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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสรา้งสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสนิทร์ 2) วิเคราะห์หากลุ่มอาจารย์ท่ีควรได้รับการ

พัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริม 3) ตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค์ และ 4) ประเมนิรูปแบบการบรหิารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่ม

สร้างสรรค์ โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมเชิงปริมาณเสริมด้วยเชิงคุณภาพ  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย  คือ อาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จำนวน 472 คน ได้มาโดยการเลอืกแบบแบ่งชั้นกำหนดสัดส่วน เครื่องมอืท่ีใช้

วัดในการวิจัย คือ 1) แบบวัดตัวแปร 11 แบบวัด ท่ีมีค่า IOC ต้ังแต่ .60 ถึง 1.00 มีค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r-item 

total correration) ต้ังแต่ .226 ถึง .890 ค่าความเท่ียงคำนวณโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา  (α) มีค่าต้ังแต่ .768 

ถึง .914 2) แบบสัมภาษณ์ และ 3) แบบประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติ

พื้นฐาน และสถิติอ้างอิง ใช้สถิติทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติทดสอบที การวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณ การวิเคราะห์

เสน้ทางอทิธิพลโดยวิธีวิเคราะห์รูปแบบสมการเชิงโครงสร้าง 

ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล และจิตลักษณะ

ตามสถานการณ์ร่วมกันอธิบายการทำงานได้ร้อยละ 76.30 ซึ่งอธิบายได้มากกว่ารอ้ยละ 40 2) กลุ่มท่ีควรไดร้ับการ

พัฒนาก่อน คือ อาจารย์ท่ีสังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ โดยมีปัจจัยส่งเสริมท่ี

สำคัญ 3 ประการ คือ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ความต้ังใจในการทำงาน และลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนต่อการทำงาน 3) รูปแบบปัจจัยเชิงเหตุของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์มคีวามสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค์ได้ร้อยละ 83.70 และ 4) รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ท่ีประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  มีค่าเฉลี่ยราย

ด้านและโดยภาพรวมสูงกว่าเกณฑ์ร้อยละ 70/75 ทำให้เชื่อมั่นได้ว่ารูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  สามารถนำไปใช้ปฏิบัติได้จริง 

ผลการวิจัยนี้เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร ผู้ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาการทำงานของอาจารย์  และนักวิชาการหรือ

อาจารย์ที่สนใจการพัฒนาตนดา้นการทำงาน 
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ABSTRACT 

This research aimed to 1) study the causal factors of the Ratanakosin Rajabhat University 

instructors’ achievement oriented and creative work, 2) analyze the priority group of instructors that should be 

developed first and the factors that should be supported, 3) examine an administrative model for 

developing of achievement oriented and creative work, and 4) evaluate an administrative model for 

developing of achievement oriented and creative work of the Ratanakosin Rajabhat University instructors. This 

research used a quantitative and qualitative mixed method. The sample consisted of 472 instructors from 

Ratanakosin Rajabhat University, obtained by stratified quota random sampling. The instruments of this 

research were: 1) the 11 sets of summated rating scales  (6 scales) with IOC from .60 to 1.00, item-total 

correlation (r) from .226 to .890, and coefficient alpha reliabilities from .768 to .914, 2) interview form and 3) 

model evaluation forms. The statistics for hypothesis testing were: t-test, multiple regression analysis, and path 

analysis by method of structural equation modeling (SEM). 

The research results revealed that: 1) two groups of casual factors could predict more than 

40%, and altogether they could explain 76.30 percentage of the achievement oriented and creative work; 2) 

there was a group of science, technology, and health science instructors who needed to be developed first, the 

significant contributing top three factors were: future orientation and self-control (traits and state), intention to 

work; 3) a causal factors model of instructors’ achievement oriented and creative work was confirmed with 

empirical data, the result of the explanation was at 83.7 percentage, and 4) an administrative model for 

developing of achievement oriented and creative work of the Ratanakosin Rajabhat University instructors. 

