 95 13.19 
 รวม 360 100.00 360 100.00 720 100.00 
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 ตาราง 6 พบวา  ในกลุมรวมอาจารยสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย กลาวคือ 
จํานวน 436 คน  คิดเปนรอยละ 60.60 เปนเพศหญิง  และจํานวน 284 คน คิดเปนรอยละ 39.40 
เปนเพศชาย เม่ือพิจารณาถึงระยะเวลาการทํางาน พบวา เปนกลุมที่มีระยะเวลาการทํางานมากกวา 
15 ปขึ้นไป มากที่สุด จํานวน 244 คน คิดเปนรอยละ 33.90  รองลงมาเปนกลุมที่มีระยะเวลาการ
ทํางานระหวาง 2-5 ป จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 26.10  สําหรับวุฒิการศึกษา พบวา มี
การศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด จํานวน 518 คน คิดเปนรอยละ 71.90  รองลงมามีระดับ
การศึกษาปริญญาเอก จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 24.70  สวนตําแหนงทางวิชาการ  พบวา  
กลุมตัวอยางสวนใหญดํารงตําแหนงอาจารย จํานวน 538 คน คิดเปนรอยละ 74.70   
ผูชวยศาสตราจารย จํานวน 156 คน คิดเปนรอยละ 21.70  และรองศาสตราจารย จํานวน 26 คน 
คิดเปนรอยละ 3.60  ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาถึงผลการวิจัยที่ไดรับการตีพิมพระดับชาติ  พบวา  กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีผลการวิจัยที่ไดรับการตีพิมพระดับชาติจํานวน 315 คน คิดเปนรอยละ 43.75 
เฉลี่ยแลวตีพิมพคนละ 2.20 เร่ือง และผลการวิจัยที่ไดรับ การตีพิมพระดับนานาชาติ จํานวน 106 
เรื่อง คิดเปนรอยละ 14.92 เฉลี่ยแลวตีพิมพคนละ 2.85 เรื่อง และเม่ือพิจารณาถึงจํานวนผลงานวิจัย
ที่ทํา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานวิจัย 1 – 2 เร่ือง จํานวน 302 คน คิดเปนรอยละ 41.90 
รองลงมาทํางานวิจัย 3-5 เร่ือง จํานวน 216 คน คิดเปนรอยละ 30.00  และสวนใหญเปนการทําวิจัย
แบบคนเดียว จํานวน  479 เร่ือง คิดเปนรอยละ 66.56  เฉลี่ยแลวทําวิจัยคนละ 2.50 เร่ือง และสวน
ใหญเปนอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร จํานวน 126 คน คิดเปน รอยละ17.50 
 เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุมขาราชการ พบวา อาจารยสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
กลาวคือ จํานวน 217 คน คิดเปนรอยละ 60.30 เปนเพศหญิง และจํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 
39.70  เปนเพศชาย  เม่ือพิจารณาถึงระยะเวลาการทํางาน พบวา เปนกลุมที่มีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา    15 ปขึ้นไปมากที่สุด จํานวน 220 คน คิดเปนรอยละ 61.10 รองลงมาเปนกลุมที่มี
ระยะเวลาการทํางานระหวาง 10-14 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 21.40  สําหรับวุฒิการศึกษา 
พบวา มีการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด จํานวน 245 คน คิดเปนรอยละ 68.10 รองลงมามี
ระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 30.00  สวนตําแหนงทางวิชาการ  
พบวา  กลุมตัวอยางสวนใหญดํารงตําแหนงอาจารย จํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ 54.70  ผูชวย
ศาสตราจารย จํานวน 139 คน คิดเปนรอยละ 38.60 และรองศาสตราจารยจํานวน 24 คน คิดเปน
รอยละ 6.70  ซึ่งมีผลการวิจัยที่ไดรับ  การตีพิมพระดับชาติ จํานวน 181 เรื่อง คิดเปนรอยละ 50.27 
เฉลี่ยแลวตีพิมพคนละ 2.33 เร่ือง และผลงานวิจัยที่ไดรับการตีพิมพระดับนานาชาติ จํานวน 53 
เรื่อง คิดเปนรอยละ 14.72 เฉลี่ยแลวตีพิมพคนละ 2.69 เรื่อง และเม่ือพิจารณาถึงจํานวนผลงานวิจัย
ที่ทํา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานวิจัย   1 – 2 เร่ือง จํานวน 137 คน คิดเปนรอยละ 38.10  
รองลงมาทํางานวิจัย 3-5 เร่ือง จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ30.00 และสวนใหญเปนการทําแบบ
คนเดียว จํานวน 255 คิดเปนรอยละ 70.83 เฉลี่ยแลวทําวิจัยคนละ 2.83 เร่ือง และสวนใหญเปน
อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ17.78 
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 เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา อาจารยสวนใหญเปนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย กลาวคือ จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 60.80 และจํานวน 141 คน คิดเปน 
รอยละ 39.20 เปนเพศชาย  เม่ือพิจารณาถึงระยะเวลาการทํางาน  พบวา เปนกลุมที่มีระยะเวลาการ
ทํางานระหวาง 2- 5 ปมากที่สุด จํานวน 160 คน คิดเปนรอยละ 44.40  รองลงมาเปนกลุมที่มี
ระยะเวลาการทํางานระหวาง 6-9 ป จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 28.10  สําหรับวุฒิการศึกษา 
พบวา มีการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด จํานวน 273 คน คิดเปนรอยละ 75.80  รองลงมามี
ระดับการศึกษาปริญญาเอก จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 19.40  สวนตําแหนงทางวิชาการ  พบวา  
กลุมตัวอยางสวนใหญดํารงตําแหนงอาจารย จํานวน 341 คน คิดเปนรอยละ 94.70  ผูชวย
ศาสตราจารย จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 4.70 และรองศาสตราจารย จํานวน 2 คน คิดเปน 
รอยละ 0.60   ซึ่งมีผลการวิจัยที่ไดรับ การตีพิมพระดับชาติจํานวน 134 เร่ือง คิดเปนรอยละ 37.22 
เฉลี่ยแลวตีพิมพคนละ 2.02 เรื่อง และผลงานวิจัยที่ไดรับการตีพิมพระดับนานาชาติ จํานวน  
53 เร่ือง คิดเปนรอยละ 4.72 เฉลี่ยแลวตีพิมพคนละ 3.01 เรื่อง  และเม่ือพิจารณาถึงจํานวน
ผลงานวิจัยที่ทํา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญทํางานวิจัย  1 – 2 เร่ือง จํานวน 165 คน คิดเปนรอย
ละ 45.80 รองลงมาทํางานวิจัย 3-5 เรื่อง จํานวน 108 เรื่อง  คิดเปนรอยละ 30.00 และสวนใหญเปน
การทําแบบคนเดียว จํานวน 224 คิดเปนรอยละ 62.22 เฉลี่ยแลวทําวิจัยคนละ 2.12 เร่ือง และสวน
ใหญเปนอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎพระนคร จํานวน 66 คน  คิดเปนรอยละ18.33 
 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปร 
 การศึกษาคาสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตที่ทําการศึกษาในแบบจําลองโครงสราง
ความสัมพันธในกลุมรวม  กลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  ผูวิจัยได
ทําการศึกษาโดยการคํานวณคาเฉลี่ย (M)  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  คารอยละของ

สัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV) คาความเบ (Sk) คาความโดง (Ku)  คาสถิติทดสอบไค-สแควร (χ2)  

และคา P-value ของสถิติทดสอบไค-สแควร (χ2)  โดยผูวิจัยไดแปลงคาตัวแปรใหกลายเปนคา
คะแนนแบบปกติ (Normal Score)  แลวทดสอบวาตัวแปรสังเกตที่ทําการศึกษาในแบบจําลอง
โครงสรางความสัมพันธมีการแจกแจงเปนแบบโคงปกติหรือไม โดยพิจารณาจากผลการทดสอบ
นัยสําคัญทางสถิติของทั้งคาความเบและความโดง ถาไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาตัวแปรมีการ
แจกแจงเปนโคงปกติ  ซึ่งผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 7 – 9  และการคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ใชในการศึกษาทั้งในกลุมรวม กลุมอาจารยขาราชการและกลุม
อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  แสดงในตาราง 10 – 12 
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ตาราง 7 คาสถิติที่ใชตรวจสอบการแจกแจงแบบโคงปกติ (Normal Curve) ของตัวแปรสังเกตที่      
      ทําการศึกษาในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธในกลุมรวม (n=720) 
 

ตัวแปร M SD %CV Sk Ku 
Skewness & 

Kurtosis 
p - value 

การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู    3.79 1.05 27.78 -0.05 -0.41 0.91 
การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู    4.00 1.06 26.73 -0.18 -0.83 0.69 
สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    4.73 0.76 16.18 -0.55 -0.97 0.53 
สมรรถนะดานการวิจัย    4.16 1.05 25.23 -0.37 -1.01 0.55 
การมีวินัยในตนเอง   4.68 0.85 18.23 -1.53 -2.10 0.03* 
การมุงความสําเร็จ    4.68 0.86 18.44 -1.46 -2.54 0.01* 
การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ   4.84 0.87 18.05 -2.18 -2.87 0.01* 
ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง 4.24 1.16 27.36 -1.21 -2.60 0.01* 
ความพึงพอใจในงานดานบริบท   4.20 0.89 21.19 -0.25 -0.36 0.90 
ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน    4.49 0.80 17.82 -0.39 -0.80 0.67 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร   3.70 1.04 28.10 -0.10 -0.53 0.86 
การสนับสนุนดานอารมณ      4.24 1.00 23.56 -0.49 -1.22 0.41 
การสนับสนุนดานวัตถุ    3.94 1.17 29.65 -0.63 -1.69 0.19 
การกําหนดนโยบาย   4.14 1.08 26.06 -0.28 -0.91 0.63 
โอกาสกาวหนาและพัฒนา   4.13 1.06 25.86 -0.39 -0.91 0.60 
การยอมรับ    4.00 1.18 29.44 -0.74 -1.76 0.16 

 
 ตาราง 7 เม่ือทําการตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรสังเกตในกลุมรวม ผูวิจัยไดแปลง        
คาตัวแปรใหกลายเปนคาคะแนนแบบปกติ (Normal Score) แลวจึงนําไปทดสอบวาตัวแปรเหลานั้น
ในกลุมตัวอยางรวม มีการแจกแจงเปนโคงปกติหรือไม โดยการศึกษาจากคาเฉลี่ย (M) คาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV) คาความเบ (Sk) คาความ
โดง (Ku) และพิจารณาจากผลการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของทั้งคาความเบและความโดง ถาไมมี
นัยสําคัญทางสถิติแสดงวาตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคงปกติ ผลการทดสอบปรากฏวาตัวแปรสังเกต
ที่ทําการศึกษา  สวนใหญไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p – value ของ Skewness & Kurtosis มากกวา 
.05) ซึ่งแสดงวา  ตัวแปรสังเกตที่ทําการศึกษาสวนใหญมีการแจกแจงเปนโคงปกติ แตยังพบวาตัว
แปรสังเกต ไดแก การมีวินัยในตนเอง การมุงความสําเร็จ  การยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ 
และความมีสมรรถนะใน การจัดการตนเอง มีการแจกแจงไมเปนโคงปกติ (p – value ของ 
Skewness & Kurtosis นอยกวา .05) 
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ตาราง 8 คาสถิติที่ใชตรวจสอบการแจกแจงแบบโคงปกติ (Normal Curve) ของตัวแปรสังเกตที่      
      ทําการศึกษาในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธในกลุมอาจารยขาราชการ (n=360) 
 

ตัวแปร M SD %CV Sk Ku 
Skewness 
& Kurtosis 
p - value 

การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู    3.78 1.03 27.42 -0.05 -0.18 0.98 
การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู    4.03 1.05 26.15 -0.14 -0.39 0.91 
สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    4.86 0.69 14.38 -0.47 -0.92 0.58 
สมรรถนะดานการวิจัย    4.21 1.02 24.37 -0.34 -0.65 0.76 
การมีวินัยในตนเอง   4.76 0.84 17.69 -1.30 -2.02 0.05 
การมุงความสําเร็จ    4.75 0.81 17.19 -0.88 -2.99 0.01* 
การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ   4.88 0.87 17.96 -1.63 -2.41 0.01* 
ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง 4.34 1.17 26.99 -1.19 -2.41 0.02* 
ความพึงพอใจในงานดานบริบท   4.44 0.85 19.25 -0.26 -0.42 0.88 
ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน    4.59 0.80 17.54 -0.43 -0.84 0.63 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร   3.62 1.08 29.88 -0.05 -0.27 0.96 
การสนับสนุนดานอารมณ      4.20 1.00 23.85 -0.32 -0.76 0.71 
การสนับสนุนดานวัตถุ    3.94 1.21 30.71 -0.52 -1.21 0.41 
การกําหนดนโยบาย   4.23 1.12 26.47 -0.19 -0.74 0.74 
โอกาสกาวหนาและพัฒนา   4.27 1.10 25.82 -0.45 -0.80 0.65 
การยอมรับ    4.06 1.20 29.52 -0.58 -1.35 0.33 

 
 ตาราง 8 เม่ือทําการตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรสังเกตในกลุมอาจารยขาราชการ 
ผูวิจัยไดแปลงคาตัวแปรใหกลายเปนคาคะแนนแบบปกติ (Normal Score) แลวจึงนําไปทดสอบวา
ตัวแปรเหลานั้นในกลุมอาจารยขาราชการ มีการแจกแจงเปนโคงปกติหรือไม โดยการศึกษาจาก
คาเฉลี่ย (M) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คารอยละของสัมประสิทธิ์การกระจาย (%CV)  
คาความเบ (Sk) คาความโดง (Ku) และพิจารณาจากผลการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของทั้งคา
ความเบและความโดง  ถาไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคงปกติ ผลการ
ทดสอบปรากฏวาตัวแปรสังเกตที่ทําการศึกษาสวนใหญไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (p – value ของ 
Skewness & Kurtosis มากกวา .05) ซึ่งแสดงวาตัวแปรสังเกตที่ทําการศึกษาสวนใหญมีการแจก
แจงเปนโคงปกติ แตยังพบวาตัวแปรสังเกต ไดแก การมุงความสําเร็จ การยึดม่ันในหนาที่และความ
รับผิดชอบ และความมีสมรรถนะในการจัด  การตนเอง มีการแจกแจงไมเปนโคงปกติ (p – value 
ของ Skewness & Kurtosis นอยกวา .05) 
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ตาราง 9 คาสถิติที่ใชตรวจสอบการแจกแจงแบบโคงปกติ (Normal Curve) ของตัวแปรสังเกตที่     
     ทําการศึกษาในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ กลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย (n=360) 
 

ตัวแปร M SD %CV Sk Ku 
Skewness 
& Kurtosis 
p - value 

การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู    3.79 1.06 28.18 -0.00 -0.24 0.97 
การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู    3.96 1.08 27.29 -0.12 -0.61 0.82 
สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    4.60 0.80 17.55 -0.25 -0.41 0.88 
สมรรถนะดานการวิจัย    4.10 1.07 26.08 -0.18 -0.61 0.81 
การมีวินัยในตนเอง   4.60 0.85 18.64 -0.84 -1.03 0.41 
การมุงความสําเร็จ    4.61 0.90 19.61 -0.98 -1.38 0.23 
การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ   4.80 0.87 18.12 -1.43 -1.75 0.07 
ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง 4.13 1.13 27.52 -0.53 -1.19 0.42 
ความพึงพอใจในงานดานบริบท   3.97 0.86 21.74 -0.07 0.01 0.99 
ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน    4.38 0.78 17.79 -0.11 -0.21 0.97 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร   3.78 0.99 26.21 -0.09 -0.33 0.94 
การสนับสนุนดานอารมณ      4.28 0.99 23.27 -0.36 -0.80 0.67 
การสนับสนุนดานวัตถุ    3.95 1.13 28.60 -0.41 -1.00 0.555 
การกําหนดนโยบาย   4.05 1.03 25.46 -0.19 -0.37 0.91 
โอกาสกาวหนาและพัฒนา   3.99 1.01 25.41 -0.12 -0.30 0.94 
การยอมรับ    3.94 1.15 29.31 -0.46 -0.97 0.55 

 
 ตาราง 9 เม่ือทําการตรวจสอบการแจกแจงของตัวแปรสังเกตในกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ผูวิจัยไดแปลงคาตัวแปรใหกลายเปนคาคะแนนแบบปกติ (Normal Score) แลวจึง
นําไปทดสอบวาตัวแปรเหลานั้นในกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย มีการแจกแจงเปนโคงปกติ
หรือไม โดยการศึกษาจากคาเฉลี่ย (M) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) คารอยละของสัมประสิทธิ์
การกระจาย (%CV) คาความเบ (Sk) คาความโดง (Ku) และพิจารณาจากผลการทดสอบนัยสําคัญ
ทางสถิติของทั้ง คาความเบและความโดง ถาไมมีนัยสําคัญทางสถิติแสดงวาตัวแปรมีการแจกแจง
เปนโคงปกติ ผล การทดสอบปรากฏวาตัวแปรสังเกตที่ทําการศึกษาทุกตัวแปรไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p – value ของ Skewness & Kurtosis มากกวา .05) ซึ่งแสดงวาตัวแปรสังเกตที่ทําการศึกษา
ทุกตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคง ดังนั้นขอมูลที่นํามาศึกษาในครั้งน้ีเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของ
การแจกแจงแบบโคงปกติ 
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 หลังจากที่ไดดําเนินการตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของตัวแปรสังเกตที่ทําการศึกษา
ในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธในกลุมรวม กลุมอาจารยขาราชการ และกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัยแลว ผูวิจัยจึงไดทําการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใชการตรวจสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัว (Bivariate Relationship) ดวยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ในกลุมรวม กลุมอาจารย
ขาราชการ และกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร
สังเกตที่ศึกษา รายละเอียดดังตาราง 10 – 12  
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ตาราง 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ใชในการศึกษาในกลุมรวม 
 

ตัวแปรสังเกต 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1.การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู    1                

2.การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู    .774** 1               

3.สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    .284** .368** 1              

4.สมรรถนะดานการวิจัย    .539** .564** .443** 1             

5.การมีวินัยในตนเอง   .200** .262** .552** .375** 1            

6.การมุงความสําเร็จ    .295** .360** .549** .396** .711** 1           

7.การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ   .203** .260** .571** .307** .659** .698** 1          

8.ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง -.153** -.154** .083* -.046 .150** .015 .055 1         

9.ความพึงพอใจในงานดานบริบท   .214** .219** .307** .264** .287** .273** .207** .081* 1        

10.ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน    .193** .203** .380** .261** .388** .358** .353** .190** .320** 1       

11.การสนับสนนุดานขอมูลขาวสาร   .393** .345** .234** .264** .206** .241** .173** -.126** .224** .309** 1      

12.การสนับสนนุดานอารมณ      .208** .219** .287** .174** .266** .271** .271** .017 .255** .449** .645** 1     

13.การสนับสนนุดานวัตถุ    .232** .264** .247** .177** .198** .184** .166** -.054 .209** .297** .578** .714** 1    

14.การกําหนดนโยบาย   .178** .146** .201** .174** .172** .168** .175** .054 .196** .404** .464** .501** .434** 1   

15.โอกาสกาวหนาและพัฒนา   .206** .182** .213** .217** .177** .172** .156** .063 .202** .484** .495** .528** .444** .755** 1  

16.การยอมรับ    .234** .231** .167** .178** .182** .204** .174** .006 .187** .425** .446** .445** .361** .623** .627** 1 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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 ตาราง 10 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ศึกษา พบวา มีทั้ง             
คาความสัมพันธเชิงบวก และคาความสัมพันธเชิงลบ มีคาสหสัมพันธระหวาง -.154 ถึง .774 โดยที่     
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกมากที่สุดไดแก การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู  
กับ การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู (r. = .774, p < .01) รองลงมาคือ การกําหนด
นโยบาย กับ โอกาสกาวหนาและพัฒนา (r. = .755, p < .01) และ การสนับสนุนดานอารมณ กับ  
การสนับสนุนดานวัตถุ  (r. = .714, p < .01)  ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบมากที่สุด ไดแก ความ
มีสมรรถนะในการจัด  การตนเอง กับ การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู (r. = -.154,  
p < .01) รองลงมาคือ ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง กับ การใชผลการวิจัยประกอบการ
จัดการเรียนรู (r. = -.153, p < .01) และ การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร กับ ความมีสมรรถนะใน
การจัดการตนเอง (r. = -.126, p < .01)และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร ไคลน 
(Kline. 2005: 56) กลาววาถาตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงกวา .85 จะเกิดปญหาภาวะรวมเสนตรง 
(multicollinearity) ดังนั้นตัวแปรที่ใชในการศึกษานี้มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรไมเกิน 
.85 จึงกลาวไดวาตัวแปรที่ศึกษาไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรงเชิงพหุ  
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ตาราง 11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ใชในการศึกษาในกลุมอาจารยขาราชการ 
 

ตัวแปรสังเกต 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1.การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู    1                

2.การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู    .752** 1               

3.สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    .188** .256** 1              

4.สมรรถนะดานการวิจัย    .490** .523** .306** 1             

5.การมีวินัยในตนเอง   .097 .159** .509** .274** 1            

6.การมุงความสําเร็จ    .206** .267** .483** .282** .685** 1           

7.การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ   .128* .185** .527** .219** .646** .658** 1          

8.ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง -.143** -.141** .213** .044 .247** .115* .143** 1         

9.ความพึงพอใจในงานดานบริบท   .208** .174** .269** .220** .254** .232** .169** .117* 1        

10.ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน    .148** .137** .322** .209** .355** .298** .306** .277** .650** 1       

11.การสนับสนนุดานขอมูลขาวสาร   .375** .296** .124* .201** .186** .152** .067 -.085 .412** .310** 1      

12.การสนับสนนุดานอารมณ      .208** .177** .266** .164** .296** .236** .211** .132* .564** .509** .669** 1     

13.การสนับสนนุดานวัตถุ    .221** .219** .240** .188** .168** .099 .111* .018 .430** .283** .616** .747** 1    

14.การกําหนดนโยบาย   .168** .086 .098 .177** .091 .091 .052 .136** .529** .394** .467** .570** .526** 1   

15.โอกาสกาวหนาและพัฒนา   .190** .130* .149** .197** .128* .135* .095 .128* .648** .517** .546** .642** .565** .769** 1  

16.การยอมรับ    .159** .157** .088 .145** .128* .179** .130* .066 .474** .434** .430** .510** .407** .631** .669** 1 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ตาราง 11 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ศึกษา พบวา มีทั้ง             
คาความสัมพันธเชิงบวก และคาความสัมพันธเชิงลบ มีคาสหสัมพันธระหวาง -.143 ถึง .769 โดยที่
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกมากที่สุดไดแก การกําหนดนโยบาย กับ โอกาสกาวหนาและพัฒนา         
(r. = .769, p < .01) รองลงมาคือ การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู กับ การใช
กระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู (r. = .752, p < .01) และการสนับสนุนดานอารมณ กับ              
การสนับสนุนดานวัตถุ (r. = .747, p < .01)  ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบมากที่สุด ไดแก ความ
มีสมรรถนะในการจัดการตนเอง กับ  การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู  (r. = -.143, p < 
.01) รองลงมาคือ ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง กับ การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการ
เรียนรู  (r. = -.141, p < .01) และ การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร กับ ความมีสมรรถนะในการ
จัดการตนเอง (r. = -.085, p > .05) และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร ไคลน 
(Kline. 2005: 56) กลาววาถาตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงกวา .85 จะเกิดปญหาภาวะรวมเสนตรง 
(Multicollinearity) ดังนั้นตัวแปรที่ใชในการศึกษานี้มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรไมเกิน 
.85 จึงกลาวไดวา ตัวแปรที่ศึกษาไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรงเชิงพหุ  
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ตาราง 12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ใชในการศึกษาในกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

ตัวแปรสังเกต 1 2 3 4 5 6 7 8 11 12 13 14 15 16 17 18 

1.การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู    1                

2.การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู    .796** 1               

3.สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู    .373** .464** 1              

4.สมรรถนะดานการวิจัย    .587** .602** .555** 1             

5.การมีวินัยในตนเอง   .302** .358** .580** .466** 1            

6.การมุงความสําเร็จ    .376** .441** .594** .491** .732** 1           

7.การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ   .278** .332** .613** .389** .670** .735** 1          

8.ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง -.165** -.173** -.060 -.146** .037 -.093 -.044 1         

11.ความพึงพอใจในงานดานบริบท   .236** .263** .284** .300** .291** .289** .234** -.004 1        

12.ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน    .242** .266** .409** .305** .406** .403** .396** .076 .590** 1       

13.การสนับสนนุดานขอมูลขาวสาร   .416** .406** .375** .343** .247** .346** .299** -.157** .564** .339** 1      

14.การสนับสนนุดานอารมณ      .208** .263** .329** .189** .247** .313** .337** -.094 .487** .407** .618** 1     

15.การสนับสนนุดานวัตถุ    .244** .312** .266** .166** .232** .270** .227** -.133* .395** .320** .538** .680** 1    

16.การกําหนดนโยบาย   .191** .206** .281** .166** .247** .235** .302** -.052 .528** .403** .480** .438** .330** 1   

17.โอกาสกาวหนาและพัฒนา   .229** .233** .242** .229** .209** .192** .213** -.036 .530** .428** .469** .426** .311** .735** 1  

18.การยอมรับ    .312** .304** .228** .208** .229** .224** .217** -.069 .488** .411** .477** .383** .312** .611** .580** 1 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ตาราง 12 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่ศึกษา พบวา มีทั้ง               
คาความสัมพันธเชิงบวก และคาความสัมพันธเชิงลบ มีคาสหสัมพันธระหวาง -.173 ถึง .796 โดยที่       
ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกมากที่สุดไดแก การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู กับ 
การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู (r. = .796, p < .01) รองลงมาคือ โอกาสกาวหนาและ
พัฒนา กับ  การกําหนดนโยบาย  (r. = .735, p < .01) และ การยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ 
กับ การมุงความสําเร็จ (r. = .735, p < .01) ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบมากที่สุด ไดแก ความมี
สมร รถนะ ในการจั ดกา รตน เอ ง  กั บ  การ ใช ก ร ะบวนการวิ จั ย ในการจั ดกา ร เ รี ยน รู  
(r. = -.173, p < .01) รองลงมาคือ ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง กับ การใชผลการวิจัย
ประกอบการจัดการเรียนรู (r. = -.165,  p < .01) และ การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร กับ ความมี
สมรรถนะในการจัดการตนเอง (r. = -.157,    p < .01) และเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของตัวแปร ไคลน (Kline. 2005: 56) กลาววา ถาตัวแปรมีความสัมพันธกันสูงกวา .85 จะเกิดปญหา
ภาวะรวมเสนตรง (multicollinearity) ดังน้ันตัวแปรที่ใชในการศึกษานี้มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวางตัวแปรไมเกิน .85 จึงกลาวไดวาตัวแปรที่ศึกษาไมมีปญหาภาวะรวมเสนตรงเชิงพหุ 
 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลครั้งน้ี ผูวิจัยไดนําเสนอเรียงตามวัตถุประสงคการวิจัย 
โดยแบงออกเปน 3 สวน ไดแก  สวนที่หนึ่ง  ผลการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง
เหตุของสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ตามสมมติฐานการ
วิจัยขอที่ 1.1 – 1.10    สวนที่ 2  ผลการเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุ
ของสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ระหวางกลุมอาจารย
ขาราชการกับกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2  และ สวนที่ 3 ผล
การเปรียบเทียบผลตางคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
สมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ระหวางอาจารยขาราชการ
และอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3  
 
 3.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุของสมรรถนะของ
อาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
 ผลการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงเสนหรือการวิเคราะหโมเดลลิสเรล 
(Linear Structural Relationship Model: LISREL) เปนการตรวจสอบแบบจําลองโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเสนที่ไดพัฒนาขึ้นจากรากฐานทางทฤษฏี วามีความกลมกลืนกับขอมูล 
เชิงประจักษหรือไม จากนั้นจึงทําการพิจารณาถึงขนาดอิทธิพลที่ปรากฏในโครงสรางความสัมพันธ
เชิงเสน สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ซึ่งเกี่ยวกับการวิเคราะหแบบจําลองสมมติฐาน ถาพบวาแบบจําลอง
ไมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจะดําเนินการปรับแกแบบจําลองใหมีความกลมกลืน
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มากยิ่งขึ้น โดยพิจารณาจากการรายงานคาดัชนีการปรับแก (Modification Index)  และคํานึงถึง
ความเหมาะสมและความเปนไปไดในเชิงแนวคิดและทฤษฏี ตลอดจนผลงานวิจัยที่เกี่ยวของและ
ความเปนไปไดในการอภิปรายผลการวิจัยจากการปรับแกแบบจําลองดวย ผลการวิเคราะหมี
รายละเอียดดังนี้ 
 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษพบวา    

คาดัชนีวัดความสอดคลองกลุม Absolute fit indices พบวา คาไค-สแควร (χ2)  มีคาเทากับ 
1007.20, df=123 (p= .00), SRMR = .079,  RMSEA = 1.00, GFI = .87  ดัชนีวัดความสอดคลอง
กลุม Incremental fit indices  พบวา  NFI = .93,  CFI = .94 และ TLI = .92  และดัชนีวัดความ

สอดคลองกลุม Parsimony Fit Indices พบวา AGFI = .81,  PNFI = .74  และ χ2 / df =  8.188   
เม่ือพิจารณาถึงคาดัชนีวัดความกลมกลืนเหลานี้กับเกณฑที่บงบอกวาแบบจําลองมีความกลมกลืน
กับขอมูล เชิงประจักษ ยับพบวา แบบจําลองตามสมมติฐานยังไมมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ เพราะวา ดัชนีวัดความสอดคลองกลุม Absolute fit indices คาไค-สแควร (χ2)  ยังคงมี
นัยสําคัญทางสถิติ  SRMR  ยังมากกวา .05 RMSEA ยังมากกวา .08  GFI  ยังนอยกวา .90   และ

ดัชนีวัดความสอดคลองกลุม Parsimony Fit Indices  พบวา  AGFI ยังนอยกวา .90 และ χ2 / df  
ยังมีคามากกวา 5  
 ผูวิจัยจึงดําเนินการปรับแกแบบจําลองโดยการพิจารณาถึงความเปนไปไดในทางทฤษฏี
และการอภิปรายผล ประกอบกับการรายงานคาดัชนีการปรับแก (Modification Index) โดยไดทํา
การปรับแกเสนอิทธิพลในแบบจําลองโดยการลดเสนทางอิทธิพลลง รวมจํานวน 5 เสนทาง
ความสัมพันธ แตไมไดดําเนินการโดยการยอมใหความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกตบางคูให
มีความสัมพันธ ไดแก 
 1. ความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตความมีระบบระเบียบ (system) กับตัวแปรแฝง
ความมีสติรูคิด (concent)  
 2. ความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตความสุขุมรอบคอบ (carful) กับตัวแปรแฝงความมี      
สติรูคิด (concent)  
 3. ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน 
(fridsup) ที่สงผลทางตรง (direct Effect) ตอสมรรถนะของอาจารย (competn) 
 4. ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย (unisup)  
ที่สงผลทางตรง (direct Effect) ตอสมรรถนะของอาจารย (competn) 
 5. ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน (satis) ที่สงผลทางตรง (direct 
Effect) ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน (behav) 
 และเพ่ิมเสนทางอิทธิพล รวมจํานวน 2 เสนทางความสัมพันธไดแก 
 1.ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน 
(fridsup) ที่สงผลทางตรง (direct Effect) ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน (behave)                     



113 
 

 2. ความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
(behave) ที่ สงผลทางตรง (direct Effect) ตอสมรรถนะของอาจารย (competn) 
 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองภายหลังการปรับแกแบบจําลองกับขอมูล

เชิงประจักษพบวาคาดัชนีวัดความสอดคลองกลุม Absolute fit indices พบวาคาไค-สแควร (χ2)   
มีคาเทากับ 440.19, df=93 (p= .00), SRMR = .048,  RMSEA = .072, GFI = .93  ดัชนีวัดความ
สอดคลองกลุม Incremental fit indices  พบวา  NFI = .97, CFI = .97 และ TLI = .97 และดัชนีวัด              

ความสอดคลองกลุม Parsimony fit Indices พบวา AGFI = .90,  PNFI = .75  และ χ2 / df =  4.73  
 เม่ือพิจารณาคาดัชนีเหลานี้กับเกณฑความกลมกลืนของแบบจําลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

พบวา ดัชนีวัดความสอดคลองกลุม  Absolute fit indices พบวา คาไค-สแควร (χ2)  ถึงแมจะยัง 
มีนัยสําคัญทางสถิติ แตคาสถิติดังกลาวขึ้นกับขนาดของกลุมตัวอยาง ซึ่งหากกลุมตัวอยางยิ่งใหญ          
คาไค-สแควรจะยิ่งสูงมากจนอาจทําใหสรุปผลไดไมถูกตอง ดังน้ันจึงแกไขโดยการพิจารณาคา 

df/2χ  ซึ่งเปนดัชนีความสอดคลองในชุด Parsimony Fit Indices  เม่ือพิจารณาคา SRMR  มีคา
นอยกวา .05  ถือวาอยูในระดับที่ยอมรับได  RMSEA มีคานอยกวา .08  ถือวาอยูในระดับที่ยอมรับ
ได  และ GFI มีคามากกวา .90  ถือวาอยูในระดับที่ยอมรับได  สวนดัชนีวัดความสอดคลองกลุม 
Incremental fit indices  พบวา  NFI มีคามากกวา .90  ถือวามีคาเขาใกล 1 มาก อยูในระดับที่
ยอมรับได  คา  CFI มีคามากกวา .90  ถือวาอยูในระดับที่ยอมรับได  และคา TLI มีคาเขาใกล 1 
มาก อยูในระดับที่ยอมรับได  และดัชนี วัดความสอดคลองกลุม Parsimony Fit Indices พบวา 
AGFI มีคามากกวา .90 ถือวาอยูในระดับที่ยอมรับได  คา PNFI  มีคามากกวา .50 ถือวาอยูใน

ระดับที่ยอมรับได และคา χ2 / df มีคานอยกวา 5 ถือวาอยูในระดับที่ยอมรับได  จากคาดัชนี
ดังกลาว จึงสรุปไดวา แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ เชิงเหตุของสมรรถนะของอาจารยและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่ปรับแก มี ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  และ
การประมาณคาขนาดอิทธิพลในแบบจําลองดังกลาวเปนที่ยอมรับไดตามกลุม Absolute fit indices, 
Incremental fit indices  และ Parsimony fit Indices ผล การวิเคราะหดังภาพประกอบ 17 และ
ตาราง 13   
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* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ตัวเลขในแบบจําลองแสดงเปนคะแนนมาตรฐาน (Standardize Score) 
 

ภาพประกอบ 17 ผลการวิเคราะหแบบจําลองความสัมพันธโครงสรางที่ปรับแกในกลุมรวม 

.41* 

.73* .89* .83* 

.78* 

.88* 

.75* 

.72* 

.80* 

.83* 

.85* 

.11* 

.66* 

.26* 

.14* 

.61* 
.77* .83* 

.65* 
.70* 

.39* .94* 

.81* พฤติกรรม
การจัด 
การเรียนรู
แบบวิจัย
เปนฐาน 

ใชผลการวิจัย 

ประกอบ 

การสอน 

สอนโดยใช
กระบวนการวิจัย 

ความพึง
พอใจใน
งาน 

 
สมรรถนะ
ของอาจารย 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย 

การรับรูการ
สนับสนุนทาง
สังคมจากเพื่อน
รวมงาน 

 

ความมีสติ 
รูคิด 

นโยบาย ไดรับโอกาสกาวหนาและ
พัฒนา 

ไดรับการยอมรับ 

ขอมูลขาวสาร 

อารมณ 

วัสด 

การมีวินัยใน
ตนเอง 

การมุง
ความสําเร็จ 

การยึดมั่นใน
หนาที่รับผิดชอบ 

ความมีสมรรถนะ
ในการจัดการ

ตนเอง 

บริบท 

ลักษณะงาน 

การจัดการเรียนรู 

การวิจัย 

.18* 
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ตาราง 13 คะแนนมาตรฐานของผลการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม อิทธิพลรวมของ 
แบบจําลองปรับแก 

 

ตัวแปร
ตาม 

R2 
 

ความ 
สัมพันธ 

ตัวแปรอิสระ 
สมรรถนะ

ของ
อาจารย 

 

การจัด 
การเรียนรู
แบบวิจัย
เปนฐาน 

ความพึง
พอใจใน
งาน 

 

ความมี
สติ 
รูคิด 

 

การรับรูการ
สนับสนุนทาง
สังคมจาก

เพ่ือนรวมงาน 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย 

การจัด 
การเรียนรู
แบบวิจัย
เปนฐาน  

  
.36  

DE .39*    .18*  
IE .07* .19* .05* .32* .04* .03* 

TE .46* .19* .05* .32* .22* .03* 

สมรรถนะ
ของ

อาจารย 
.69    

DE  .41* .11* .66*   
IE .19* .08* .02* .16*  .11* .08* 
TE .19* .49* .14* .82* .11* .08* 

ความพึง
พอใจใน
งาน 

.67 
DE    .26* .14* .61* 
IE       
TE    .26* .14* .61* 

χ2 = 440.19, df=93 (p= .00), SRMR = .048,  RMSEA = .072, GFI = .93,  NFI = .97,   

CFI = .97, TLI = .97,  AGFI = .90,  PNFI = .75,  χ2 / 2 =  4.73 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