Experts' rating passed the criteria percentage of 70/75. Consequently, a model for the Ratanakosin Rajabhat 

University instructors was developed to enhance significant work competencies with an on-the-job training 

program. This research benefited the University board of committees, executives, educators, and stakeholders 

in developing instructors' achievement oriented and creative work. 
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กิตติกรรมประกาศ 

  

วิทยานิพนธ์ เล่มนี้สำเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างยิ่ง  ผู้วิจัยขอกราบ

ขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.โกศล มีคุณ ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ 

ดร.ศักดิ์ชัย นิรัญทวี และผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วิภาภรณ์ ภู่วัฒนกุล ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วมที่

ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ ให้คำปรึกษา แนะนำ ชี้แนะ พิจารณาตรวจสอบแก้ไข ให้ถูกต้อง และ

ติดตามความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดีในการทำวิทยานิพนธ์

ฉบับนีจ้นสำเร็จ ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณในความเมตตาเป็นอย่างยิ่งไว้ ณ โอกาสนี ้

ขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย์ ดร.สุมาลี สังข์ศรี ประธานคณะกรรมการสอบ

วิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.อัจฉรา วัฒนาณรงค์ กรรมการสอบ อีกทั้งขอขอบพระคุณ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ เฉพาะอย่างยิ่ง รองศาสตราจารย์ ดร.เทือ้น ทองแก้ว รองศาสตราจรย์ 

ดร.นีออน พิณประดิษฐ์ รองศาสตราจารย์ ดร.นันทิยา น้อยจันทร์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.โสภณ 

พวงสุวรรณ และคณาจารย์ ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยาทุก

ท่าน ที่เอื้ออำนวยความสะดวกสนับสนุนให้ผู้วิจัยทำงานสำคัญนี้ อีกทั้งขอขอบคุณมหาวิทยาลัย

พะเยาที่ได้มอบทุนอุดหนุนการทำวิทยานิพนธ์จนสำเร็จลุล่วงได้เป็นอย่างดี 

ขอกราบขอบพระคุณผู้บริหารมหาวิทยาลัยสวนดุสิต  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์ อาจารย์และบุคลากรทางการศึกษากระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย 

และนวัตกรรมทุกท่าน ที่ได้อนุเคราะห์ร่วมมอื สนับสนุนการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี รวมถึง

เอือ้อำนวยความสะดวกสนับสนุนการวิจัยจนสำเร็จ 

ผู้วิจัยขอกราบพระคุณของคุณพ่อประวิทย์ คุณแม่มณี ต้องประสงค์ ผู้ให้กำเนิด ครู 

อาจารย์ ญาติ พี่น้อง อาจารย์จำนรรจา พลอยมุกดาและเพื่อนร่วมงานที่เป็นพลังใจสร้างคุณค่า

ชีวิตด้วยการศึกษา และกัลยาณมิตรทุกท่านที่ให้กำลังใจให้มีสติปัญญา  มุ่งมั่น ตั้งใจเพียร

พยายามในการศึกษา รวมถึงเปิดโอกาสให้ผู้วิจัยได้ศึกษาจนประสบผลสำเร็จจากการทำงาน

อย่างสร้างสรรค์ ทั้งในหน้าที่การงานและการศึกษาขั้นสูงสุดระดับดุษฎีบัณฑิตในครั้งนี้  หาก

งานวิจัยนี้มียังคงมีประโยชน์ต่อการศกึษา ผูว้ิจัยขอมอบความดีนี้ให้กับทุกท่าน 
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บทท่ี 1 

บทนำ 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกทำให้ประชากรรุ่นใหม่ต้องเรียนรู้เพื่อยอมรับ  

ปรับเปลี่ยนแปลงตนเองหรือได้รับการพัฒนาเพื่อเป็นประชากรที่มีคุณภาพ ดังที่สหประชาชาติ

ได้กำหนดแก่นสำคัญของเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 

และทั่วถึง โดยสามารถสรุปได้ด้วยวลีสั้น ๆ ว่า “การไม่ทิ้งใครไว้ข้างหลัง” (สำนักงานผู้ประสานงาน

สหประชาชาติประจำประเทศไทย, 2565, หน้า 10) สำหรับประเทศไทยเริ่มดำเนินการมาตั้งแต่  

ปี พ.ศ. 2560 แล้วโดยกำหนดกรอบทิศทางของแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2574  

ที่เป็นแผนยุทธศาสตร์ระยะยาวสำหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา  พร้อมกำหนด

วิสัยทัศน์ของแผนการศกึษาแห่งชาติ ที่ให้ความสำคัญกับการสร้างระบบการศกึษาที่มีคุณภาพ

และมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นกลไกหลักของการพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของ 

ทุนมนุษย์ให้รองรับการศึกษา การเรียนรู้ และความท้าทายที่เป็นพลวัตของโลกแห่งศตวรรษที่ 21 

(สำนักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2559, หนา้ 10-15)   