 จากภาพประกอบ 17 และตาราง 13 อิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่สงผลตอตัวแปรผล 
รายละเอียดดังนี้ 
   1. อิทธิพลของตัวแปรสมรรถนะของอาจารย ความพึงพอใจในงาน ความมีสติรูคิด  
การรับรู  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และ
พฤติกรรม การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่มีตอตัวแปรพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐาน 
 จากภาพประกอบ 17 และตาราง 13 พบวา ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลรวม  
(Total Effect) ตอตัวแปรพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มากที่สุด คือ สมรรถนะของ
อาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .46 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  รองลงมาคือ 
ความมีสติรูคิด การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐาน ความพึงพอใจในงาน  และการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .32, .22,  .19,  .05  และ .03  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามลําดับ โดย
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ตัวแปรมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ตอการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานมากที่สุด คือ 
สมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .39 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
รองลงมาคือ การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
ตอการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .18 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  และมีอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ตอการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .04 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ความพึงพอใจในงาน ความมี
สติรูคิด และการรับรูการสนับสนุนจาก  มหาวิทยาลัย และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปน
ฐาน มีอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .05, .32,  .03 และ .19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และตัวแปร
เชิงสาเหตุดังกลาว  สามารถรวมกันอธิบาย ความแปรปรวนของพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐานไดรอยละ 36 
   กลาวไดวาในดานของสมรรถนะของอาจารย  หากอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีสมรรถนะในดานการจัดการเรียนรู (คาน้ําหนักองคประกอบ 
เทากับ .70)  สมรรถนะดานการวิจัย (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .65) มากเทาใดยอมสงผลทํา
ใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานทั้งในดานการใชผลการวิจัยประกอบการจัดการ
เรียนรูและการใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรูมากขึ้นเทานั้น  ในดานการรับรูการสนับสนุน
ทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  พบวา  หากอาจารยไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานใน
ดานการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .75) ดานการสนับสนุนดาน
อารมณ (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .88)  ดานการสนับสนุนดานวัตถุ (คาน้ําหนักองคประกอบ 
เทากับ .78) มากเทาใดยอมสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานทั้งในดาน
การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรูและการใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรูมากขึ้น
เทานั้น  และยังพบวาการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานสงผลทางออม (Indirect 
Effect) ผานความพึงพอใจ   ในงาน และสมรรถนะของอาจารย  กลาวคือ การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากเพื่อนรวมงานสงผลทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะของอาจารยแลว   
ตัวแปรทั้งสองยังชวยสงผลใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ซึ่งในดานความ 
พึงพอใจในงาน พบวา สงผลทางออม(Indirect Effect) ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยผาน
สมรรถนะของอาจารย แสดงวาหากอาจารยมีความพึงพอใจในงานดานบริบท (คาน้ําหนัก
องคประกอบ เทากับ .88)  และมีความพึงพอใจในดานลักษณะงาน (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ 
.77)  จะสงผลทําใหเกิดสมรรถนะของอาจารย และสมรรถนะของอาจารยก็จะชวยสงผลใหเกิด
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย  สวนในดาน ความมีสติรูคิด พบวา สงผลทางออม (Indirect 
Effect) ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของ
อาจารย  แสดงวา  หากอาจารยมีสติรูคิดในดานการมีวินัยในตนเอง  (คาน้ําหนักองคประกอบ 
เทากับ .83)  ดานการมุงความสําเร็จ  (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .85)  ดานการยึดม่ันใน
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หนาที่และความรับผิดชอบ  (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .80) และดานความมีสมรรถนะในการ
จัดการตนเอง (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .72)  สงผลใหเกิด ความพึงพอใจในงานและ
สมรรถนะของอาจารย  และตัวแปรทั้งสองชวยสงผลใหเกิดพฤติกรรม การจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐาน อีกทั้งในดานการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย พบวา สงผลทางออม (Indirect 
Effect) ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะ
ของอาจารย  แสดงวาหาอาจารยมีการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยดานการกําหนดนโยบาย 
(คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .83) ดานการไดรับโอกาสกาวหนาและพัฒนา (คาน้ําหนัก
องคประกอบ เทากับ .89) และดานการยอมรับ (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .73)  สงผลใหเกิด    
ความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย และตัวแปรทั้งสองชวยสงผลทําใหเกิดพฤติกรรม     
การจัดการเรียนรูแบบวิจัย  และยังพบวาพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานยังสงผล
ทางออมตอตัวเอง อธิบายไดวา หากอาจารยมีพฤติกรรมการจัดกาเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานก็จะ
สงผลทําใหอาจารยเกิดสมรรถนะของอาจารยเพ่ิมขึ้น และสมรรถนะของอาจารยก็จะชวงสงผลทําให
เกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานอีกอีกครั้งหนึ่งได 
 2. อิทธิพลของตัวแปรพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ความพึงพอใจในงาน    
ความมีสติรูคิด การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนรวมงาน การรับรูการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย และสมรรถนะของอาจารย ที่มีตอตัวแปรสมรรถนะของอาจารย 
 จากภาพประกอบ 17 และตาราง 13 พบวาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลรวม (Total Effect) 
ตอตัวแปรสมรรถนะของอาจารย มากที่สุด คือ ความมีสติรูคิด มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .82 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รองลงมาคือ พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน             
สมรรถนะของอาจารย  ความพึงพอใจในงาน การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
และ   การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .49, .19, .14, .11  
และ .08  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามลําดับ โดยตัวแปรมีอิทธิพลทางตรง (Direct 
Effect) ตอสมรรถนะของอาจารยมากที่สุด คือ ความมีสติรูคิด มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .66 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมีอิทธิพลทางออม(Indirect Effect) ผานความพึงพอใจใน
งาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .16 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  รองลงมาคือ 
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ตอสมรรถนะของ
อาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .41 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   และมีอิทธิพล
ทางออม (Indirect Effect) ตอตัวเอง มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .08  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  และความพึงพอใจในงาน  มีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ตอสมรรถนะของอาจารย 
มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .11 อยาง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีอิทธิพลทางออม
(Indirect Effect) ผานพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 
.02 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ ยังพบวา สมรรถนะของอาจารย การรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน การรับรู การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มีอิทธทางออม 
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(Indirect Effect) ตอสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .19, .11  และ .08 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามลําดับ และตัวแปรเชิงสาเหตุดังกลาว สามารถรวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของสมรรถนะของอาจารยไดรอยละ 69  
   กลาวไดวาในดานของความมีสติรูคิด พบวา หากอาจารยมีสติรูคิดในดานดานการมีวินัยใน
ตนเอง  (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .83)  ดานการมุงความสําเร็จ  (คาน้ําหนักองคประกอบ 
เทากับ .85) ดานการยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .80) และ
ดาน ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .72) มากเทาใดยอม
สงผลให  สมรรถนะของอาจารยเกิดมากขึ้นเทานั้น  และยังสงผลทางออมผานความพึงพอใจในงาน 
กลาวคือ ความมีสติรูคิดสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และความพึงพอใจในงานชวยสงผลให
เกิดสมรรถนะของอาจารย  สวนในดานพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน พบวา หาก
อาจารยมีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานดานการใชผลการวิจัยประกอบการจัดการ
เรียนรู (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .81) และดานการใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู 
(คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .94) มากเทาใดยอมสงผลใหเกิดสมรรถนะของอาจารยมากขึ้น
เทานั้น ทั้งนี้ในดาน ความพึงพอใจในงาน พบวา  หากอาจารยมีความพึงพอใจในงานดานบริบท 
(คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .88)  และมีความพึงพอใจในดานลักษณะงาน (คาน้ําหนัก
องคประกอบ เทากับ .77)  มากเทาใด ยอมสงผลใหเกิดสมรรถนะของอาจารยมากเทานั้น และยัง
สงผลทางออมผานพฤติกรรมการจัด  การเรียนรูเปนฐาน  กลาวคือ  ความพึงพอใจในงานสงผลให
เกิดสมรรถนะของอาจารย  ซึ่งสมรรถนะของอาจารยยังสงผลตอไปยังพฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐาน และพฤติกรรมการจัด การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานสงผลใหเกิดสมรรถนะของ
อาจารย  อีกทั้งในดานการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน พบวา สงผลทางออมผาน
ความพึงพอใจในงาน แสดงวา หากอาจารยไดรับ  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานในดาน
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .75)  ดานการสนับสนุนดาน
อารมณ (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .88) ดานการสนับสนุนดานวัตถุ (คาน้ําหนักองคประกอบ 
เทากับ .78) สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และความพึงพอใจในงานชวยสงผลใหเกิดสมรรถนะ
ของอาจารย  และในดานการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย พบวา สงผลทางออมผานความพึง
พอใจในงาน  แสดงวาหากอาจารยมีการรับรู  การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ดานการกําหนด
นโยบาย (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .83)  ดานโอกาสกาวหนาและพัฒนา (คาน้ําหนัก
องคประกอบ เทากับ .89) และดานการยอมรับ (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .73)  สงผลใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานชวยสงผลใหเกิดสมรรถนะของอาจารย  และยัง
พบวาสมรรถนะของอาจารยยังสงผลทางออมตอตัวเอง อธิบายไดวา  หากอาจารยมีสมรรถนะของ
อาจารยก็จะสงผลทําใหอาจารยเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานเพิ่มขึ้น และ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานจะชวยสงผลทําใหเกิดสมรรถนะของอาจารยเพ่ิมขึ้นอีก
ครั้งหนึ่งได 
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  3. อิทธิพลของตัวแปรความมีสติรูคิด การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
และการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ที่มีตอตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
  จากภาพประกอบ 17 และตาราง 13  พบวาตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลรวม (Total 
Effect) ตอตัวแปรความพึงพอใจในงานมากที่สุด คือ การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .61 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  รองลงมาคือ ความมีสติรูคิด 
และการรับรู การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .26 และ .14 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามลําดับ โดยตัวแปรมีอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ตอ
ความพึงพอใจในงานมากที่สุด คือ การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .61 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 รองลงมาคือ ความมีสติรูคิด และการรับรูการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .26  และ .14  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามลําดับ 
  กลาวไดวาในดานการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย พบวา หากอาจารยมีการรับรู       
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยดานการกําหนดนโยบาย (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .83)  ดาน
โอกาสกาวหนาและพัฒนา (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .89) และดานการยอมรับ (คาน้ําหนัก
องคประกอบ เทากับ .73)  มากเทาใดยอมสงผลทําใหเกิดความพึงพอในในงานมากขึ้นเทานั้น สวน     
ในดานความมีสติรูคิด พบวา หากอาจารยมีสติรูคิดในดานดานการมีวินัยในตนเอง (คาน้ําหนัก
องคประกอบ เทากับ .83)  ดานการมุงความสําเร็จ  (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .85)  ดานการ
ยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ  (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .80)  และความมีสมรรถนะใน      
การจัดการตนเอง (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .72) มากเทาใดยอมสงผลใหเกิดความพึงพอใจ      
ในงานมากขึ้นเทานั้น  และในดานการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน พบวา หาก
อาจารยไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานในดานการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  
(คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .75)  ดานการสนับสนุนดานอารมณ  (คาน้ําหนักองคประกอบ 
เทากับ .88) ดานการสนับสนุนดานวัตถุ (คาน้ําหนักองคประกอบ เทากับ .78) มากเทาใดยอมสงผล
ใหเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้นเทานั้น   
 จากอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีผลตอตัวแปรผล ดังภาพประกอบ17 และตาราง 13 
ผูวิจัยจึงสรุปผลการวิเคราะหตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 – 1.10 ดังนี้ 
 1. แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุของสมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรม         
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
  1.1 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา “ สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลทางตรง
ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน” ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพล
ทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .39 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1  
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  1.2 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา  “ ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอ        
ความพึงพอใจในงาน ”  ผลการวิจัยพบวา ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน 
มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .26 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยดังกลาวจึง
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.2 
  1.3 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา  “ ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงและ
ทางออมตอสมรรถนะของอาจารยผานความพึงพอใจในงาน ”  ผลการวิจัยพบวา ความมีสติรูคิดมี
อิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .66 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  และมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  
.16 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 
1.3 
  1.4 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา  “ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย” 
ผลการวิจัยพบวา  ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน
ผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .32 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 1.4 
  1.5 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา  “ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรง
ตอสมรรถนะของอาจารย ” ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะ
ของอาจารย  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .11 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัย
ดังกลาวจึงสนับสนุนสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 1.5 
  1.6 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา  “ ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออม
ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานสมรรถนะของอาจารย” ผลการวิจัยพบวา  
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผาน
สมรรถนะของอาจารย  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .05  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.6 
  1.7 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา  “ การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมี
อิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะอาจารยผานความพึงพอใจในงาน”  ผลการวิจัย
พบวา การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยไมไดมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะอาจารย แตมี
อิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .08  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.7 บางสวน 
  1.8 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา  “ การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมี
อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงาน และ
สมรรถนะของอาจารย”  ผลการวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางออม
ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะของ
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อาจารย  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .03  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัย
ดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.8 
  1.9 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา  “ การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก
เพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะของอาจารยผานความพึงพอใจใน
งาน” ผลการวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานไมไดมีอิทธิพลทางตรงตอ
สมรรถนะของอาจารย แตมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ  .11  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการ
วิจัยขอที่ 1.9 บางสวน 
  1.10 จากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดวา “ การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก
เพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจ
ในงาน   และสมรรถนะของอาจารย “ ผลการวิจัยพบวา  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
รวมงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจใน
งานและสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .04  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.10 
  นอกจากนี้ในแบบจําลองภายหลังการปรับแกดังกลาว ยังพบผลการวิเคราะหขอมูล
ที่นาสนใจนอกเหนือไปจากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดไวคือ 
  1.11 พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะ
ของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .41 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
  1.12 การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงตอ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .18 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   
  1.13 พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานมีอิทธิพลทางออมตอตัวเองผาน
สมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
  1.14 สมรรถนะของอาจารย มีอิทธิพลทางออมตอตัวเองผานพฤติกรรมการจัด          
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .19 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05   
 
 3.2 ผลการเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ
ของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยขาราชการและ
อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย ในมหาวิทยาลัยราชภัฎในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ
ของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการและ
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กลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย ในมหาวิทยาลัยราชภัฎในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
โดยดําเนินการเปรียบเทียบ 5 ขั้นตอน ไดแก (1) รูปแบบความสัมพันเหมือนกันและไมมีการกําหนด
เง่ือนไขใหคาอิทธิพลในแบบจําลองเทากันระหวางกลุม (2) ขั้นที่ 1 เพ่ิม เง่ือนไขใหน้ําหนัก
องคประกอบตัวแปรสังเกตภายนอกบนตัวแปรแฝงภายนอกทุกตัวในแบบจําลองเทากัน (3) ขั้นที่ 2 
เพ่ิมเง่ือนไขใหน้ําหนักองคประกอบตัวแปรสังเกตในบนตัวแปรแฝงภายใน ทุกตัวในแบบจําลอง
เทากัน (4) ขั้นที่ 3 เพ่ิมเง่ือนไขใหคาอิทธิพลของตัวแปรแฝงภายนอกที่สงผลตอตัวแปรแฝงภายใน
ทุกตัวในแบบจําลองเทากัน (5) ขั้นที่ 4 เพ่ิมเง่ือนไขใหคาอิทธิพลของตัวแปรแฝงภายในที่สงผลตอ
ตัวแปรแฝงภายในทุกตัว ในแบบจําลองเทากัน  
 
ตาราง 14 ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ ระหวางกลุม      
      อาจารยขาราชการ และกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

เงื่อนไข χ2 df p RMSEA χ2 / df 

เงื่อนไขความไมแปรเปลีย่น 

χ2 

(ผลตาง) 

df 
(ผลตาง) 

p 

ขั้นที่ 1: รูปแบบ
ความสัมพันเหมือนกัน
และไมมีการกําหนด
เง่ือนไขใหคาอิทธิพลใน
แบบจําลองเทากัน
ระหวางกลุม 

582.35 187 <.01 .077 3.11 - - - 

ขั้นที่ 2: ขั้นที่ 1 เพ่ิม 
เง่ือนไขใหน้ําหนัก
องคประกอบตัวแปร
สังเกตภายนอกบนตัว
แปรแฝงภายนอกทุกตัว
ในแบบจําลองเทากัน 

596.08 194 <.01 .076 3.07 13.73 
(ขั้น2 – ขั้น1) 

7 
(ขั้น2 – ขั้น1) 

.06 

ขั้นที่ 3: ขั้นที่ 2 เพ่ิม
เง่ือนไขใหน้ําหนัก
องคประกอบตัวแปร
สังเกตในบนตวัแปรแฝง
ภายใน ทุกตวัใน
แบบจําลองเทากัน 

597.02 197 <.01 .075 3.03 .93 
(ขั้น3 – ขั้น2) 

3 
(ขั้น3 – ขั้น2) 

.82 
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เงื่อนไข 

χ2 df p RMSEA χ2 / df 

เงื่อนไขความไมแปรเปลีย่น 

χ2 

(ผลตาง) 

df 
(ผลตาง) 

p 

ขั้นที่ 4: ขั้นที่ 3 เพ่ิม
เง่ือนไขใหคาอิทธิพลของ
ตัวแปรแฝงภายนอกที่
สงผลตอตวัแปรแฝง
ภายในทุกตวัใน
แบบจําลองเทากัน 

600.87 202 <.01 .074 2.97 3.85 
(ขั้น4 – ขั้น3) 

5 
(ขั้น4 – ขั้น3) 

.57 

ขั้นที่ 5: ขั้นที่ 4 เพ่ิม
เง่ือนไขใหคาอิทธิพลของ
ตัวแปรแฝงภายในที่
สงผลตอตวัแปรแฝง
ภายในทุกตวัใน
แบบจําลองเทากัน 

618.21 205 <.01 .075 3.01 17.34 
(ขั้น5 – ขั้น4) 

3 
(ขั้น5 – ขั้น4) 

<.01 

ขั้นที่ 5.1: ขั้นที่ 4 
เง่ือนไขใหคาอิทธิพลของ
สมรรถนะของอาจารยที่
สงผลตอพฤตกิรรมการ
สอนแบบวิจัยเปนฐาน
เทากัน  

611.03 203 <.01 .075 3.01 10.16 
(ขั้น5.1 – ขั้น4) 

1 
(ขั้น5.1 – ขั้น4) 

<.01 

ขั้นที ่5.2: ขั้นที่ 4 เพ่ิม
เง่ือนไขใหคาอิทธิพลของ
พฤติกรรมการสอนแบบ
วิจัยเปนฐานที่สงผลตอ
สมรรถนะของอาจารย
เทากัน 

602.06 203 <.01 .074 2.96 1.18 
(ขั้น5.2 – ขั้น4) 

1 
(ขั้น5.2 – ขั้น4) 

.28 

ขั้นที่ 5.3: ขั้นที่ 4 เพ่ิม
เง่ือนไขใหคาอิทธิพลของ
ความพึงพอใจในงานที่
สงผลตอสมรรถนะของ
อาจารยเทากัน 

601.18 203 <.01 .074 2.96 .30 
(ขั้น5.3 – ขั้น4) 

1 
(ขั้น5.3 – ขั้น4) 

.58 

 

ตาราง 14 (ตอ) 
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    ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความไมแปรเปลี่ยนของแบบจําลอง
โครงสรางความสัมพันธ ระหวางกลุมอาจารยขาราชการ และกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 
พบวาในขั้นที่หนึ่ง คือการวิเคราะหโดยไมมีการกําหนดเงื่อนไขใหแบบจําลองของทั้งสองกลุมมีความ
เทากัน พบวา ดัชนีความกลมกลืนเกือบทุกดัชนีบงบอกวา แบบจําลองที่วิเคราะหในขั้นตอนนี้มี
ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษแสดงวาโครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรในแบบจําลอง
ของทั้งสองกลุมเหมือนกัน แตอาจแตกตางกันที่ขนาดความสัมพันธระหวางตัวแปร จึงตอง
ดําเนินการทดสอบในขั้นตอนตอไป 
     ขั้นที่สอง คือ การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาน้ําหนักองคประกอบตัวแปรสังเกตของตัวแปร
แฝงภายนอกทุกตัวในแบบจําลองระหวางกลุมอาจารยขาราชการ และกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทากันหรือไม  โดยใชแบบจําลองในขั้นที่หนึ่งและกําหนดเงื่อนไขเพิ่มใหคาน้ําหนัก
องคประกอบตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงภายนอกทุกตัวในแบบจําลองทั้งสองกลุมเทากัน ผลการ
ทดสอบพิจารณาจากผลตางไค-สแควรระหวางแบบจําลอง ทั้งสองที่ระดับองศาอิสระ เทากับผลตาง
ของระดับองศาอิสระของแบบจําลองทั้งสอง ถามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา คาน้ําหนัก
องคประกอบอยางนอย 1 คา แตกตางกันระหวางกลุม โดยผลการทดสอบพบวา ผลตางคาไค-

สแควรระหวางแบบจําลองขั้นที่สองกับขั้นที่หน่ึง ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2
diff = 13.73, dfdiff = 7) 

แสดงวาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงภายนอก ในแบบจําลองระหวางกลุม
ขาราชการและกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเทากัน 
     ขั้นที่สาม คือ การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาน้ําหนักองคประกอบตัวแปรสังเกตของตัวแปร
แฝงภายในทุกตัวในแบบจําลองระหวางกลุมอาจารยขาราชการ และกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทากันหรือไม โดยใชแบบจําลองในขั้นที่สองและกําหนดเงื่อนไขเพ่ิมใหคาน้ําหนัก
องคประกอบตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงภายในทุกตัวในแบบจําลองทั้งสองกลุมเทากัน ผลการ
ทดสอบพิจารณาจากผลตางไค-สแควรระหวางแบบจําลองทั้งสองที่ระดับองศาอิสระ เทากับผลตาง
ของระดับองศาอิสระของแบบจําลองทั้งสอง ถามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา คาน้ําหนัก
องคประกอบอยางนอย 1 คา แตกตางกันระหวางกลุม โดยผลการทดสอบพบวา ผลตางคาไค-

สแควรระหวางแบบจําลองขั้นที่สามกับขั้นที่สอง ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2
diff = .93, dfdiff = 3) 

แสดงวาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงภายใน ในแบบจําลองระหวางกลุม
ขาราชการและกลุมพนักงานมหาวิทยาลัยเทากัน 
      ขั้นที่สี่ คือ การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายนอกที่
สงผลตอตัวแปรแฝงภายในทุกตัวในแบบจําลองระหวางกลุมอาจารยขาราชการ และกลุมอาจารย
พนักงาน มหาวิทยาลัยเทากันหรือไม โดยใชแบบจําลองในขั้นที่สามและกําหนดเง่ือนไขเพิ่มใหคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายนอกที่สงผลตอตัวแปรแฝงภายใน ในแบบจําลองทั้งสองกลุม
เทากัน ผล การทดสอบพิจารณาจากผลตางไค-สแควรระหวางแบบจําลองทั้งสองที่ระดับองศาอิสระ 
เทากับผลตางของระดับองศาอิสระของแบบจําลองทั้งสอง ถามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดง
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วา คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายนอกที่สงผลตอตัวแปรแฝงภายใน อยางนอย 1 คา 
แตกตางกันระหวางกลุม โดยผลการทดสอบพบวา ผลตางคาไคสแควรระหวางแบบจําลองขั้นที่สี่กับ

ขั้นที่สาม ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2
diff = 3.85, dfdiff = 5) แสดงวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปร

แฝงภายนอกที่สงผลตอตัวแปรแฝงภายใน ในแบบจําลองระหวางกลุมขาราชการและกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทากัน 
        ขั้นที่ 5 คือ การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายในที่
สงผลตอตัวแปรแฝงภายใน ทุกตัวในแบบจําลองระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารย
พนักงานมหาวิทยาลัยเทากันหรือไม โดยใชแบบจําลองในขั้นที่สี่และกําหนดเงื่อนไขเพิ่มใหคา
อิทธิพลของ ตัวแปรแฝงภายในที่สงผลตอตัวแปรแฝงภายใน ในแบบจําลองของทั้งสองกลุมเทากัน  
ผลการทดสอบพิจารณาจากผลตางไค-สแควรระหวางแบบจําลองทั้งสองที่ระดับองศาอิสระ เทากับ
ผลตางของระดับองศาอิสระของแบบจําลองทั้งสอง ถามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา  
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายในที่สงผลตอตัวแปรแฝงภายใน อยางนอย 1 คา แตกตาง
กันระหวางกลุม ผล การทดสอบพบวา ผลตางคาไคสแควรระหวางแบบจําลองทั้งสอง มีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 (χ2
diff = 17.34, dfdiff = 3) แสดงวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝง

ภายในที่สงผลตอตัวแปรแฝงภายใน อยางนอย 1 คา ในแบบจําลองแตกตางกันระหวางกลุม ดังน้ัน
จึงทําการวิเคราะหเพ่ือคนหาวามี คาอิทธิพลใดบางที่แตกตางกันระหวางกลุม ซึ่งก็คือการวิเคราะห
ในขั้น 5.1 – 5.3 
  ขั้นที่ 5.1 คือ การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของสมรรถนะของ
อาจารยที่สงผลตอพฤติกรรมการสอนแบบวิจัยเปนฐาน ในแบบจําลองแตกตางกันระหวางกลุม
หรือไม โดยใชแบบจําลองในขั้นที่สี่และกําหนดเงื่อนไขเพ่ิมใหคาอิทธิพลของสมรรถนะของอาจารยที่
สงผลตอพฤติกรรมการสอนแบบวิจัยเปนฐาน ในแบบจําลองของทั้งสองกลุมเทากัน ผลการทดสอบ
พิจารณาจากผลตางไค-สแควรระหวางแบบจําลองขั้นที่สี่กับขั้นที่หาจุดหนึ่ง ที่ระดับองศาอิสระ 
เทากับผลตางของระดับองศาอิสระของแบบจําลองทั้งสอง ถามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดง
วา คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ทดสอบแตกตางกันระหวางกลุม  ผลการทดสอบพบวา ผลตางคาไคส

แควรระหวางแบบจําลองทั้งสองมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2
diff = 10.16, dfdiff = 1) แสดงวาคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลของสมรรถนะของอาจารยที่สงผลตอพฤติกรรมการสอนแบบวิจัยเปนฐาน
ระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยแตกตางกัน    
  ขั้นที่ 5.2 คือ การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของพฤติกรรมการ
สอนแบบวิจัยเปนฐานที่สงผลตอสมรรถนะของอาจารย ในแบบจําลองแตกตางกันระหวางกลุม
หรือไม โดยใชแบบจําลองในขั้นที่สี่และกําหนดเง่ือนไขเพ่ิมใหคาอิทธิพลของพฤติกรรมการสอนแบบ
วิจัยเปนฐานที่สงผลตอสมรรถนะของอาจารย ในแบบจําลองของทั้งสองกลุมเทากัน ผลการทดสอบ
พิจารณาจากผลตางไค-สแควรระหวางแบบจําลองขั้นที่สี่กับขั้นที่หาจุดสอง ที่ระดับองศาอิสระ 
เทากับผลตางของระดับองศาอิสระของแบบจําลองทั้งสอง ถามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดง
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วา คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ทดสอบแตกตางกันระหวางกลุม  ผลการทดสอบพบวา ผลตางคาไค-

สแควรระหวางแบบจําลองทั้งสองไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2
diff = 1.18, dfdiff = 1) แสดงวาคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลของพฤติกรรมการสอนแบบวิจัยเปนฐานที่สงผลตอสมรรถนะของอาจารย 
ระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยเทากัน    
   ขั้นที่ 5.3 คือ การวิเคราะหเพ่ือทดสอบวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของความพึงพอใจ
ในงานที่สงผลตอสมรรถนะของอาจารย ในแบบจําลองแตกตางกันระหวางกลุมหรือไมโดยใช
แบบจําลอง  ในขั้นที่สี่และกําหนดเงื่อนไขเพ่ิมใหคาอิทธิพลของความพึงพอใจในงานที่สงผลตอ
สมรรถนะของอาจารยในแบบจําลองของทั้งสองกลุมเทากัน ผลการทดสอบพิจารณาจากผลตางไค-
สแควรระหวางแบบจําลองขั้นที่สี่กับขั้นที่หาจุดสอง ที่ระดับองศาอิสระ เทากับผลตางของระดับองศา
อิสระของแบบจําลองทั้งสอง ถามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงวา คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่
ทดสอบแตกตางกันระหวาง  กลุมผลการทดสอบพบวา ผลตางคาไคสแควรระหวางแบบจําลองทั้ง

สองไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2
diff = .30, dfdiff = 1) แสดงวาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของความพึงพอใจ

ในงานที่สงผลตอสมรรถนะของอาจารยระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัยเทากัน    
            เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหในขั้น 5.1 – 5.3 พบวามีคาอิทธิพลที่แตกตางกัน
ระหวางกลุมเพียงคาเดียว คือ คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของสมรรถนะของอาจารยที่สงผลตอพฤติกรรม
การสอนแบบวิจัยเปนฐานในการวิเคราะหขั้นที่ 5.1 ดังน้ัน แบบจําลองสุดทายในการอานคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลที่แตกตางกันระหวาง 2 กลุม ก็คือแบบจําลองที่วิเคราะหในขั้นที่ 5.1 ซึ่งพบวาใน
กลุมอาจารยขาราชการมี คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของสมรรถนะของอาจารยที่สงผลตอพฤติกรรมการ
สอนแบบวิจัยเปนฐานเทากับ .27 แตในกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยมีคาเทากับ .48 แสดงวา
กลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของสมรรถนะของอาจารยที่สงผลตอ
พฤติกรรมการสอนแบบวิจัยสูงกวากลุมอาจารยขาราชการ 
   ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของแบบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ      
เชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ระหวางอาจารยขาราชการและอาจารยมหาวิทยาลัย         
ดังภาพประกอบ 18 
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* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ตัวเลขในแบบจําลองแสดงเปนคะแนนมาตรฐาน 
    เปนเสนอิทธิพลที่มีความแปรเปลี่ยนของแบบจําลอง 
(.27*) เปนคาอิทธิพลของกลุมอาจารยขาราชการ 
(.48*) เปนคาอิทธิพลของกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 

ภาพประกอบ 18 ผลการวิเคราะหความไมแปรเปลี่ยนของแบบแบบจําลองระหวางอาจารย      
      ขาราชการ กับอาจารยพนักงานมหาวิทยาลยั 

(.48*) 
.41* 

.73* .89* .83* 

.77* 

.88* 

.75* 

.71* 

.80* 

.83* 

.85* 

.10* 

.66* 

.23* 

.20* 

.57* 
.75* .83* 

.66* 
.70* 

(.27*) .94* 

.81* พฤติกรรม
การจัด 
การเรียนรู
แบบวิจัย
เปนฐาน 

ใชผลการวิจัย 

ประกอบ 

การสอน 

สอนโดยใช
กระบวนการวิจัย 

ความพึง
พอใจใน
งาน 

 
สมรรถนะ
ของอาจารย 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย 

การรับรูการ
สนับสนุนทาง
สังคมจากเพื่อน
รวมงาน 

 

ความมีสติ 
รูคิด 

นโยบาย ไดรับโอกาสกาวหนาและ
พัฒนา 

ไดรับการยอมรับ 

ขอมูลขาวสาร 

อารมณ 

วัสด 

การมีวินัยใน
ตนเอง 

การมุง
ความสําเร็จ 

การยึดมั่นใน
หนาที่รับผิดชอบ 

ความมีสมรรถนะ
ในการจัดการ

ตนเอง 

บริบท 

ลักษณะงาน 

การจัดการเรียนรู 

การวิจัย 

.18* 
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 3.3 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฎในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ระหวางกลุมอาจารยขาราชการ
และกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 
 
ตาราง15 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยตวัแปรแฝงในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชงิสาเหต ุ
     และพฤตกิรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลยัราชภัฎใน 
     เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุม 
     อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  
 

ตัวแปรแฝง ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตวัแปรแฝง
ระหวางกลุมขาราชการและกลุมพนักงาน

มหาวิทยาลยั 
1.พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน    .08 
2.สมรรถนะของอาจารย    -.08* 
3.ความมีสติรูคิด -.14* 
4.ความพึงพอใจในงาน    -.29* 
5.การรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพ่ือนรวมงาน   .08 
6.การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย -.21* 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
   ตาราง 15 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐาน สมรรถนะของอาจารย ความมีสติรูคิด ความพึงพอใจในงาน การรับรูการสนับสนุนทาง
สังคมของเพ่ือนรวมงาน และการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย ระหวางกลุมอาจารยขาราชการ
และกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย ในการวิเคราะหครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดใหกลุมอาจารยที่มี
สถานภาพเปนขาราชการเปนกลุมฐาน และใหกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยเปนกลุม
เปรียบเทียบ ดังนั้น ถาคาผลตางเปนคาบวกแสดงวา กลุมอาจารยที่พนักงานมหาวิทยาลัยมีคาเฉลี่ย
ตัวแปรแฝงสูงกวา กลุมอาจารยขาราชการแตถาผลตางเปนลบแสดงวากลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีคาเฉลี่ย ตัวแปรแฝงต่ํากวากลุมอาจารยขาราชการ ซึ่งผลการทดสอบ พบวา คาเฉลี่ย
ตัวแปรแฝงที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 4 ตัวแปร คือ คาเฉลี่ยตัวแปรแฝง
สมรรถนะของอาจารย ตัวแปรแฝงความมีสติรูคิด ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน และตัวแปรแฝง



129 
 

การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย  โดยกลุมกลุมอาจารยขาราชการมีคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงที่สูง
กวากลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 



  บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายและขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยเชิงเหตุทางจิตสังคมที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะและพฤติกรรมการจัด     
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
มีความมุงหมายของการวิจัยเพ่ือทดสอบและเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิง
สาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารย โดยมีความมุง
หมายเฉพาะของการวิจัย ดังน้ี  1) เพ่ือทดสอบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
สมรรถนะและพฤติกรรม  การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราช
ภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  2) เพ่ือเปรียบเทียบแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารย
มหาวิทยาลัย และ  3) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุของสมรรถนะและ
พฤติกรรม  การจัดการเรียนรูแบบวิ จัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวางกลุมอาจารย
ขาราชการกับกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  
 โดยมีสมมติฐานการวิจัย 3 ขอ ไดแก 1) แบบจําลองสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมี         
ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีสมมติฐานยอยตามเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตางๆ 
ดังน้ี 1.1) สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน           
1.2) ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน 1.3) ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรง
และทางออมตอสมรรถนะของอาจารยผานความพึงพอใจในงาน 1.4) ความมีสติรูคิดมีอิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะ
ของอาจารย 1.5) ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย1.6) ความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานสมรรถนะของ
อาจารย  1.7) การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางตรงและมีอิทธิพลทางออมตอ
สมรรถนะอาจารยผานความพึงพอใจในงาน 1.8) การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพล
ทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะ
ของอาจารย 1.9) การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพล
ทางออมตอสมรรถนะของอาจารยผานความพึงพอใจในงาน  1.10) การรับรูการสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึง
พอใจ  ในงานและสมรรถนะของอาจารย  2) แบบจําลองโครงความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ
และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานระหวางกลุมอาจารยขาราชการ  และกลุมอาจารย
พนักงานมหาวิทยาลัยแตกตางกัน  และ 3) คาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุของสมรรถนะและ
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พฤติกรรม  การจัดการเรียนรูแบบวิ จัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ  ระหวางกลุมอาจารย
ขาราชการกับกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยแตกตางกัน  
 ในการวิจัยครั้งน้ี ไดทําการศึกษากับอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จําแนกเปน 2 กลุม ไดแก 1) กลุมที่มีสถานภาพเปนอาจารยขาราชการ และ 2) กลุม
ที่มีสถานภาพเปนอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย รวมจํานวน 7 แหง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
ครั้งน้ีสุมดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิตามสัดสวนของประชากร (Proportional Stratified Random 
Sampling) โดยใชตัวแปรสถานภาพของอาจารยเปนเกณฑในการแบงชั้นภูมิ  ไดแก  อาจารย
ขาราชการและอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  โดยสุมอาจารยขาราชการ  และอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัยตามสัดสวนของประชากรในแตละมหาวิทยาลัย  จนครบจํานวนกลุมละ  360  คน   
รวม  720  คน    
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองในบางมหาวิทยาลัยและขอความอนุเคราะห
ใหเจาหนาที่ผูประสานงานในบางมหาวิทยาลัยชวยดําเนินการเก็บขอมูลให โดยเครื่องมือที่ใชในการ
วิจัยสําหรับวัดตัวแปรตางๆ เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ ซึ่งแบงออกเปน 
7 ตอน ไดแก ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม  ตอนที่ 2 แบบสอบถาม
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง .65 - .80 และมี
คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .96 มีคาความ
เที่ยงตรง เชิงโครงสรางโดยพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (Factor Loading) มีคา
อยูระหวาง .65 - .86  และมีคาความเชื่อม่ันรายขอโดยพิจารณาจากคา R2  มีคาอยูระหวาง .42 - 
.74  ตอนที่ 3 แบบสอบถามสมรรถนะของอาจารย มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง .57 - .87 
และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .96 มีคา
ความเที่ยงตรง เชิงโครงสรางโดยพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (Factor Loading) 
มีคาอยูระหวาง  .62 - .91 และมีคาความเชื่อม่ันรายขอโดยพิจารณาจากคา R2 มีคาอยูระหวาง .39 
- .82  ตอนที่ 4แบบสอบถามความมีสติรูคิด  มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง .27 - .78 และมี
คาสัมประสิทธิ์    ความเชื่อม่ันชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .88 และมีคา
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางโดยพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (Factor Loading) 
มีคาอยูระหวาง  .78 - .93 มีคาความเชื่อม่ันรายขอโดยพิจารณาจากคา R2   มีคาอยูระหวาง .61 - 
.87 ตอนที่ 5 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง .24 - .70 
และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .92 มีคา
ความเที่ยงตรง เชิงโครงสรางโดยพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (Factor Loading) 
มีคาอยูระหวาง .33 - .76 มีคาความเชื่อม่ันรายขอโดยพิจารณาจากคา R2   มีคาอยูระหวาง .11 - 
.58 ตอนที่ 6 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย มีคาอํานาจจําแนกรายขออยู
ระหวาง .60 - .80 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับ 
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เทากับ .94 มีคา   ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางโดยพิจารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน  
(Factor Loading) มีคาอยูระหวาง .66 - .88 มีคาความเชื่อม่ันรายขอโดยพิจารณาจากคา R2 มีคา
อยูระหวาง .43 - .77  และ ตอนที่ 7 แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อน
รวมงาน มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูระหวาง .22 - .82 และมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันชนิดความ
สอดคลองภายในแบบแอลฟาทั้งฉบับ เทากับ .92 มีคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางโดยพิจารณา
จากคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (Factor Loading) มีคาอยูระหวาง .65 - .93 มีคาความ
เชื่อม่ันรายขอโดยพิจารณาจากคา R2   มีคาอยูระหวาง .42 - .87     
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหออกเปน 4 ตอน  คือ ตอนที่ 1 การ
วิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง ตอนที่ 2 การวิเคราะหสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ ตอนที่ 3                
การวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน มีดังน้ี  3.1) ผลการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ     
เชิงสาเหตุและผลของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยใน
กลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  3.2) ผลการเปรียบเทียบรูปแบบ
ของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการ
เรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลจําแนกตามสถานภาพของกลุมอาจารย คือ กลุมขาราชการ และกลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย  และ  3.3) ผลการเปรีบเทียบผลตางคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุและเชิงผลดาน
สมรรถนะของอาจารยและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน จําแนกตามสถานภาพของ
กลุมอาจารย คือ กลุมขาราชการและกลุมพนักงานมหาวิทยาลัย 

 
1.  สรุปผลการวิจัย 
 ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 
 1.  จากวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 1 ผลการวิจัยประกอบดวย 

    1.1 ผลการวิเคราะหแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ
และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
     ผลการวิเคราะหพบวาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นมาจากแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวของ  ภายหลัง    
การปรับแกแบบจําลอง  โดยการลดเสนทางอิทธิพลลงจากแบบจําลองตามสมมติฐาน  รวมจํานวน         
5 เสนทางความสัมพันธ  และเพิ่มเสนทางอิทธิพลจากแบบจําลองตามสมมติฐาน รวมจํานวน 2 
เสนทางความสัมพันธ  โดยมิไดปรับแกใหความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธ
กัน พบวา แบบจําลองภายหลังการปรับแกมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยมีคาดัชนีวัด
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ความสอดคลอง เทากับ  χ2 = 440.19, df=93 (p= .00), SRMR = .048,  RMSEA = .072, GFI = 

.93,  NFI = .97, CFI = .97, TLI = .97,  AGFI = .90,  PNFI = .75,  χ2 / 2 =  4.73 

 
  1.2 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุที่สงผลตอตัวแปรผลใน
แบบจําลอง ตามที่ไดกําหนดเปนสมมติฐานการวิจัย 1.1 – 1.10  
         1. สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐาน  มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .39 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัย
ดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1  
         2. ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ  .26 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการ
วิจัยขอที่ 1.2 
         3. ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ  .66 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน 
มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ  .16 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการวิจัยดังกลาวจึง
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.3 
        4. ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน
ผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .32 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.4 
        5. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .11 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจัยขอที่ 1.5 
        6. ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปน
ฐานผานสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .05 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.6 
        7. การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยไมไดมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะอาจารย             
แตมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .08 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.7 บางสวน 
        8. การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการ
เรียนรู  แบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะของอาจารย มีคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเทากับ .03 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจัยขอที่ 1.8 
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        9. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานไมไดมีอิทธิพลทางตรงตอ
สมรรถนะของอาจารย แตมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .11 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยดังกลาวจึงสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย
ขอที่ 1.9 บางสวน 
      10. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม          
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .04 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยดังกลาวจึง
สนบัสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.10 
      นอกจากนี้ในแบบจําลองภายหลังการปรับแกดังกลาว ยังพบผลการวิเคราะหขอมูลที่
นาสนใจนอกเหนือไปจากสมมติฐานการวิจัยที่กําหนดไวคือ 
      11. พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของ
อาจารย มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .41 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
      12. การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรม
การจัด   การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .18 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05   
 
 2. จากวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 ผลการวิจัยประกอบดวย 
 ผลการเปรียบเทียบรูปแบบของแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
สมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราช
ภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการกับกลุมอาจารย
พนักงานมหาวิทยาลัย 
  พบวารูปแบบของโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัด        
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
ของกลุมอาจารยขาราชการและกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยไมแตกตางกัน หรือมีความไม
แปรเปลี่ยนของรูปแบบจําลอง และมีคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรภายนอกสังเกตไดและตัแปร
ภายในสังเกตได และคาอิทธิพลระหวางตัวแปรภายนอกแฝงที่มีตอตัวแปรภายในแฝงไมแตกตางกัน 
แต มี ค า อิ ท ธิ พ ล ร ะหว า ง ตั ว แป รภาย ในแฝ งที่ มี ต อ ตั ว แป รภาย ในแฝ งแตกต า ง กั น   
1 เสนทาง ไดแก  สมรรถนะของอาจารยที่สงผลทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปน
ฐาน โดยพบวาในกลุมอาจารยพนักงานราชการเสนทางดังกลาวมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลที่สูงกวา
กลุมอาจารยขาราชการ 
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 3. จากวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 ผลการวิจัยประกอบดวย 
 ผลการเปรียบเทียบผลตางคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุสมรรถนะของอาจารยและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการและกลุม
อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย 
 กลุมอาจารยขาราชการมีคาลี่ยตัวแปรแฝงสมรรถนะของอาจารย ตัวแปรแฝงความมีสติรูคิด  
ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน และตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย สูงกวา
กลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย แตมีคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐาน และตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพ่ือนรวมงานไมแตกตางกัน 
 

2. อภิปรายผลการวิจัย 
 ขอคนพบจากการวิจัยครั้งน้ีกอใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการอธิบายพฤติกรรม        
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัยตามประเด็นดังนี้ 
 สมมมติฐานขอที่ 1  แบบจําลองสมมติฐานที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  โดยมีสมมติฐานยอยตามเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ดังนี้ 
 สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1 สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการจัด    
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  
 ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐาน  ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ดังภาพประกอบ 19 
 
 
 
 
 
 
     
 

ภาพประกอบ 19 สมมติฐานที่ 1.1 และผลการวิจัยที่พบ 
      
   จากผลการวิ จัยแสดงให เ ห็นวา  ยิ่ งอาจารย ในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  มีสมรรถนะของอาจารย  ซึ่งประกอบดวยสมรรถนะดานการจัดการ
เรียนรูและสมรรถนะดานการวิจัยมากขึ้นเทาใด  ยอมสงผลใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐานที่มี การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรูและการใชกระบวนการวิจัยในการ

พฤติกรรม
การจัดการ
เรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐาน 

สมรรถนะ
ของอาจารย 



 136

จัดการเรียนรูมากขึ้นเทานั้น จากผลการวิจัยดังกลาว สามารถอธิบายไดวา การที่กลุมอาจารย
มหาวิทยาลัยมีสมรรถนะ  ดานการจัดการเรียนรูและสมรรถนะดานการวิจัยน้ัน  ยอมหมายความถึง  
การที่มีประสบการณ ดานการจัดการเรียนรูและดานการวิจัยมาแลว  ไมวาจะเปนประสบการณ
ระหวางการเรียนระดับ ปริญญาโท ปริญญาเอก หรือประสบการณจากการทํางานในมหาวิทยาลัยที่
ตนสังกัด  ซึ่งองคความรูที่สะสมมาทั้งหมด  กอใหเกิดการบูรณาการความรูเกี่ยวกับการจัดการ
เรียนรูและการวิจัยจนสามารถ ปรับใชในการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานได  ตลอดจนสมรรถนะ
ยังทําใหเกิดการเรียนรูใน ดานความคาดหวัง  คานิยม  และการพัฒนาตอยอดเทคนิคการจัดการ
เรียนรูที่มีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับผลการวิจัยของไคเมท (Kiymet.2011: online)  ที่พบวา  
สมรรถนะของอาจารยมีผลตอคานิยม พฤติกรรม  การสื่อสาร เปาหมาย และเทคนิคการจัดการ
เรียนรู  ทั้งนี้สมรรถนะหลักที่สําคัญที่อาจารยในระดับอุดมศึกษาควรมี  ไดแก  สมรรถนะดานการ
จัดการเรียนรู และสมรรถนะดานการวิจัย  และสมรรถนะทั้งสองยังมีสวนสัมพันธกับพฤติกรรมการ
จัดการเรียนรูแบบใชวิจัยเปนฐาน เชนเดียวกับ คอลัคและเอจเจน (Kauchalk; &  Eggen.1998) ที่
อธิบายถึงขั้นตอนในการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานวา  ผูสอนตองเปนนักวิจัยมีผลงานวิจัยเพ่ือ
สะสมประสบการณดานการวิจัย นั่นหมายถึง  สมรรถนะดานการวิจัย และผูสอนตองมีความรูใน
ศาสตรของตนเปนอยางดี  นั่นหมายถึง  สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู  และสอดคลองกับจรัส  
สุวรรณมาลา (2545: 35) ที่กลาววา การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานควรอาศัยปจจัยที่สําคัญสวน
หน่ึง ไดแก การสรางความสามารถและเจตคติที่เหมาะดานการศึกษาที่มีวิจัยเปนฐาน ซึ่งควรอาศัย
ความสามารถพิเศษ  คือ  การพัฒนาอาจารยใหมี  ความเขาใจและสามารถปฏิบัติได เพราะในการ
จัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานนี้  อาจารยตองมีความสามารถในการวิจัยและมีประสบการณในการ
ทําวิจัย  พรอมกับพัฒนาการจัดการเรียนรูแบบใหม จากขอสรุปดังที่กลาวมาประกอบกับการ
สนับสนุนจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของของไคเมท  คอลัคและเอจเจน  และจรัส  สุวรรณมาลา  
จึงมีความสมเหตุสมผลที่วา สมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐาน 
 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน  
 ผลการวิจัยพบวา  ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน  ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ดังภาพประกอบ 20 
 
 
 
 
 
 



 137

 
 
 
 
 
      

ภาพประกอบ 20 สมมติฐานที่ 1.2 และผลการวิจัยที่พบ 
 

    จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ยิ่งอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล เกิดความมีสติรูคิดดานการมีวินัยในตนเอง  ดานการมุงความสําเร็จ  ดานการยึดม่ัน
ในหนาที่และความรับผิดชอบ  และดานความมีสมรรถนะในการจัดการตนเองมากขึ้นเทาใด  ยอม
สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานดานบริบทและดานลักษณะของงานมากขึ้นเทานั้น จากผลการวิจัย
ดังกลาว สามารถอธิบายไดวา การที่อาจารยปฏิบัติงานดวยความมีสติรูคิดทําใหเกิดความจดจอ 
หรือความมีสมาธิในการทํางาน  และใหความสําคัญกับรายละเอียดของการทํางานมากขึ้นเทานั้น  
อีกทั้งการที่บุคคลไดเรียนรูและเขาใจในสิ่งที่กําลังทําอยูอยางจริงจัง  ยอมสงผลใหมีความเขาใจและ
ความรักตอสิ่งน้ันมากขึ้น  เชนเดียวกับ  การที่อาจารยไดใหความสําคัญและความรักกับการทํางาน
ในฐานะการเปนอาจารย ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น สอดคลองกับผลการวิจัย
ของเอเดรียน  (Adrian.2002: 1336) ที่ศึกษาวิจัยบุคลิกภาพหาองคประกอบกับความพึงพอใจใน
งาน  พบวา  บุคลิกภาพหาองคประกอบดานความมีสติรูคิดเปนตัวทํานายที่ดีที่สุดในการทํานาย
ความพึงพอใจ  ภายในงานและความพึงพอใจภายนอกงาน  และสอดคลองกับผลการวิจัยของชูชัย  
สมิทธิไกร (2546: 124-130)  ที่ศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพและความสําเร็จ
ในการทํางานของบุคคลและอํานาจในการพยากรณของลักษณะบุคลิกภาพแตละดานที่มีตอ
ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลที่มีอาชีพและอายุการทํางานตางกัน ซึ่งอาชีพครูอาจารยเปน
อาชีพหน่ึงในเจ็ดกลุมอาชีพที่ทําการศึกษา  พบวา  องคประกอบบุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานหรือความพึงพอใจในงานตามความหมายของการ
ศึกษาวิจัยครั้งน้ี  และเปนบุคลิกภาพเพียงดานเดียวที่สามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของ
บุคคลทุกอาชีพ  ทุกระดับการทํางานและทุกเพศ  จากขอสรุปที่กลาวมาประกอบกับงานวิจัยที่
เกี่ยวของของเอเดรียน และชูชัย สมิทธิไกร  แสดงใหเห็นวา หากอาจารยจดจอ  หรือมีสมาธิอยูกับ
การทํางานใดแลว  ยอมจะเกิดความเขาใจ  ผูกพัน จนกระทั่งกลายเปนบุคลิกภาพไดในที่สุด  
ในทางตรงกันขาม  หากอาจารยไมจดจอ  ใหความสําคัญ  หรือไมมี  สติรูคิดกับงานที่กําลังทําอยู  
ยอมสงผลใหไมสามารถเรียนรูสิ่งที่กําลังทําอยูไดนาน ไมเกิดความรัก ไมเกิดความผูกพันในงาน  
สงผลใหไมเกิดความพึงพอใจในงาน  และมีโอกาสที่จะลาออกจากการทํางานได  ดังนั้นจึงมีความ
สมเหตุสมผลที่วา ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในงาน   
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 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอสมรรถนะ
ของอาจารยผานความพึงพอใจในงาน 
 ผลการวิจัยพบวา ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย และมีอิทธิพล
ทางออมผานความพึงพอใจในงาน  ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ดังภาพประกอบ 21 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
  

ภาพประกอบ 21 สมมติฐานที่ 1.3 และผลการวิจัยที่พบ 
 
   จากผลการวิ จัยแสดงให เ ห็นวา  ยิ่ งอาจารย ในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  เกิดความมีสติรูคิดดานการมีวินัยในตนเอง ดานการมุงความสําเร็จ  
ดานการยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ และดานความมีสมรรถนะในการจัดการตนเองมากขึ้น
เทาใด ยอมสงผล  ใหเกิดสมรรถนะของอาจารยดานการจัดการเรียนรูและดานการวิจัยมากขึ้น
เทานั้น  จากผลการวิจัยดังกลาวอธิบายไดวา  ความมีสติรูคิดเปนรูปแบบหนึ่งของบุคลิกภาพที่ทําให
เกิดการจดจอ  หรือสมาธิกับงานที่ทําอยูดวยความมุงม่ันและรับผิดชอบ  ทําใหอาจารยไดเกิดการ
เรียนรูประสบการณที่ดีใน  การทํางานของตนเอง  และการมีความมุงม่ันดังกลาว  ยอมทําใหเกิด
การฝกฝนในงานที่ทําอยูตลอดเวลา  ซึ่งลักษณะดังกลาว สงผลใหอาจารยไดเกิดสมรรถนะในการ
ทํางานขึ้นไดโดยตรง สอดคลองกับผลการวิจัยของ สตีเวน (Steven.2011: 87-88)  ที่ศึกษาวิจัย
เก่ียวกับการวิเคราะหเสนทางอิทธิพลของทฤษฎีพุทธิปญญาทางอาชีพ  ความมีสติรูคิดและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานพบวา การมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน  เชนเดียวกับ โชนา  (Shauna.1998: 112) ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ  เพศ  และสมรรถนะทางเทคโนโลยี  พบวา  ความมีติรูคิดมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับสมรรถนะทางเทคโนโลยี  และสอดคลองกับงานวิจัยของจันทรจิรา  มัน
ตะพงษ (2546: 98-99)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ
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กับความสามารถในการปฎิบัติงาน  พบวา  บุคลิกภาพดานความมีสติรูคิดมีความสัมพันธทางบวก
กับความสามารถในการปฏิบัติงาน  และยังพบวา  บุคลิกภาพดานความมีสติคิดเปนตัวแปรที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุดในการรวมกับองคประกอบดานอ่ืนในการทํานายความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 
    ผลการวิจัยครั้งนี้ยังพบอีกวา ความมีสติรูคิด สงผลทางออมตอสมรรถนะของอาจารยผาน    
ความพึงพอใจในงาน  แสดงใหเห็นวา  การที่อาจารยมีสติรูคิด  ยอมสงผลทําใหเกิดความพึงพอใจ       
ในงาน  และความพึงพอใจในงานชวยทําใหเกิดสมรรถนะของอาจารย  ซึ่งการที่ความพึงพอใจใน
งานสงผลตอสมรรถนะของอาจารยเปนเพราะวา  เม่ืออาจารยมีความพึงพอใจในการทํางานยอม
แสดงวา งานที่ทําอยูนั้นตรงกับความสนใจของตนเอง  จึงทําใหเกิดความมุงม่ันที่จะพัฒนาตนเอง
อยางตอเน่ือง  และการไดรับการตอบสนองจากที่ทํางาน  เชน  การไดรับเงินเดือนที่ดี  การมีเพ่ือน
รวมงานที่ดี  ยอมที่จะทําใหอาจารยตอบแทนองคการดวยการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง  เพ่ือให
ไดทํางานอยูที่แหงนั้นตอไปไดอยางเต็มศักยภาพ  สอดคลองกับผลการวิ จัยของซากูมา  
(Sakumar.2011: online) ที่ทําการศึกษาวิจัย   พบวา   ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับ
สมรรถนะของอาจารยในคณะ   สวนการศึกษาวิจัยของโอไลโวลา  (Olayiwola.2011: 573) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับแรงจูงใจภายใน  ความพึงพอใจในงาน  และการรับรูความสามารถแหงตนวาเปนตัวทํานาย
ความสามารถใน  การปฏิบัติงานของพนักงาน  พบวา  แรงจูงใจภายใน   ความพึงพอใจในงานและ
การรับรูความสามารถแหงตนรวมกันทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน   สวนการ
ศึกษาวิจัยของไฮยัน คองและคนอื่นๆ (Haiyan; & et al.2011: 1) ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางการจัดการเชิงอาชีพ  สมรรถนะเชิงอาชีพ  และความพึงพอใจในอาชีพ พบวา สมรรถนะเชิง
อาชีพเปนตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธระหวางการจัดการเชิงอาชีพกับความพึงพอใจในอาชีพ  
และสอดคลองกับงานวิจัยของเอลิสัน (Allison.2008: 3) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน  พบวา  มีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานกับความสามารถในการปฏิบัติงาน  จากขอสรุปที่กลาวมาประกอบการสนับสนุนจากงานวิจัยที่
เกี่ยวของของสตีเวน โชนา  จันทรจิรา มันตะพงษ  ซากูมา  โอไลโวลา  ไฮยัน คองและคนอื่นๆ  
และเอลิสัน จึงมี ความสมเหตุสมผลที่วา  ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอสมรรถนะ
ของอาจารยผานความพึงพอใจในงาน 
 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัด          
การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย 
 ผลการวิจัยพบวา  ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย  ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่  
1.4 ดังภาพประกอบ 22 
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ภาพประกอบ 22 สมมติฐานที่ 1.4 และผลการวิจัยที่พบ 

 
    จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา  แมจะมีการเพิ่มเสนทางความสัมพันธมาอีก 1 เสนทางใน
แบบจําลอง คือ พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่สงผลทางตรงตอสมรรถนะของ
อาจารย  แตผลการวิจัยยังคงสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลทางออม
ของความมี สติรูคิดของอาจารยที่สงผลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูเปนฐานผานความพึงพอใจใน
งานและสมรรถนะของอาจารย  จากผลการวิจัยดังกลาว  แสดงใหเห็นวา  ยิ่งอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เกิดความมีสติรูคิดดานการมีวินัยในตนเอง ดานการ
มุงความสําเร็จ  ดานการยึดม่ันในหนาที่และความรับผิดชอบ และดานความมีสมรรถนะในการ
จัดการตนเองมากขึ้นเทาใด  ยอมสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานดานบริบทและดานลักษณะของ
งานมากขึ้นเทานั้น  และความพึงพอใจในงานชวยใหเกิดสมรรถนะของอาจารย  และสมรรถนะของ
อาจารยชวยใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน เปนเพราะวา ความมีสติรูคิดเปน
พ้ืนฐานที่สําคัญของพฤติกรรม การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน เน่ืองจากความมีสติรูคิดดานการ
มีวินัยในตนเอง ดานการมุงความสําเร็จ ดานการยึดมั่นในหนาที่รับผิดชอบ และดานความมี
สมรรถนะในการจัดการตนเองเปนคุณลักษณะพื้นฐานของบุคคลที่มีใจจดจอหรือสมาธิในการทํางาน  
จนกอใหเกิดการเรียนรูงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  และเม่ือเรียนรูงานนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ
ยอมทําใหเกิดความสนใจในงาน  จนพัฒนาเปนความพึงพอใจในงาน  ซึ่งความพึงพอใจในงานนี้เปน
คุณลักษณะพื้นฐานที่สงผลใหเกิดสมรรถนะของอาจารยดานการจัดการเรียนรูและดานการวิจัย และ
เม่ืออาจารยมีสมรรถนะทั้งสองดานนี้มากขึ้นเทาใด  ยอมทําใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูมาก
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ขึ้นเทานั้น  จากขอสรุปดังกลาวจึงมีความสมเหตุสมผลที่วา  ความมีสติรูคิดมีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผาน ความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย 
 นอกจากนี้เม่ือพิจารณาดัชนีการปรับ  พบวา  มีขอเสนอแนะใหเพ่ิมเสนทางความสัมพันธ         
มาอีก 1 เสนทางในแบบจําลอง  นั่นคือ  การโยงเสนอิทธิพลจากตัวแปรพฤติกรรมการจัดการเรียนรู   
แบบวิจัยเปนฐานไปยังตัวแปรสมรรถนะของอาจารย  ซึ่งเม่ือพิจารณาความเปนไปไดทางทฤษฎี
พบวา  สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางสองแปรนี้ไดอยางสมเหตุผล  เนื่องจากการดําเนินการ
โยงเสนอิทธิพลดังกลาวนั้นพบวา  สอดคลองตามแนวคิดของแบนดูรา (Bandura. 2000: 212)  ที่
กลาววา  บุคคลสามารถพัฒนาสมรรถนะ หรือความสามารถของตนไดจากการมีประสบการณที่
ประสบความสําเร็จมากอน (Mastery experience)หรือผลอันนาพึงพอใจ  และเมื่อพิจารณาถึงผูสอน
ที่มีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  พบวา  ผูสอนที่มีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัย เปนฐาน  มีลักษณะการจัดการเรียนรูประกอบดวยการใชผลการวิจัยประกอบการจัดการร
เรียนรูและ  การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู  ซึ่งทิศนา  แขมมณี (2548: 7-11)  อธิบาย
วา  ผูสอนที่ใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรูควรมีบทบาท  ไดแก 1)  ผูสอนสืบคน
แหลงขอมูลที่เกี่ยวกับสาระที่สอน 2) ผูสอนศึกษางานวิจัย  ขอมูลขาวสารและองคความรูที่เกี่ยวของ
กับเนื้อสาระที่สอน 3)  ผูสอนคัดเลือกผลงานวิจัยมาใชประกอบเนื้อหาสาระที่สอนและประยุกตใชใน
การจัดการเรียนรู 4)  ผูสอนและผูเรียนรวมกันอภิปรายเกี่ยวกับผลการวิจัย  กระบวนการวิจัยและ
ความสําคัญของการวิจัย  และ 5)  ผูสอนวัดและประเมินผลการเรียนรูเกี่ยวกับผลการวิจัย  
กระบวนการวิจัยควบคูกับการเรียนรูสาระตามปกติ  นอกจากนี้ยังไดอธิบายอีกวา  ผูสอนที่ใช
กระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรูควรมีบทบาท  ไดแก 1)  ผูสอนพิจารณาวัตถุประสงคและสาระ
ที่จะใหแกผูเรียน  และวิเคราะหวาสามารถใชขั้นตอนการวิจัยขั้นตอนใด  2)  ผูสอนออกแบบ
กิจกรรมการเรียนรูโดยใชกระบวนการวิจัย  ขั้นตอน  การวิจัยที่กําหนดเพื่อการเรียนรูสาระที่ตรง
ตามแผน  3)  ผูสอนดําเนินกิจกรรมโดยใชกระบวนการวิจัย ขั้นตอนการวิจัยที่กําหนดในการจัดการ
เรียนรู  4) ผูสอนฝกทักษะที่จําเปนตอการดําเนินการ  ตามกระบวนการวิจัยใหแกผูเรียน  ไดแก  
ทักษะการระบุปญหา  ใหคํานิยาม  ตั้งสมมติฐานคัดเลือกตัวแปร  การสุมกลุมตัวอยางจากประชากร  
การสรางเครื่องมือ  การพิสูจนทดสอบ  การรวบรวมขอมูล การวิเคราะหและสังเคราะห  สรุป
ผลการวิจัย  การอภิปรายผลและการใหขอเสนอแนะ  5)  ผูสอนสังเกตพฤติกรรมการเรียนรูทักษะ
กระบวนการวิจัยของผูเรียน  และพิจารณาวาควรเสริมทักษะดานใดใหกับผูเรียน6)  ผูสอนและ
ผูเรียนรวมกันอภิปรายเกี่ยวกับกระบวนการวิจัยและผลการวิจัยที่เกิดขึ้น  และ  7)  ผูสอนวัดและ
ประเมินทักษะกระบวนการวิจัยควบคูไปกับผลการเรียนรูสาระตามปกติ  ดังน้ันจากทฤษฎีของแบน
ดูรา  และการอธิบายของทิศนา  แขมมณี  แสดงใหเห็นวา  หากอาจารยมีบทบาท หรือแสดง
พฤติกรรมดังที่กลาวมา  ยอมทําใหเกิดการพัฒนาความสามารถดานการจัดการเรียนรูและดาน  การ
วิจัยจนกอใหเกิดความชํานาญ  และพัฒนาเปนสมรรรถนะดานการจัดการเรียนรูและดานการวิจัยใน
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ที่สุด  จากเหตุผลและขอสรุปที่กลาวมาจึงมีความสมเหตุสมผลที่วาพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย          
 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของ
อาจารย 
 ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย ซึ่ง
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.5 ดังภาพประกอบ 23 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 23 สมมติฐานที่ 1.5 และผลการวิจัยที่พบ 
 

    จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ยิ่งอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล  มีความพึงพอใจในงานดานบริบทและลักษณะงานมากขึ้นเทาใด ยอมสงผลใหเกิด
สมรรถนะของอาจารยในดานการจัดการเรียนรูและการวิจัยมากขึ้นเทานั้น  จากผลการวิจัยดังกลาว 
อธิบายไดวา  เม่ืออาจารยเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ยอมทําใหเกิดความทุมเทในการทํางาน 
เพราะมีความคิดและความรูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรมจากองคกรในดานคาตอบแทน  
สวัสดิการ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  และความกาวหนาในงานทําใหเกิดความพรอมในการ
เรียนรูและปฏิบัติงานดาน การจัดการเรียนรูและดานการวิจัยอยางเต็มศักยภาพ ซึ่งสงผลใหเกิด
ความชํานาญในงานที่ปฏิบัติ จนกลายเปนสมรรถนะดานการจัดการเรียนรูและสมรรถนะดานการ
วิจัย หรือความสามารถใน  การปฏิบัติงาน  สอดคลองกับผลการวิจัยของซากูมา (Sakumar.2011: 
online)  ที่ทําการศึกษาวิจัย  พบวา  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับสมรรถนะของอาจารย
ในคณะ  และสอดคลองกับ การสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึง
พอใจในงานและการปฏิบัติงานของแพทตี้  แมคกี้และคาเวนเดอร  ที่ศึกษาความพึงพอใจในงานใน
รูปของอารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจในงานของบุคคล (Overall  job  satisfaction)   
พบวา ความพึงพอใจในงานกับ การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันสูง (Mean corrected correlation 
= .31) (วีรวรรณ  สุกิน.2551: 55; อางอิงจาก  Petty; McGee; & Cavender.1984) ซึ่งผลที่ไดจาก
การสังเคราะหงานวิจัยของแพทตี้  แมคกี้และคาเวนเดอรนั้นพบวาสอดคลองกับผลที่ไดจากการ
สังเคราะหงานวิจัยในระยะตอมาของจัดจ  และคนอื่นๆ  ที่ไดสังเคราะหงานวิจัย จํานวน  312 เร่ือง 
(N = 54,417) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและการปฏิบัติงานของ

สมรรถนะ
ของอาจารย 
 

ความพึง
พอใจในงาน 
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บุคคลจากฐานขอมูล  PsyINFO (1967-1999) จากบรรณานุกรมของการทบทวนงานวิจัยทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพที่ผานมา  และจากวารสารตางๆ  รวม  21 วารสาร  (ค.ศ.1983-2001)  พบวามี
ความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในงานที่เกิดขึ้นจากสภาวะภายในจิตใจ  หรืออารมณที่เปน
ภาพรวมของความพึงพอใจในงานกับความสามารถใน การปฏิบัติงานของบุคคล  (Mean true 
correlations = .30) ซึ่งรูปแบบของความสัมพันธระหวาง ความพึงพอใจในการทํางานกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานมี  7 รูปแบบ  (Judge; et al.2001: 377) ซึ่งรูปแบบหน่ึง   
คือ  ความพึงพอใจในงานสงผลใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือสมรรถนะนั่นเอง จาก
ขอสรุปที่กลาวมาประกอบการสนับสนุนจากงานวิจัยที่เกี่ยวของของซากูมา  แพทตี้ แมคก้ีและคา
เวนเดอร จัดจและคนอื่นๆ  จึงมีความสมเหตุสมผลที่วา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงตอ
สมรรถนะของอาจารย 
     
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.6 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม           
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานสมรรถนะของอาจารย 
 ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิจัยเปนฐานผานสมรรถนะของอาจารย  ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 1.6 ดังภาพประกอบ 
24 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 24 สมมติฐานที่ 1.6 และผลการวิจัยที่พบ 
 

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา แมจะมีเพ่ิมเสนทางความสัมพันธมาอีก 1 เสนทางใน
แบบจําลอง  คือ พฤติกรรมการจัดการเรียนรูเปนฐานที่สงผลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย แต
ผลการวิจัยยังสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัย  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงอิทธิพลทางออมของความพึง
พอใจ ในงานที่สงผลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูเปนฐานผานสมรรถนะของอาจารย ผลการวิจัย
สามารถอธิบายวา  ยิ่งอาจารยในกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล                  
มีความพึงพอใจในงานมากขึ้นเทาใด ยอมสงผลใหเกิดสมรรถนะของอาจารยมากขึ้นเทานั้น               

พฤติกรรมการ

จัดการเรียนรู

แบบวิจัยเปน

ความพึง
พอใจใน
งาน 

สมรรถนะ
ของอาจารย 
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ทั้งนี้  เม่ืออาจารยเกิดความพึงพอใจในงานอันเน่ืองมาจากความรูสึกที่นาพอใจตอสภาพแวดลอม
และบรรยากาศของมหาวิทยาลัยที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน ไดแก  ความมั่นคงในงาน คาตอบแทน  
เพ่ือนรวมงานและหัวหนางาน  ความกาวหนาในงานและความพึงพอใจในงานทั่วๆ ไป สงผลให
อาจารยเกิดความพรอม  ความทุมเทและใหความสําคัญกับรายละเอียดของงานดานการจัดการ
เรียนรูและงานดานการวิจัย  ตลอดจนงานในหนาที่อ่ืนๆ กอใหเกิดการเรียนรูและเขาใจในสิ่งที่กําลัง
ทําอยูอยางจริงจัง  สงผลใหเกิดการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานหรือการพัฒนาสมรรถนะ
ของอาจารย และสมรรถนะของอาจารยยังชวยทําใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปน
ฐาน  เปนเพราะวา ความพึงพอใจในงานนับเปนพื้นฐานที่สําคัญอยางหนึ่งของการทํางาน ไมวาจะ
เปนงานดานการจัด  การเรียนรู  หรืองานดานการวิจัยเน่ืองจากเปนการไดรับการตอบสนองที่ดีจาก
การทํางาน  เชน  เม่ือบุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจะสงผลดีตอการปฏิบัติงานในดาน
ตางๆ รวมถึงพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานสอดคลองกับงานวิจัยของไฮยัน   
คองและคนอื่นๆ  (Haiyan; & et al. 2011: 1)  ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการจัดการ
เชิงอาชีพ  สมรรถนะเชิงอาชีพและความพึงพอใจในงาน พบวาสมรรถนะเชิงอาชีพเปนตัวแปร
คั่นกลางความสัมพันธระหวางการจัด  การเชิงอาชีพกับความพึงอใจในงาน  จากขอสรุปที่กลาวมา
ประกอบการสนับสนุนจากงานวิจัยที่เกี่ยวของของไฮยัน  คองและคนอื่นๆ  จึงมีความสมเหตุสมผล
ที่วา ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผาน
สมรรถนะของอาจารย 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางตรง
และมีอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะอาจารยผานความพึงพอใจในงาน 
 ผลการวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยไมไดมีอิทธิพลทางตรงตอ
สมรรถนะอาจารย แตมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน  ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 
1.7 บางสวนดังภาพประกอบ 25 
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ภาพประกอบ 25 สมมติฐานที่ 1.7 และผลการวิจัยที่พบ 
 

 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา  การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยไมไดสงผลทางตรง
ตอสมรรถนะของอาจารย  เพราะผูวิจัยไดพิจารณาตัดเสนทางความสัมพันธดังกลาวออก ทั้งน้ีอาจ
เปนเพราะวา  การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการวิจัยครั้งน้ี  เปนการสนับสนุนในภาพกวาง  
หรือระดับ มหภาค  ไดแก  1)  การสนับสนุนดานการกําหนดนโยบาย  2)  การสนับสนุนดานโอกาส
กาวหนาและพัฒนา  และ 3)  การสนับสนุนดานการยอมรับ  ซึ่งการสนับสนุนระดับดังกลาวไมได
สงผลโดยตรงตอ การเปลี่ยนแปลงสมรรถนะของอาจารยดานการจัดการเรียนรูและดานการวิจัย  แต
จะตองสงผานปจจัยอ่ืนๆ ที่เปนกลไกอันอยูใกลชิดกับสมรรถนะของอาจารยมากกวา เชน  
พฤติกรรมของหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  หรือความพึงพอใจในงาน เปนตนซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ Mearns และ Reader (2007) ที่ไดทําการศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจาก
องคการที่สงผลตอผลลัพธ ดานความปลอดภัย  ผลการวิจัยก็พบเชนเดียวกันวา การสนับสนุนจาก
องคการสงผลนอยมากตอผลลัพธดานความปลอดภัย  การวิจัยน้ีแสดงใหเห็นผลวา การสนับสนุน
จากองคการเปนการสนับสนุนในภาพกวาง  ซึ่งจะตองสงผลตอปจจัยอ่ืนๆ กอนจึงจะสงผลตอ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือสมรรถนะ    
 แตอยางไรก็ตามยังพบวา  การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยสงผลทางออมผานความพึงพอใจ   
ในงาน  สามารถอธิบายไดวา  การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยทําใหอาจารยมีความพึงพอใจใน        
การทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานชวยทําใหเกิดสมรรถนะของอาจารยดานการจัดการ
เรียนรูและดานการวิจัย   สอดคลองกับผลการวิจัยของไซนอล และไซนับ (Zainal; & Zeinab.2010: 
162) พบวา  การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน  
สอดคลองกับโรด  และคณะ  (Rhoades, & et al.2002: 698)  กลาววา  การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีนําชัย  ศุภฤษกชัยสกุล (2550: 182)   

สมรรถนะของ
อาจารย 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย 

ความพึง
พอใจในงาน 
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ศึกษาวิจัยเร่ือง  การศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนพหุระดับปจจัยภาวะผูนํา  ปจจัยกลุม
สาระการเรียนรู  และปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอเครือขาย  การแลกเปลี่ยนทางสังคมในที่ทํางานและ
ตัวแปรผลทาง ดานจิตพิสัยของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูและครูโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร พบวา ความพึงพอใจในงานของครูไดรับอิทธิพลจากการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐานเทากับ.19  สอดคลองกับปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ  
(2548: 110)  ที่ศึกษาความสัมพันธตางระดับและโครงสรางความสัมพันธระหวางความสามารถใน
การสื่อสาร  การรับรู การสนับสนุนขององคการ  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม พบวา การรับรูการสนับสนุนขององคการมีอิทธิพล
ทางออมตอความพึงพอใจในงานโดยผานการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับผูตามจากการประเมินของ
พนักงาน ซึ่งการที่อาจารยไดรับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยแลวจึงเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน  และความพึงพอใจใน การทํางานดังกลาวสงผลทําใหเกิดสมรรถนะของอาจารย  จากขอสรุป
ที่กลาวมาประกอบการสนับสนุนจากงานวิจัยที่เกี่ยวของของไซนอล และไซนับ โรดและคณะ   
นําชัย  ศุภฤษกชัยสกุล และปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ  จึงมีความสมเหตุสมผลที่วา การรับรูการ
สนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะอาจารยผานความพึงพอใจในงาน 
 

 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.8 การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางออม
ตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะ
ของอาจารย 
 ผลการวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะของอาจารย  ซึ่ง
สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 1.8 ดังภาพประกอบ 26 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 26 สมมติฐานที่ 1.8 และผลการวิจัยที่พบ 
 

การสนับสนุน
จาก

มหาวิทยาลัย 

ความพึง
พอใจในงาน 

 

พฤติกรรมการ
จัดการเรียนรู

แบบวิจัยเปนฐาน 

สมรรถนะ
ของอาจารย 
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     จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา แมจะมีการตัดเสนทางความสัมพันธออก 1 เสนทาง
ความสัมพันธ  คือ  เสนทางการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยที่สงผลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย  
และมีการเพิ่มเสนทางความสัมพันธ 1 เสนทาง คือ พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานที่
สงผลตอสมรรถนะของอาจารย  แตในแบบจําลองดังกลาวก็ยังคงสามารถอธิบายตามสมมติฐานเดิม
ไดวา การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัย เปนฐานผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย  ซึ่งอธิบายไดวา การที่อาจารย
ไดรับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยจะทําใหอาจารยเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  และความพึง
พอใจในการทํางานชวยสงผลใหเกิดสมรรถนะของอาจารย และสมรรถนะของอาจารยะชวยสงผลให
เกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ซึ่งแสดงใหเห็นถึงเสนทางของการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัยที่คอนขางยาว  กวาจะสงผลถึงพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  
เน่ืองจากวา  การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยเปนการสนับสนุนในระดับมหภาคที่หางไกลจากระดับ
ปจเจก  จึงตองอาศัยตัวแปรอ่ืนๆ  เชน  ความพึงพอใจในงานและสมรรถนะในการทํางานที่จะตอง
เปนตัวแปร สงผาน  อีกทั้งเม่ือพิจารณาถึงความเปนจริงของธรรมชาติของกลุมตัวอยาง  พบวา  
การที่อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑรับรูการสนับสนุนจาก
มหาวิทยาลัย  ไดแก  1)  การกําหนดนโยบาย  2)  โอกาสกาวหนาและพัฒนา  และ 3) การยอมรับ  
ไมสามารถทําใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานไดโดยตรง  แตตองสงผานความ
พึงพอใจในงานและสมรรถนะนั้น  เน่ืองจากอาจารยที่จะมีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปน
ฐานไดนั้น  ตองมี ความพึงพอใจในงานและสมรรถนะที่สําคัญคือ  สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู
และสมรรถนะดาน  การวิจัย  เพราะเมื่ออาจารยไดรับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยเปนอยางดี  
ทําใหอาจารยเกิด  ความพึงพอใจในงานอันเนื่องมาจากความรูสึกที่นาพอใจตอสภาพแวดลอมและ
บรรยากาศของมหาวิทยาลัยที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน  สงผลใหอาจารยเกิดความพรอมในการทุมเท
และใหความสําคัญกับงานดานการจัดการเรียนรูและงานดานการวิจัย  ตลอดจนงานในหนาที่อ่ืนๆ  
กอใหเกิดการเรียนรูและเขาใจในสิ่งที่กําลังทําอยูอยางจริงจัง  สงผลใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะของ
อาจารย  และสมรรถนะของอาจารยยังชวยทําใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  
เปนเพราะวา  การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยนับเปนพื้นฐานที่สําคัญอยางหนึ่งของการทํางานของ
อาจารย  ไมวาจะเปนงานดาน  การจัดการเรียนรู  หรืองานดานการวิจัย  จากขอสรุปที่กลาวมา   
จึงมีความสมเหตุสมผลที่วา  การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานผานความพึงพอใจในงาน และสมรรถนะของอาจารย 
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 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.9 การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมี
อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะของอาจารยผานความพึงพอใจในงาน 
 ผลการวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานไมไดมีอิทธิพลทางตรง
ตอสมรรถนะของอาจารย แตมีอิทธิพลทางออมผานความพึงพอใจในงาน ซึ่งสนุนสมมติฐานการวิจัย
ที่ 1.9 บางสวน ดังภาพประกอบ 27 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 27 สมมติฐานที่ 1.9 และผลการวิจัยที่พบ 
 

   จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานไมได
สงผลทางตรงตอสมรรถนะของอาจารย  เพราะผูวิจัยไดพิจารณาตัดเสนทางความสัมพันธดังกลาว
ออก  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา  บรรยากาศการทํางานในมหาวิทยาลัยซ่ึงเปนสังคมวิชาการที่อาจารย
แตละคนจะตองมีความถนัดเฉพาะดาน  แมวาจะทําการสอนอยูในสาขาวิชาเดียวกันก็ตาม  ซึ่งทําให
การพัฒนาสมรรถนะของอาจารยแตละคนไมคอยมีความเกี่ยวของกันโดยตรงเทาที่ควร  แตวาเพื่อน
อาจารย แตละคนกลับมีสวนสําคัญในการเปนสภาพแวดลอมการทํางานของกันและกันไดเปนอยางดี  
จึงเปนเหตุผลที่สามารถอธิบายไดวา  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานสามารถสงผลให
อาจารยเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เพราะเพื่อนรวมงานเปนบรรยากาศในการทํางานของกัน
และกัน และ ความพึงพอใจในการทํางานจึงชวยสงผลตอสมรรถนะของอาจารย 
 สําหรับการที่การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานสงผลทางตรงตอความพึงพอใจใน
งาน พบวา มีความสอดคลองกับผลการวิจัยของ วิลาวัณย  โพธิปสสา (2540: 132)  ศึกษาวิจัยเร่ือง 
ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลสี่เหลาทัพ พบวาการสนับสนุนทางสังคมมี
อิทธิพลสูงสุดตอความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาล และ บารรี่  และเจมส  (Barry; & 
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อาจารย 
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สนับสนุนทางสังคม
เพ่ือนรวมงาน 

ความพึง
พอใจในงาน 

 



 149

James.1996: 57)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับผลของการับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานกับ
ความพึงพอใจในงานและความสามารถในการปฏิบัติงาน  พบวา  การรับรูการสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนรวมงานสามารถ ลดความกดดันในการทํางาน  อีกทั้งชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและ
ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือ
สมรรถนะนั่นเอง จากขอสรุปที่กลาวมาประกอบการสนับสนุนจากงานวิจัยที่เกี่ยวของของวิลาวัณย  
โพธิปสสา บารรี่และเจมส  จึงมี  ความสมเหตุสมผลที่วา  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
รวมงานมีอิทธิพลทางออมตอสมรรถนะของอาจารยผานความพึงพอใจในงาน 
    

 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.10 การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมี
อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจในงาน
และสมรรถนะของอาจารย  
 ผลการวิจัยพบวา การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมตอ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย       
ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.10 ดังภาพประกอบ 28 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 28 สมมติฐานที่ 1.10 และผลการวิจัยทีพ่บ 
 
    ผลการวิจัยดังกลาวแมจะมีการตัดเสนทางความสัมพันธในแบบจําลองออก 1 เสนทาง
ความสัมพันธ ไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากเพ่ือนรวมงานที่สงผลทางตรงตอสมรรถนะของ
อาจารย และมีการเพิ่มเสนทางความสัมพันธ 1 เสนทาง คือ พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐานที่สงผลตอสมรรถนะของอาจารย  แตยังพบวา ผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาวก็ยังคง
สอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ยังคงพบวา  การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมี
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อิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจในงานและ
สมรรถนะของอาจารยผลการวิจัยดังกลาว แสดงใหเห็นวาเมื่ออาจารยไดรับการสนับสนุนทางสังคม
จากเพื่อนรวมงานมากขึ้นเทาใดสงผลทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้นเทานั้น สอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ คริสตินา  และ  อีริคกา (Christina; & Erika.2011: 234)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับบทบาท
ของการสนับสนุนทางสังคมกับ ความริเร่ิมสวนบุคคล   พบวา  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
รวมงานมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ในงาน  และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับการ
ศึกษาวิจัยของออสมัน และฮาซัน (Osman; & Hasan.2007: 238)  ที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ
ระหวางการสนับสนุนทางสังคมของผูบังคับบัญชากับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน   พบวา  การ
สนับสนุนทางสังคมของผูบังคับบัญชาชวยเพิ่ม ความพึงพอใจในงานและมีอิทธิพลตอความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของบารรี่  และเจมส  (Barry; & James.1996: 57)    
ที่ศึกษาเกี่ยวกับผลของการับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในงาน
และความสามารถในการปฏิบัติงาน  พบวา  การรับรู การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน
สามารถลดความกดดันในการทํางาน อีกทั้งชวยเพิ่ม ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในการ
ทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสามารถใน การปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของปริศนา  
โชคพิพัฒน  (2551: 77) ศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษาการไดรับการสนับสนุนทางสังคมและการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) ในเขตเทศบาลตําบลทับกวาง 
อําเภอแกงคอย จังหวัดสระบุรี  พบวา  การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุข และสอดคลองกับการวิจัยของ  ปรินดา  วรภมร  (2548: 107)   ศึกษาวิจัย
เรื่อง  ปจจัยทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลประจํา การโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร พบวา การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานสามารถรวมพยากรณการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการได  นอกจากนี้งานวิจัยของวิลาวัณย  โพธิปสสา  (2540: 132)   
ศึกษาวิจัยเรื่อง  ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลสี่เหลาทัพ พบวาการ
สนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลสูงสุดตอความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาล  จากขอสรุปที่กลาว
มาประกอบกับงานวิจัยที่เกี่ยวของของคริสตินาและอีริคกา ออสมันและ  ฮาซัน บารรี่และเจมส    
ปริศนา โชคพิพัฒน  ปรินดา วรภมร  และวิลาวัณย  โพธิปสสา  จึงมี ความสมเหตุสมผลที่วา  การ
รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบ
วิจัยเปนฐาน ผานความพึงพอใจในงานและสมรรถนะของอาจารย 
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   2.  จากสมมติฐานขอที่ 2 แบบจําลองโครงความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะ
และพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ระหวางกลุมอาจารยขาราชการกับกลุม
อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยแตกตางกัน 
             ผลการวิจัยพบวา  แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของสมรรถนะและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ระหวางกลุมอาจารยขาราชการกับกลุมอาจารย
พนักงานมหาวิทยาลัย ในเมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรภายในแฝงไปยังตัวแปรภายในแฝง
แตกตางกัน  โดยพบวามี  ความแตกตางกันในเสนทางความสัมพันธของอิทธิพลของสมรรถนะของ
อาจารยที่สงผลตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ที่พบวาในกลุมอาจารยขาราชการ
สมรรถนะของอาจารยสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .23 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แตในกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัยสมรรถนะของอาจารยสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  
มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .30 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่สอดคลองกับสมมติฐาน
การวิจัยตามที่กําหนดไว  ผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา  อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยหากมี
สมรรถนะของอาจารยเพ่ิมขึ้นจะสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานเพิ่มขึ้น
มากกวาอาจารยขาราชการ ทั้งน้ีเปนเพราะวา อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยเปนกลุมที่มีสถานภาพ
ในการทํางานดานความมั่นคงใน การทํางานนอยกวาอาจารยขาราชการ เชน สวัสดิการ  
คาตอบแทน  ตําแหนงวิชาการ  ตลอดจนเปนกลุมที่มีอายุการทํางานที่นอยกวา ดังนั้นทําใหกลุม
อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยเกิดความรูสึกวา  ตองเรงพัฒนาสมรรถนะในการทํางานของตนเองให
เพ่ิมมากขึ้น  เพ่ือที่จะรักษาสภาพการเปนอาจารยใหดํารงอยูตอไป  เน่ืองจากตองมีการประเมินตอ
สัญญาในการจางงานทุกป  แตในกลุมอาจารยขาราชการไมมีการประเมินตอสัญญาจางดังกลาว อีก
ทั้งในการประเมินตอสัญญานั้น  ผูพิจารณาการตอสัญญาจางและการเลื่อนขั้นเงินเดือนของอาจารย
พนักงานมหาวิทยาลัย  เปนผูบริหารซึ่งสวนใหญจัดอยูในกลุมอาจารยขาราชการ ดวยเหตุผล
ดังกลาวนี้  อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยจึงมีการพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน และการพัฒนา
สมรรถนะดังกลาวชวยสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูเปนฐานมากขึ้นกวากลุมอาจารย
ขาราชการ  แตในทางกลับกันกลุมอาจารยขาราชการซึ่งมีความมั่นคงใน การทํางาน  ประกอบกับมี
ประสบการณในการทํางานที่มากกวา  สงผลใหเกิดพฤติกรรมการจัด  การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน
นอยกวา  ถึงแมวาจะมีสมรรถนะมากกวาก็ตาม  สอดคลองกับแนวคิดของ นิพนธ ครุฑเครือศรี 
(2539: 1-4) ที่อธิบายวา  ระบบตําแหนงของอาจารยพนักงานราชการ อาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัย   และอาจารยประจําตามสัญญาจาง  มีความแตกตางกับระบบตําแหนงของอาจารย
ขาราชการ  แตระบบตําแหนงของอาจารยพนักราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัยมีลักษณะ
คลายคลึงกัน  และจากระบบตําแหนงที่มีความแตกตางกันนี้กอใหเกิดปญหาไมวาจะเปนระบบ
เงินเดือน  การบริหารงานบุคคล  สวัสดิการและสิทธิประโยชน รวมถึงโอกาสความกาวหนาในอาชีพ  
ทําใหเกิดปญหาความเลื่อมล้ําระหวางขาราชการกับพนักงาน  ซึ่งเปนปญหาสําคัญในระบบราชการ
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อยูขณะนี้  เชนเดียวกับการศึกษาวิจัยของชัญญา  ลี้ศัตรูพาย (2552: 169) ที่ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยที่
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการ
บริหารจัดการ  แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล พบวา  แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวาง
ปจจัยเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิ
บาลระหวางกลุมขาราชการ และกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน   นั่นคือนํ้าหนักองคประกอบของ
ตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรการมีแบบอยางในการทํางาน  
และนํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทนของกลุม
ขาราชการ  และกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน นอกจากนี้ความคลาดเคลื่อนตัวแปรสังเกตของ
พฤติกรรมการทํางานดาน ความโปรงใสความคลาดเคลื่อนตัวแปรสังเกตของเจตคติดานความรูสึก
ของกลุมขาราชการและกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน  และความคลาดเคลื่อนของตัวแปร
พฤติกรรมระหวางกลุมขาราชการและกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน จากผลการวิเคราะหพบวา  
ในภาพรวมของแบบจําลองความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับพฤติกรรมการทํางานภายใต
ระบบการบริหารจัดการแนวใหมตาม หลักธรรมาภิบาลระหวางกลุมขาราชการและกลุมพนักงาน
ประจํามีความแตกตางกัน    
 
 3.  จากสมมติฐานขอที่ 3  คาเฉลี่ยของตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุของสมรรถนะและ
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ  ระหวางกลุมอาจารย
ขาราชการกับกลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยแตกตางกัน  
 ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงเชิงสาเหตุในแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธ
ระหวางอาจารยขาราชการกับอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยแตกตางกัน โดยอาจารยขาราชการมี
คาเฉลี่ย ตัวแปรแฝงสมรรถนะของอาจารย  ตัวแปรแฝงความมีสติรูคิดตัวแปรแฝงความพึงพอใจใน
งาน  และ ตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยที่สูงกวากลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัย แตมีคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน  และตัว
แปรแฝงพฤติกรรม  การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานไมแตกตางกัน 

คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงสมรรถนะของอาจารยของกลุมอาจารยขาราชการสูงกวาคาเฉลี่ยตัวแปร
แฝงสมรรถนะของอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  อาจเนื่องมาจากอาจารยขาราชการมีอายุการ
ทํางานที่มากกวาอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  สงผลใหมีประสบการณในดานการจัดการเรียนรู
และดาน การวิจัย  ซึ่งคือสมรรถนะของอาจารยในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  ทั้งน้ีประสบการณดังกลาว
เกิดจาก การปฏิบัติงานดานการสอนและการปฏิบัติงานดานการวิจัย  ตลอดจนไดรับการฝกอบรม  
สัมมนา  และศึกษาดูงานมาเปนระยะเวลานานมากวากลุมอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย   
ซึ่งผลงานวิจัยที่พบนี้สอดคลองกับการวิจัยของอังศินันท  อินทรกําแหง และทัศนา ทองภักดี  
(2549: 169)  ศึกษาวิจัยเรื่อง  การพัฒนารูปแบบสมรรถนะดานผูนําทางวิชาการของอาจารยใน
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มหาวิทยาลัยของรัฐ  เอกชน  และในกํากับของรัฐ  พบวา  สมรรถนนะดานการสอน สมรรถนะดาน
การวิจัย   สมรรถนะดานบริการวิชาการ  และสมรรถนะดานสงเสริมศิลปวัฒนธรรมไทย  มีอิทธิพล
ตอความเปนผูนําทางวิชาการดวยอิทธิพลและทิศทางที่แตกตางกัน  ระหวางกลุมอาจารยใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ  เอกชน  และในกํากับของรัฐ โดยที่รูปแบบสมมติฐานสอดคลองกับกลุม
อาจารยในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐมากที่สุด   
   คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความมีสติรูคิดของอาจารยของกลุมอาจารยขาราชการสูงกวาคาเฉลี่ย        
ตัวแปรแฝงความมีสติรูคิดของอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  อาจเนื่องมาจากอาจารยขาราชการ
ของกลุมตัวอยางที่ศึกษา  โดยสวนใหญเปนผูมีอายุ  อายุการทํางาน  และประสบการณทํางาน
มากกวาอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  สงผลใหมีวุฒิภาวะที่ดีกวา  และถาพิจารณาจะเห็นวาความ
มีสติรูคิดในการวิจัยครั้งน้ี  ประกอบดวย  ความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง  การยึดม่ันใน
หนาที่รับผิดชอบ  การมุงความสําเร็จ  และการมีวินัยในตนเอง  ซึ่งอาจารยที่มีคุณลักษณะดังกลาว
สูงตองมีวุฒิภาวะที่ดี  ตองอาศัยการเปนผูมีอายุ  อายุการทํางานและประสบการณที่มากพอควร 
   คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงานของกลุมอาจารยขาราชการสูงกวาคาเฉลี่ยตัว
แปรแฝงความพึงพอใจในงานของอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  อาจเนื่องมาจากในกลุมอาจารย
ขาราชการเปนกลุมที่มีสถานภาพในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางานสูงกวาพนักงาน
มหาวิทยาลัย  เชน  สวัสดิการ  คาตอบแทน  ตําแหนงวิชาการ  และการไดรับการยอมรับ อีกทั้ง
การที่อาจารยขาราชการมีอายุการทํางานมากกวาและมีประสบการณในมหาวิทยาลัยที่สังกัดมานาน
กวา ทําใหเกิดความผูกพันและความรักในองคการ  ตลอดจนรักในเพื่อนรวมงาน ซึ่งผลงานวิจัยนี้
สอดคลองกับงานวิจัยของชัญญา   ลี้ศัตรูพาย (2552: 169) ที่ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของเจาหนาที่เทศกิจสังกัดกรุงเทพมหานครภายใตระบบการบริหารจัดการ
แนวใหมตามหลักธรรมาภิบาล พบวา แบบจําลองความสัมพันธระหวางปจจัยเชิงสาเหตุกับ
พฤติกรรมการทํางานภายใตระบบการบริหารจัดการแนวใหมตามหลักธรรมาภิบาลระหวางกลุม
ขาราชการ และกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน นั่นคือนํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรความ 
พึงพอใจในการทํางานของกลุมขาราชการและกลุมพนักงานประจําแตกตางกัน 
 คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยของกลุมอาจารยขาราชการสูง
กวาคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยของกลุมอาจารยพนักงาน
มหาวิทยาลัย อาจเนื่องมาจากอาจารยขาราชการของกลุมตัวอยางที่ศึกษา โดยสวนใหญรับรูวา
ตนเองไดรับ การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยในการอํานวยความสะดวกในการทํางาน มีโอกาสได
เลื่อนตําแหนงและเลื่อนขั้นเงินเดือน  มีโอกาสไดไปศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ มีโอกาสไดทุน
ศึกษาและลาศึกษาตอในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น  และรับรูวาตนเองไดรับการยอมรับ มีเกียรติและมี
ความสําคัญในมหาวิทยาลัย  เนื่องจากในธรรมชาติของมหาวิทยาลัยราชภัฏ อาจารยขาราชการ
ไดรับการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยดังที่กลาวมา ตลอดจนไดดํารงตําแหนงทางการบริหารมากกวา
อาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย   
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 ในสวนของคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงานใน
แบบจําลองโครงสรางความสัมพันธระหวางอาจารยขาราชการกับอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย
แตกตางกัน  ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี พบวา ไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว นั่นแสดงให
เห็นวา คาเฉลี่ย ตัวแปรแฝงการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงานในแบบจําลอง
โครงสรางความสัมพันธระหวางอาจารยขาราชการกับอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยไมแตกตางกัน  
แสดงวา อาจารยขาราชการและอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยมีการรับรูการสนับสนุนทางสังคมของ
เพ่ือนรวมงานใกลเคียงกัน  เนื่องจากในสภาพการทํางานตามความเปนจริงของอาจารยขาราชการ
และอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพและปริมณฑล  ไดรับการ
สนับสนุนจากเพื่อนรวมงานของตนเองที่เหมือนกัน ไมวาจะเปนการรับการสนับสนุนในดานขอมูล
ขาวสาร  เชน  การที่เพ่ือนรวมงานใหคําแนะนํา ตลอดจนใหการปรึกษาในการปฏิบัติงาน  สวนการ
สนับสนุนดานอารมณ  เชน  ไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานในการใหความรักความเห็นใจ  
ใหการยอมรับวาเปน  สวนหน่ึงของกลุมและใหการยอมรับและเห็นคุณคาในการปฏิบัติงาน และการ
สนับสนุนดานวัตถุ  เชน ไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานในการเสียสละเวลาชวยเหลือ   
สื่อการจัดการเรียนรูและการวิจัย และเครื่องมือเครื่องใชเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานของอาจารย 
 อีกทั้งคาเฉลี่ยตัวแปรแฝงพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานในแบบจําลอง
โครงสรางความสัมพันธระหวางอาจารยขาราชการกับอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยแตกตางกัน   
ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  พบวา  ไมสอดคลองกับสมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว  นั่นแสดงใหเห็นวา  
คาเฉลี่ยตัวแปรแฝงพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานในแบบจําลองโครงสราง
ความสัมพันธระหวางอาจารยขาราชการกับอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยไมแตกตางกัน แสดงวา  
อาจารยขาราชการและอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยมีการรับรูพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัย
เปนฐานใกลเคียงกัน  เน่ืองจากในสภาพการจัดการเรียนรูตามความเปนจริงของอาจารยขาราชการ
และอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพและปริมณฑล มีการจัดการ
เรียนรูที่คลายคลึงกัน  คือ  จัด การเรียนรูแบบผูเรียนเปนศูนยกลาง ซึ่งตองมีการจัดการเรียนรู
หลายรูปแบบที่เหมาะสมกับธรรมชาติในวิชาที่ตนเองรับผิดชอบดังน้ันการที่ตองจัดการเรียนรูหลาย
รูปแบบสงผลใหอาจารยขาราชการและอาจารยพนักงานมหาวิทยาลัย  ผลัดเปลี่ยนวิธีการจัดการ
เรียนรู  จึงทําใหมีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานไมแตกตางกัน      
 

3. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 
    จากผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยเชิงเหตุทางจิตสังคมที่มีอิทธิพลตอสมรรถนะและพฤติกรรม
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังนี้ 
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  1. ขอเสนอแนะในเชิงปฏิบัติ 
     1.1 จากผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไดรับอิทธิพลโดยตรงสูงสุดจากสมรรถนะ
ของอาจารย  หรือกลาวอีกนัยหน่ึงวา  การที่อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑลมีสมรรถนะของอาจารยเปนปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุดที่ทําใหมีพฤติกรรมการจัดการ
เรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  ดังน้ันหากตองการใหอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีพฤติกรรม      
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  มีความจําเปนและสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาสมรรถนะของ
อาจารย  ประกอบดวย  สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู และสมรรถนะดานการวิจัย ซึ่งจาก
การศึกษาพบวา   การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  สามารถทําไดหลากหลายวิธี ดังนี้   
1) การเรียนรูจาก การฝกอบรม  2)  การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน  3) การเรียนรูจากการสอนงาน  
4)  การเรียนรูดวยตนเอง  5)  การเรียนรูผานระบบคอมพิวเตอร  6)  การเรียนรูจากคูมือแนะแนว
ทางการปฏิบัติงาน  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2552: 6)  ดังน้ันเพ่ือการพัฒนา
สมรรถนะของอาจารย  ผูวิจัยมีขอเสอนะแนะในประเด็นน้ีคือ  มหาวิทยาลัย  คณะ หรือหนวยงานที่
เกี่ยวของกับการพัฒนาสมรรถนะของอาจารย  ควรมีการสงเสริมการพัฒนาสมรรถนะของอาจารย
อยางเปนระบบ  คือ  มี การจัดการฝกอบรมในเชิงปฏิบัติการ มีคลินิกใหคําปรึกษาและแนะแนวทาง
ในการจัดการเรียนรูและ  การวิจัย  และมีการจัดการความรูดานการจัดการเรียนรูและการวิจัยโดย
เผยแพรทางเว็บไซต  ซึ่งแนวทางดังกลาวนี้ทําใหอาจารยสามารถศึกษาหาความรูไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  สงผลทําใหเกิด  การพัฒนาสมรรถนะของอาจารย  
    1.2 จากผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลไดรับอิทธิพลโดยตรงสูงสุดจากความมีสติรูคิด หรือกลาวอีกนัยหน่ึง
วา    การที่อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีสติรูคิดเปนปจจัยที่
มีอิทธิพลสูงสุดที่ทําใหเกิดสมรรถนะของอาจารย ซึ่งก็คือ ยิ่งอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเกิดความมีสติรูคิดดานการมีวินัยในตนเอง ดานการมุงความสําเร็จ  
ดานการยึดมั่นในหนาที่รับผิดชอบ และดานความมีสมรรถนะในการจัดการตนเองมากขึ้นเทาใด 
ยอมสงผลใหเกิดสมรรถนะของอาจารยดานการจัดการเรียนรูและดานการวิจัย  ทั้งน้ีความมีสติรูคิด
เปนบุคลิกภาพอันพึงประสงคของบุคคลประการหนึ่งในยุดปจจุบันที่ควรเสริมสรางใหมีในบุคลิกภาพ
ของอาจารย  ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะในประเด็นน้ีคือ  ควรมีการสงเสริมหรือเชิดชูเกียรติสําหรับ
อาจารยที่ปฏิติหนาที่ใน การจัดการเรียนรูและการวิจัยไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนตักเตือน 
หรือมีบทลงโทษอยางยุติธรรมสําหรับอาจารยที่บกพรองตอการปฎิบัติหนาที่ในการจัดการเรียนรู
และการวิจัย  เชน  กําหนดบทลงโทษสําหรับอาจารยที่เขาสอนไมตรงเวลา หรือไมคอยเขาหองสอน  
กําหนดบทลงโทษแกอาจารยที่รับเงินทุนสนับสนุนการทําวิจัย  แตไมทําวิจัยสงหนวยงาน หรือสง
เกินกําหนดมากเกินความจําเปน 
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     นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวาสมรรถนะของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไดรับอิทธิพลโดยตรงรองลงมา คือ พฤติกรรมการจัดการเรียนรู
แบบวิ จัย เปนฐาน  หรือกล าว อีกนัยหนึ่ งว า  การที่ อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานเปนปจจัยที่มีอิทธิพล
รองลงมาที่ทําใหเกิดสมรรถนะของอาจารย ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะในประเด็นน้ีคือ ควรมีการสงเสริม
ใหอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎเห็นความสําคัญของการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน  โดยการ
กําหนดเปนนโยบายของมหาวิทยาลัยในการสงเสริมการจัดการเรียนรูแนวนี้ ทําหนังสือคูมือเกี่ยวกับ
การจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานใหแกอาจารยทุกทาน และจัดการความรูที่เกี่ยวกับเร่ืองนี้เผยแพร
ในคลังความรูบนเว็บไซตของมหาวิทยาลัย  ตลอดจนจัดฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับเร่ืองนี้ 
เพ่ือใหอาจารยไดเขาใจและสามารถจัดการเรียนรูแนวนี้ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
    1.3 จากผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานไดรับอิทธิพลโดยตรงสูงสุดจาก
การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และยังพบวา ความพึงพอใจในงานทําใหเกิดสมรรถนะของ
อาจารย  ซึ่งสมรรถนะของจารยสงผลใหเกิดพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน ทั้งน้ี    
ความพึงพอใจในงาน  ประกอบดวย ความพึงพอใจดานบริบท และความพึงพอใจดานลักษณะงาน
ทั่วไป  เม่ืออาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฎรับรูวามหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนดานการกําหนด
นโยบาย  ดานโอกาสกาวหนาและพัฒนาและดานการยอมรับ ทําใหอาจารยเกิดความรูสึกที่นาพอใจ
ตอการที่มหาลัยอํานวยความสะดวกที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูและการวิจัย ใหโอกาสในการเลื่อน
ตําแหนง หรือเลื่อนขั้นเงินเดือน  ใหโอกาสศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ใหความสําคัญ ตลอดจนยก
ยองใหเกียรติอาจารยที่ทําวิจัย  ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะในประเด็นน้ีคือ  ควรกําหนดนโยบายของ
มหาลัยที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ  สนับสนุนใหอาจารยทุกคนไดมีโอกาส
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ตลอดจน  ยกยองและเชิดชูเกียรติใหแกอาจารยททําวิจัย เชน  รางวัล
นักวิจัยประเภทตางๆ        
  2.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัย 
  2.1 สําหรับนักวิจัยที่สนใจศึกษาแบบจําลองโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ของสมรรถนะและพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยนําแบบจําลองที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นไปใชกับกลุมตัวอยางอ่ืน ๆ  
ไดแก  อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในภูมิภาคอ่ืน หรืออาจารยผูสอนในระดับอุดมศึกษาของภาครัฐ  
และเอกชน  โดยอาจปรับเปลี่ยนตัวแปรใหเหมาะสมกับเน้ือหา องคประกอบของตัวแปร  และบริบท
ของกลุมตัวอยาง  เชน  ตัวแปรการเรียนรูดวยการนําตนเอง  ถากลุมตัวอยางเปนอาจารยผูสอนใน
ระดับอุดมศึกษาของภาครัฐที่ไมใชมหาวิทยาลัยราชภัฎ  เนื่องจากกลุมตัวอยางดังกลาวมีบริบทใน 
การทํางานที่แตกตางกันกับอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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  2.2 ในการวิจัยครั้งน้ีพบวา ตัวแปรตางๆ ที่นําเขามารวมในการอธิบาย
พฤติกรรมการจัดการเรียนรูของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  
สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในกลุมขาราชการไดรอยละ 32 และกลุม
พนักงานมหาวิทยาลัยไดรอยละ 57 แสดงวานาจะมีตัวแปรอ่ืนที่ยังสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลได  ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไปนาจะศึกษาตัวแปรอ่ืนเพ่ิมเติม   
เชน  การเรียนรูดวยการนําตนเอง  การแลกเปลี่ยนเรียนรู 
  2.3  ในการวิจัยครั้งน้ีพบวา  ตัวแปรสมรรถนะของอาจารยมีอิทธิพลโดยตรง
สูงสุดตอพฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐานของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลสูงสุดถึง .39  อยางไรก็ตามพบวา   
ตัวแปรสาเหตุในแบบจําลองครั้งนี้ ซึ่งไดแก ความมีสติรูคิด ความพึงพอใจในการทํางาน การรับรู
การสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย และการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน สามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะของอาจารยไดเพียงรอยละ 69  แสดงวานาจะมีตัวแปร
อ่ืน ๆ ที่ยังสามารถอธิบายความแปรปรวนของสมรรถนะของอาจารย ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไป
นาจะศึกษา ตัวแปรอ่ืนๆ ที่นาจะสงผลตอสมรรถนะของอาจารยเพ่ิมเติม เชน การไดรับการถายทอด
ทางสังคม  การรับรูความสามารถแหงตน  
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โดยใชผลงานวิจัยประกอบเนื้อหาที่ศึกษาใหแกผูเรียน  ไดแก  ผลงานวิจัยของผูสอน  หรือผลงานวิจัย
ของผูอ่ืนในวิชาที่ศึกษา  ตลอดจนการจัดกระบวนการเรียนรูที่ใชกระบวนการวิจัย     
                                                                                                                                       
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน และกรุณากรอกขอมูล
ตามสภาพความเปนจริงลงในชองวางที่เวนไว  
1. เพศ  1) ชาย  2) หญิง 
2. ระยะเวลาการทํางาน  1) 2-5 ป  2) 6-9 ป  3) 10-14 ป  4) ≥  15 ป โปรดระบุ........... 
3. สถานภาพ          1) ขาราชการ  2) พนักงานมหาวิทยาลัย   
4.  ระดับการศึกษา    1) ปริญญาตรี  2) ปริญญาโท   3) ปรญิญาเอก   4) อื่นๆ โปรดระบุ........ 
5. ตําแหนงทางวิชาการ  1) อาจารย  2) ผูชวยศาสตราจารย   3) รองศาสตราจารย   
      4) ศาสตราจารย 
6. ผลงานวิจัยที่ไดรับการตีพิมพ     1) ไมมี     
  2) ระดับชาติ  จํานวน..........เรื่อง          3) ระดับนานาชาติ จํานวน.........เรื่อง       
7. ประสบการณและจํานวนงานวิจัยที่ทานเคยทําในอดีตจนถึงปจจุบัน 
  1) ไมเคยทาํงานวิจัย    2) 1-2 เรื่อง    3) 3-5เรื่อง     4) 6-10 เรื่อง    5) ≥  10 เรื่อง 
      โปรด ระบุ........ 
8. ทานมีประสบการณการทําวิจัยในลักษณะใดบาง   
  1) ทําคนเดียว จํานวน.........เรื่อง     2) ทําเปนทีม จํานวน..........เรื่อง 
9. สังกัดมหาวิทยาลัย 
  1) มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม   5) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   
  2) มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร   6) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  
  3) มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จ   7) มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ 
  4) มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุร ี
 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการสอนของขาพเจา   
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทีต่รงกับสภาพความเปนจริงของทาน  โดยใชเกณฑดังตอไปนี้ 
  1 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอยที่สุด  
  2 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอย  
  3 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางนอย 
  4 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางมาก 
  5 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมาก  
  6 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมากที่สุด  
 

 

ทานที่ตองการติดตอสอบถามหรือใหความคิดเห็นเก่ียวกับงานวิจัย  กรุณาโทร 086-570-5635 หรือ  
e-mail  มาที่  punyada_p@hotmail.com 
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ขอ 

 
ขอความ 

 
นอยท่ีสุด                         มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

1 ขาพเจาสอดแทรกผลการวิจัยของตนเองมาใชประกอบ      
การสอน     

       

2 ขาพเจาเชื่อมโยงผลการวิจัยของผูอื่นมาใชประกอบการ
สอน  

       

3 ขาพเจานํางานวิจัยมาใหนักศึกษาไดศึกษาและ       
อภิปรายรวมกันในชั้นเรียน  

       

4 ขาพเจาเนนความสําคัญของการนําผลการวิจัยมาใชใน     
การประกอบการสอนทุกวิชา 

       

5 ขาพเจาใหนักศึกษาวิพากษผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
เน้ือหาที่สอน 

       

6 ขาพเจาใหนักศึกษาศึกษาเอกสารประกอบการสอนที่มี
ตัวอยางผลการวิจัยมารวมอภิปรายในหองเรียน 

       

7 ขาพเจาใหนักศึกษาทําการศึกษางานวิจัย เพ่ือมาอภิปราย
ในชั้นเรียน 

       

8 ขาพเจามักใหนักศึกษาเรียนรูดวยตนเองโดยการทํา
รายงานประมวลผลงานวิจัยสง เพ่ือศึกษาขอคนพบ/ องค
ความรูในศาสตรของตน เชน การสรุปผลงานวิจัยสง การ
สํารวจ     การวิจัยเอกสาร 

       

9 ขาพเจาแนะนําขอมูลสารสนเทศดานการวิจัย เชน เว็ปไซด
ตางๆ วารสารงานวิจัย ฐานขอมูลการวิจัย เปนตน ใหแก
นักศึกษา เพ่ือใหนักศึกษาไดเรียนรู 

       

10 ขาพเจานํากระบวนการวิจัยมาประยุกตใชในการสอน        

11 ขาพเจาฝกใหผูเรียนตั้งคําถามที่สามารถพัฒนาไปสูปญหา
การวิจัยได 

       

12 ขาพเจาฝกใหนักศึกษารูจักหาเหตุผลมาประกอบ           
การคาดคะเนคําตอบ 

       

13 ขาพเจาเปดโอกาสใหนักศึกษาคนหาคําตอบดวยตนเอง        

14 ขาพเจาแนะนําใหผูเรียนฝกหาขอมูลจากฐานขอมูลการ
วิจัย  แมจะตองใชเวลามาก เพ่ือคนหาตอบ 

       

15 ขาพเจาพัฒนานักศึกษาใหรูจักเลือกเครื่องมือท่ีเหมาะสม
กับขอมูลท่ีตองการเพื่อนํามาใชศึกษาหาขอมูลในวิชาตาง 
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ขอ 

 
ขอความ 

นอยท่ีสุด                         มากที่สุด สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

16 ขาพเจาชี้แนะใหนักศึกษาไดรวมกันหาขอสรุปใน
ประเด็นที่อภิปราย เมื่อนักศึกษามีความคิดเห็นที่
แตกตางกัน 

       

17 ขาพเจาใหนักศึกษาฝกปฏิบัติการแกปญหา หรือ
คนควาคําตอบดวยกระบวนการวิจัยตั้งแตเร่ิมกําหนด
ปญหา ตั้งสมมติฐาน เก็บขอมูล วิเคราะหขอมูล และ
สรุปผล 

       

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามสมรรถนะของขาพเจา   
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทีต่รงกับสภาพความเปนจริงของทาน  โดยใชเกณฑดังตอไปนี้ 
  1 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอยที่สุด  
  2 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอย  
  3 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางนอย 
  4 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางมาก 
  5 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมาก  
  6 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมากที่สุด  
 

 
ขอ 

 
ขอความ 

 
นอยท่ีสุด                         มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

18 ขาพเจาใชความรูในเนื้อหาวิชาที่สอนอยางลึกซึ้ง        

19 ขาพเจากําหนดจุดมุงหมายในการสอนแตละครั้งอยาง
ชัดเจน 

       

20 ขาพเจาจัดเตรียมเนื้อหาสาระในวิชาที่สอนไดอยางถูกตอง
ตรงกับคําอธิบายรายวิชา 

       

21 ขาพเจาสามารถสอนใหเปนไปตามจุดมุงหมายและเคา
โครงของวิชาที่สอนไดเปนอยางดี 

       

22 ขาพเจาสามารถตอบขอซักถาม หรือใหขอมูลยอนกลับที่
เปนประโยชนตอผูเรียนไดเสมอ 

       

23 ขาพเจากําหนดวิธีการสอนไดหลายรูปแบบ และเลือกให
เหมาะสมกับเนื้อหาสาระที่สอน 

       

24 ขาพเจาสามารถถายทอดความรูไดอยางเปนขั้นตอนจนทํา
ใหนักศึกษาเขาใจสิ่งที่เรียนไดงายขึ้น 
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ขอ 

 
ขอความ 

 
นอยท่ีสุด                         มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

25 ขาพเจาผลิตส่ือหรือเอกสารประกอบการสอนที่ชวยให      
การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ 

       

26 ขาพเจาสามารถใชส่ือการสอนไดเหมาะสมกับเนื้อหาที่
สอน  และสถานการณ 

       

27 ขาพเจาจบการศึกษาในหลักสูตรที่ฝกประสบการณการทํา
วิจัย หรือทําวิทยานิพนธ หรือปริญญานิพนธครบทุก
ขั้นตอน 

       

28 ขาพเจาสามารถทํางานวิจัยไดอยางเชี่ยวชาญทุกขั้นตอน        

29 ขาพเจาสามารถทํางานวิจัยไดหลายรูปแบบทั้งในเชิง
คุณภาพ ปริมาณและการวิจัยขั้นสูง 

       

30 ขาพเจามีความรูความเขาใจดานระเบียบวิธีเปนอยางดี        

31 ขาพเจาสามารถใหคําปรึกษาแนะนําดานการวิจัยแก
ผูสนใจไดเสมอ 

       

32 ขาพเจาไดรับการยอมรับในความสามารถดานการวิจัยจาก
ผูรวมงาน 

       

33 ขาพเจามักทํางานวิจัยเพ่ือมาพัฒนางานที่ขาพเจา
รับผิดชอบ หรือพัฒนาหนวยงาน เชน พัฒนาการเรียนการ
สอน 

       

34 การทํางานวิจัยควบคูกับการสอน และภารกิจอ่ืนๆใน
มหาวิทยาลัย ไมเปนปญหาสําหรับขาพเจา 

       

35 ขาพเจาสามารถเผยแพรบทความวิจัยของตนเองใน
วารสารที่เปนที่ยอมรับได 

       

 
ตอนที่ 4   แบบสอบถามความมีสติรูคิด 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทีต่รงกับสภาพความเปนจริงของทาน  โดยใชเกณฑดังตอไปนี้ 
  1 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอยที่สุด  
  2 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอย  
  3 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางนอย 
  4 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางมาก 
  5 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมาก  
  6 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมากที่สุด  
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ขอ 

 
ขอความ 

 
นอยท่ีสุด                         มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

36 ขาพเจาเปนคนท่ีมีความสามารถสูง        

37 ขาพเจาทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล        

38 บอยครั้งท่ีขาพเจามักจะหาสิ่งของที่ตองการใชไมพบ        

39 ดูเหมือนวาขาพเจาจะไมสามารถจัดระเบียบงานและเวลา
ของตนเองไดเลย 

       

40 ขาพเจาปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังและ
ความสามารถ 

       

41 เมื่อขาพเจามีความตั้งใจท่ีจะทําสิ่งใดแลว ขาพเจาจะยึดมั่น
ในการทําตามนั้นเสมอ 

       

42 ขาพเจามีเปาหมายชัดเจนและมีการปฏิบัติเพ่ือไปสู
เปาหมายอยางเปนขั้นตอน 

       

43 ขาพเจาทํางานทุกวิถีทางเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย        

44 ขาพเจามุงสูความเปนมาตรฐานที่ดีเย่ียมในทุกสิ่งที่ขาพเจา
ทํา 

       

45 ขาพเจาสามารถทํางานใหเสร็จตามเวลาไดเปนอยางดี        

46 ขาพเจาควบคุมตนเองใหทํางานจนสําเร็จได ถึงแมจะพบ
กับอุปสรรคใดๆ ก็ตาม 

       

47 ขาพเจาเปนคนไมละเอียดถ่ีถวน        

48 บอยครั้งท่ีขาพเจามักทําอะไรไปโดยไมไดคิดไตรตรอง        

49 ขาพเจาคิดอยางรอบคอบกอนที่จะทําสิ่งใดๆ        

 
ตอนที่ 5    แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทีต่รงกับสภาพความเปนจริงของทาน  โดยใชเกณฑดังตอไปนี้ 
  1 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอยที่สุด  
  2 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอย  
  3 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางนอย 
  4 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางมาก 
  5 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมาก  
  6 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมากที่สุด  
 
 
 
 
 



 185

 
ขอ 

 
ขอความ 

 
นอยท่ีสุด                         มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

50 ความมั่นคงของงานที่ขาพเจาทําอยู        

51 ความมั่นคงในอนาคตของมหาวิทยาลัยท่ีขาพเจาทํางานอยู        

52 รายไดและสิทธิประโยชนที่ขาพเจาไดรับจากการทํางาน        

53 คาจางที่ขาพเจาไดรับจากการทํางานมีความยุติธรรม        

54 ขาพเจาพึงพอใจในพื่อนรวมงาน        

55 โอกาสที่ขาพเจาไดแลกเปล่ียนเรียนรูในที่ทํางานกับเพ่ือน
รวมงาน 

       

56 โอกาสที่ขาพเจาไดชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน        

57 การยอมรับและการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา        

58 การสนับสนุนและการแนะนําในการทํางานที่ขาพเจาไดรับ
จากผูบังคับบัญชา 

       

59 โดยทั่วไปแลวขาพเจามีความพึงพอใจอยางมากกับ
ตําแหนงงานที่ทําอยู 

       

60 ขาพเจารูสึกพึงพอใจในลักษณะงานที่ขาพเจาทําอยู        

61 ขาพเจาคิดที่จะลาออกจากงานนี้อยูบอยครั้ง        

62 ขาพเจารูสึกไมมีความสุข เน่ืองจากขาพเจาไมมี
ความสามารถในการทํางานในตําแหนงนี้ 

       

63 ขาพเจารูสึกพึงพอใจในตนเองเปนอยางมาก เมื่อสามารถ
ทํางานไดเปนอยางดี 

       

64 การพัฒนาและความเจริญงอกงามที่ไดรับจากการทํางาน        

65 ขาพเจารูสึกวางานที่ทําไดรับความสําเร็จอยางคุมคา        

66 ขาพเจาทํางานไดอยางเปนอิสระทั้งทางความคิดและ       
การกระทํา 

       

67 ความทาทายของงานที่ขาพเจาทํา        

 
ตอนที่ 6    การรับรูการสนับสนุนจากมหาวิทยาลัย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทีต่รงกับสภาพความเปนจริงของทาน  โดยใชเกณฑดังตอไปนี้ 
  1 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอยที่สุด  
  2 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอย  
  3 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางนอย 
  4 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางมาก 
  5 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมาก  
  6 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมากที่สุด  
 



 186

 
ขอ 

 
ขอความ 

 
นอยท่ีสุด                         มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

68 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจามีนโยบายสนับสนุน     
การจัดการเรียนรูโดยจัดใหมีเทคโนโลยีทางการศึกษาที่
เพียงพอ 

       

69 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจามีนโยบายสนับสนุน    
การทําวิจัย โดยจัดใหมีคอมพิวเตอร  เทคโนโลยี
สารสนเทศที่เพียงพอ 

       

70 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจาจัดหาเงินสนับสนุน
สําหรับการทําวิจัย หรือการตีพิมพผลงานวิจัย หรือ        
การนําเสนอผลงานวิจัย 

       

71 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจากําหนดภาระงานดาน  
การจัดการเรียนรูและดานการวิจัยเพ่ือใชในการประเมินผล
การปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน 

       

72 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจานําผลงานวิจัยของ
อาจารยแตละคนมาใชประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบ 

       

73 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจามีการประเมินผล      
การปฏิบัติงาน  และนําผลที่ไดมาใชประกอบการเลื่อน      
ขั้นเงินเดือนที่เปนธรรม 

       

74 คาตอบแทนกับสวัสดิการที่ขาพเจาไดรับมีความเหมาะสม
กับตําแหนงงาน 

       

75 ขาพเจาไดรับการสงเสริมใหทําตําแหนงทางวิชาการ        

76 ขาพเจามักไดรับโอกาสเขารับการพัฒนาและฝกอบรมเพื่อ
เสริมสรางสมรรถนะดานการวิจัย  หรือสมรรถนะดาน     
การเรียนการสอน 

       

77 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจาใหโอกาสอาจารยไป
ฝกอบรม  หรือศึกษาดูงาน หรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

       

78 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจาใหความสําคัญกับ
อาจารยที่ทํางานวิจัย เชน มักไดรับเชิญ หรือใหทํางานที่มี
ความสําคัญ 
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ขอ 

 
ขอความ 

 
นอยท่ีสุด                         มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

79 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจามีการเชิดชูเกียรติ
อาจารยที่ทํางานวิจัย เชน ใหวุฒิบัตร มอบรางวัล 

       

80 มหาวิทยาลัย หรือคณะของขาพเจาตระหนักวาอาจารยที่
ทําวิจัยเปนการทําคุณประโยชนใหกับมหาวิทยาลัย 

       

81 อาจารยที่ไมทําวิจัยไดรับความกาวหนาทางวิชาชีพไม
แตกตางกับอาจารยที่ทําวิจัย 

       

 
ตอนที่ 7    การรับรูการสนับสนุนทางสังคมของเพื่อนรวมงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทีต่รงกับสภาพความเปนจริงของทาน  โดยใชเกณฑดังตอไปนี้ 
  1 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอยที่สุด  
  2 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบันอย  
  3 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางนอย 
  4 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัคอนขางมาก 
  5 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมาก  
  6 หมายถึง  ทานรับรูวาขอความตรงกับความเปนจริงในระดบัมากที่สุด  
 

 
ขอ 

 
ขอความ 

 
นอยท่ีสุด                         มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

82 ขาพเจาไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน  
หรือการวิจัยอยางสม่ําเสมอจากเพื่อนรวมงาน 

       

83 ขาพเจาไดรับขาวสารเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน  
หรือการวิจัยอยางสม่ําเสมอจากเพื่อนรวมงาน 

       

84 ขาพเจารูสึกวาเพ่ือนรวมงานไมยินดีชวยเหลือเมื่อขาพเจา
ประสบปญหาดานการจัดการเรียนการสอน หรือการวิจัย 

       

85 เพ่ือนรวมงานใหการสะทอนกลับเกี่ยวกับการจัดการเรียน
การสอน หรือการวิจัยของขาพเจา 

       

86 ทุกครั้งที่ฉันมีปญหา เพ่ือนรวมงานจะใหกําลังใจแกฉันใน  
การเผชิญปญหา 

       

87 เพ่ือนรวมงานแสดงความรักความเห็นใจเมื่อขาพเจามี
ปญหาที่ไมสบายใจ 

       

88 เพ่ือนรวมงานใหความเปนกันเองกับขาพเจาในฐานะที่เปน
เพ่ือนรวมงานมากกวาในฐานะท่ีเปนสมาชิกคนหนึ่งของ
กลุม 
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ขอ 
 

ขอความ 
 
นอยท่ีสุด                        มากที่สุด 

สําหรับ 
เจาหนาท่ี 

1 2 3 4 5 6  

89 เพ่ือนรวมงานแสดงความยินดีกับฉันอยางจริงใจเมื่อฉัน
ประสบความสําเร็จในการทํางาน 

       

90 เพ่ือนรวมงานเห็นคุณคาของขาพเจาอยางแทจริง        

91 เพ่ือนรวมงานยินดีชวยเหลือขาพเจาอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ เมื่อขาพเจาตองการ 

       

92 เพ่ือนรวมงานชวยสอนแทนเมื่อขาพเจาไมสามารถเขา
สอนได 

       

93 เมื่อขาพเจาตองการความชวยเหลือในแงวัตถุปจจัยตางๆ    
เพ่ือนรวมงานจะใหความชวยเหลือแกขาพเจา 

       

94 เพ่ือนรวมงานมักปฏิเสธเมื่อขาพเจาขอยืมส่ือการสอน        

95 ขาพเจาไมสามารถขอสื่อ หรือส่ิงอํานวยความสะดวกใน   
การทําวิจัยจากเพ่ือนรวมงานได 

       

 
กราบขอบพระคุณที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก  ข.  
ผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

ตาราง 16 รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
 

 รายชื่อผูเชี่ยวชาญ ตําแหนง-หนวยงานของผูเชี่ยวชาญ 
1. ผูเชี่ยวชาญดานการวัดและประเมินผลการศึกษา 

1.1  รองศาสตราจารยลัดดาวัลย  เกษมเนตร 
อาจารยพิเศษ 
สถาบันวิจัยและพัฒนาการศึกษาพิเศษ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   

2. ผูเชี่ยวชาญดานหลักสูตรและการสอน 
2.1  ผูชวยศาสตราจารยดร.ไสว  ฟกขาว 
 

คณบดีบัณฑติวทิยาลยั 
มหาวิทยาลยัราชภัฏจันทรเกษม 

3. ผูเชี่ยวชาญดานพฤติกรรมศาสตร 
3.1 ผูชวยศาสตาจารยดร.วัลภา  สบายยิ่ง 
 
3.2 อาจารยดร.วิชุดา  กิจธรธรรม 
 
 
3.3  อาจารยดร.ปานจักษ  เหลารัตนพงษ 

 
คณบดีบัณฑติวทิยาลยั 
มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 
อาจารยประจํา 
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   
อดีตอาจารยประจํา 
สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ   

 
 

    
    
   
     
      
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค. 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชในการวิจัย 
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ตาราง 17 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
     (Corrected Item-Total Correlation) และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัด   
     พฤติกรรมการจัดการเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน 
 

 
ขอ 

คา Corrected Item-Total Correlation 

ฉบับทดลองใช 
(N = 100) 

ฉบับใชจริง 
(N = 720) 

องคประกอบที่ 1  ดานการใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

.56 

.63 

.74 

.74 

.77 

.77 

.75 

.68 

.54 

.65 

.73 

.80 

.79 

.77 

.80 

.77 

.73 

.66 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .91 .93 

องคประกอบที่ 2  ดานการใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู  
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 

.75 

.77 

.70 

.66 

.71 

.74 

.71 

.73 

.73 

.79 

.76 

.73 

.79 

.80 

.80 

.81 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .91 .94 
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั .95 .96 
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ตาราง 18 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
  (Corrected Item-Total Correlation)  และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัด  
     สมรรถนะของอาจารย 
 

 
ขอ 

คา Corrected Item-Total Correlation 

ฉบับทดลองใช 
(N = 100) 

ฉบับใชจริง 
(N = 720) 

องคประกอบที่ 1  ดานการจัดการเรียนรู 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

.62 

.77 

.67 

.69 

.73 

.67 

.63 

.54 

.70 

.73 

.78 

.81 

.81 

.73 

.78 

.78 

.70 

.73 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .90 .94 

องคประกอบที่ 2  ดานการวิจัย 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 

.61 

.81 

.84 

.85 

.86 

.85 

.82 

.60 

.75 

.57 

.84 

.85 

.84 

.87 

.83 

.76 

.66 

.75 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .94 .94 
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั .92 .94 
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ตาราง 19 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
  (Corrected Item-Total Correlation) และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดความม ี
  สติรูคิด 
 
 
ขอ 

คา Corrected Item-Total Correlation 

ฉบับทดลองใช 
(N = 100) 

ฉบับใชจริง 
(N = 720) 

องคประกอบที่ 1  ดานความมีสมรรถนะในการจัดการตนเอง 

36 
37 

.79 

.79 
.73 
.73 

คาความเชื่อมั่นรายดาน .88 .84 
องคประกอบที่ 2  ดานความมีระบบระเบียบ 

38 
39 

.62 

.62 
.60 
.60 

คาความเชื่อมั่นรายดาน .77 .75 
องคประกอบที่ 3  ดานความยึดมั่นในหนาท่ีรับผิดชอบ 

40 
41 

.50 

.50 
.68 
.68 

คาความเชื่อมั่นรายดาน .66 .81 
องคประกอบที่ 4  ดานการมุงความสําเร็จ 

42 
43 
44 

.72 

.70 

.73 

.77 
.78’ 
.77 

คาความเชื่อมั่นรายดาน .85 .88 
องคประกอบที่ 5  ดานความมีวินัยในตนเอง 

45 
46 

.66 

.66 
.67 
.67 

คาความเชื่อมั่นรายดาน .80 .80 
องคประกอบที่ 6  ดานความสุขุมรอบคอบ 

47 
48 
49 

.80 

.77 

.51 

.64 

.70 

.28 
คาความเชื่อมั่นรายดาน .82 .70 
คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .88 .87 
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ตาราง 20 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
   (Corrected Item-Total Correlation) และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัด 
  ความพึงพอใจในงาน 
 

 
ขอ 

คา Corrected Item-Total Correlation 

ฉบับทดลองใช 
(N = 100) 

ฉบับใชจริง 
(N = 720) 

องคประกอบที่ 1  ดานบริบท 
50 
51 
52 
53 
54 
55 
56 
57 
58 

.44 

.47 

.70 

.68 

.66 

.77 

.53 

.52 

.49 

.60 

.66 

.71 

.68 

.61 

.64 

.58 

.65 

.62 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .86 .88 

องคประกอบที่ 2  ดานลกัษณะงาน 
59 
60 
61 
62 
63 
64 
65 
66 
67 

.70 

.79 

.59 

.42 

.55 

.79 

.75 

.61 

.66 

.64 

.65 

.36 

.24 

.54 

.65 

.70 

.63 

.57 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .89 .83 
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั .91 .92 
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ตาราง 21 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
  (Corrected Item-Total Correlation) และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดการรับรู   
  การสนับสนนุจากมหาวิทยาลัย 
 

 
ขอ 

คา Corrected Item-Total Correlation 

ฉบับทดลองใช 
(N = 100) 

ฉบับใชจริง 
(N = 720) 

องคประกอบที่ 1  ดานการกําหนดนโยบาย 
68 
69 
70 
71 
72 

.57 

.60 

.65 

.41 

.50 

.76 

.80 

.78 

.79 

.66 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .77 .90 

องคประกอบที่ 2  ดานโอกาสกาวหนาและพัฒนา 
73 
74 
75 
76 
77 

.54 

.60 

.72 

.74 

.62 

.68 

.67 

.73 

.77 

.69 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .84 .88 

องคประกอบที่ 3  ดานการยอมรับ 
78 
79 
80 
81 

.44 

.46 

.54 

.31 

.60 

.63 

.68 
ตัดทิ้ง 

(ไมผานเกณฑ) 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .68 .85 
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั .91 .94 
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ตาราง 22 คาความสัมพันธระหวางขอคําถามรายขอกบัคะแนนรวมของแบบสอบถามแตละดาน  
  (Corrected Item-Total Correlation) และคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับของแบบสอบถามวัดการรับรู 
  การสนับสนนุทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน 
 

 
ขอ 

คา Corrected Item-Total Correlation 

ฉบับทดลองใช 
(N = 100) 

ฉบับใชจริง 
(N = 720) 

องคประกอบที่ 1  ดานขอมูลขาวสาร 
82 
83 
84 
 
85 

.45 

.34 

.23 
 

.40 

.71 

.73 
ตัดทิ้ง 

(ไมผานเกณฑ) 
.37 

คาความเชื่อม่ันรายดาน .61 .87 
องคประกอบที่ 2  ดานอารมณ 
86 
87 
88 
89 
90 

.82 

.78 

.75 

.90 

.81 

.83 

.88 

.83 

.84 

.84 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .93 .94 

องคประกอบที่ 3  ดานวตัถ ุ
91 
92 
93 
94 
95 

.62 

.49 

.62 

.40 

.37 

.57 

.50 

.56 

.40 

.45 
คาความเชื่อม่ันรายดาน .73 .73 
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบั .91 .92 

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก ง. 
ผลการวเิคราะหความตรงเชงิโครงสรางขอคําถามที่ใชใน 
การวิเคราะหแบบจําลองความสัมพนัธเชิงสาเหตุจริง  
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของขอคําถามในตัวแปรพฤติกรรมการจัด        
     การเรียนรูแบบวิจัยเปนฐาน (n = 720)      
 

ขอ องคประกอบดาน  
Standardize 

Loading 
R2 

การใชผลการวิจัยประกอบการจัดการเรียนรู   
2  .52 .42 
6  .72 .52 
8  .83 .68 
9  .81 .65 
การใชกระบวนการวิจัยในการจัดการเรียนรู   
12  .68 .46 
14  .86 .74 
15  .85 .73 
17  .84 .71 

χ2 = 92.23, df=19 (p= .00), SRMR = .028,  RMSEA = .074, GFI = .97,  NFI = .99, 

CFI = .99, TLI = .98,  AGFI = .94,  PNFI = .67,  χ2 / df =  4.85 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของขอคําถามในตัวแปรสมรรถนะของอาจารย   
      (n = 720) 
 

ขอ องคประกอบดาน  
Standardize 

Loading 
R2 

สมรรถนะดานการจัดการเรียนรู      
18  .79 .62 
19  .84 .71 
20  .87 .76 
21  .85 .72 
22  .82 .68 
24  .76 .58 
สมรรถนะดานการวิจัย         
28  .88 .77 
29  .89 .79 
30  .91 .82 
31  .89 .80 
34  .62 .39 

χ2 = 187.60, df=43 (p= .00), SRMR = .033,  RMSEA = .068, GFI = .95,  NFI = .98, 

CFI = .99, TLI = .98,  AGFI = .93,  PNFI = .77,  χ2 / df =  4.36 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของขอคําถามในตัวแปรความมีสติรูคิด 

   (n = 720) 
 

ขอ ขอที่ 
Standardize 

Loading 
R2 

ความมีสมรรถนะ   
36  .78 .61 
37  .93 .87 
ความยึดม่ันในหนาที่รับผิดชอบ   
40  .78 .61 
41  .90 .80 
การมุงความสาํเร็จ   
43  .84 .71 
44  .87 .75 
ความมีวินัยในตนเอง   
45  .84 .71 
46  .82 .67 

χ2 = 38.01, df=14 (p= .00052), SRMR = .033,  RMSEA = .049, GFI = .99,  NFI = .99, 

CFI = 1.00, TLI = .99,  AGFI = .97,  PNFI = .50,  χ2 / df =  2.71 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของขอคําถามในตัวแปรความพึงพอใจในงาน    
   (n = 720) 
 

ขอ ขอที่ 
Standardize 

Loading 
R2 

ความพึงพอใจในงานดานบริบท   
50  .62 .39 
53  .69 .48 
54  .67 .44 
58  .62 .39 
ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน   
60  .76 .58 
61  .33 .11 
64  .73 .53 
67  .64 .41 

χ2 = 86.09, df=19 (p= .00), SRMR = .036,  RMSEA = .070, GFI = .97,  NFI = .97, 

CFI = .98, TLI = .97,  AGFI = .94,  PNFI = .66,  χ2 / df =  4.53 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของขอคําถามในตัวแปรการรับรู 
   การสนับสนนุจากมหาวิทยาลัย  (n = 720) 
 

ขอ ขอที่ 
Standardize 

Loading 
R2 

การกําหนดนโยบาย     
69  .80 .64 
70  .84 .71 
71  .86 .73 
72  .74 .54 
โอกาสกาวหนาและพัฒนา     
74  .66 .43 
75  .82 .67 
76  .87 .75 
77  .79 .63 
การยอมรับ      
79  .87 .76 
80  .88 .77 

χ2 = 114.75, df=32 (p= .00), SRMR = .029,  RMSEA = .060, GFI = .97,  NFI = .99, 

CFI = .99, TLI = .99,  AGFI = .95,  PNFI = .70,  χ2 / df =  3.58 
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ตาราง 28 ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของขอคําถามในตัวแปรการรับรู 
   การสนับสนนุจากเพื่อนรวมงาน (n = 720) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ ขอที่ 
Standardize 

Loading 
R2 

การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร     
82  .92 .85 
83  .93 .86 
85  .65 .42 
การสนับสนุนดานอารมณ        
88  .81 .65 
89  .90 .81 
90  .93 .87 
91  .92 .84 
การสนับสนุนดานวัตถุ      
92  .81 .65 
93  .91 .82 

χ2 = 101.61, df=24 (p= .00), SRMR = .028,  RMSEA = .054, GFI = .97,  NFI = .99, 

CFI = .99, TLI = .99,  AGFI = .94,  PNFI = .66,  χ2 / df =  4.23 
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