ในด้านความพร้อมของหน่วยงานทางการศึกษาของประเทศไทยมีการกำหนด 

แนวทางการพัฒนาเพื่อความเป็นพลเมืองในสังคมใหม่โดยการทำงานของกระทรวงศึกษาธิการ

และกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม ดังที่ปรากฏเป็นรายงาน 

การทำงาน สรุปสาระสำคัญได้ว่า ทั้งสองหน่วยงานมุ่งมั่นที่จะปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ  

ลดความเหลื่อมล้ำ ยกระดับคุณภาพการศึกษา สร้างโอกาสให้คนไทยได้เรียนรู้ตลอดชีวิต 

อย่างมีคุณภาพ ดำรงชีวิตอย่างเป็นสุข สอดคล้องกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และ

การเปลี่ยนแปลงของโลกแห่งศตวรรษที่ 21 ให้เป็นที่ยอมรับในระดับสากล (สำนักงานเลขาธิการ

สภาการศึกษา, 2560, หน้า 16-17) ในขณะที่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 

มุ่งประเด็นด้านการพัฒนาทุนทรัพยากรมนุษย์เชิงคุณภาพ ยังคงเป็นความท้าทายที่สำคัญของ

ประเทศไทยมาโดยตลอด จากระบบและคุณภาพการศึกษาที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาอยู่ใน

เกณฑ์ต่ำ (สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สำนักนายกรัฐมนตรี, 2565, 

หน้า 11-12) สำคัญอย่างยิ่งต้องวางแผนพัฒนากำลังแรงงานที่จะช่วยระบุถึงสมรรถนะและ

ทักษะที่จำเป็นของงานแต่ละอาชีพเป็นสิ่งที่ภาคธุรกิจให้ความสำคัญมาก อีกทั้งการปรับเปลี่ยน

โครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศสู่ฐานนวัตกรรม ที่มีแนวโน้มความต้องการทักษะที่เกี่ยวข้อง

กับวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมากยิ่งขึ้น อาทิ  ความรู้ด้านดิจิทัล การจัดการข้อ มูล 
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ปัญญาประดิษฐ์ รวมถึงทักษะที่เทคโนโลยีไม่สามารถทดแทนได้ โดยเฉพาะทักษะทางพฤติกรรม 

อาทิ ทักษะมนุษย์ การทำงานเป็นทีม หรือความคิดสร้างสรรค์ ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี

ดิจทิัลและความสามารถในการเข้าถึงอนิเทอร์เน็ตที่เพิ่มมากขึ้น ช่วยขยายโอกาสทางการศกึษา

และการเรียนรู้ที่ไม่จำกัดเฉพาะในห้องเรียน อาทิ การเรียนรู้ทางไกล การเรียนรู้ตลอดชีวิต 

(สุมาลี  สังข์ศรี, 2566, หน้า 229-230) การเรียนรู้ที่สนับสนุนศักยภาพรายบุคคลที่มี

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อเอื้ออำนวยในเนื้อหา สาระทางวิชาการในการสร้างภูมิรู้ ภูมิปัญญาของ

สังคม 

สถาบันอุดมศึกษาจึงมีบทบาทสำคัญในการผลิตบุคลากรเพื่อการพัฒนาประเทศ 

(สำนักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา , 2562, หน้า 2-7) และยังเป็นส่วนหนึ่งที่ทำหน้าที่  

ในการพัฒนา อบรม สั่งสอนเยาวชนของชาติเป็นสำคัญ ให้มุ่งพัฒนาบุคลากรจากด้านของ

ความต้องการ (Demand) ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัย และนวัตกรรม ระยะเวลา 20 ปี (พ.ศ. 2560–2579) และการจัดการประกันคุณภาพ 

การเรียนการสอนในสังคมและเศรษฐกิจดิจิทัล (สำนักงานสภานโยบายการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมแห่งชาติ และสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมวิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม, 2562, หน้า 7-9) ระบุไว้รวม 4 ยุทธศาสตร์ดังเป็นที่ทราบกันอย่างดี โดยมี

ยุทธศาสตร์ที่สำคัญยิ่ง คือ ยุทธศาสตร์ที่ 1 การผลิตกำลังคน และพัฒนาการจัดการศึกษา 

จากยุทธศาสตร์นี้เองจึงได้มีการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปี พ.ศ. 2564 (สำนักนโยบายและ

ยุทธศาสตร์ สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม, 2563, 

หน้า 10-11) โดยมุ่งเน้นภารกิจด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ความสำคัญกับการสร้างและ

พัฒนาอาจารย์ให้แสดงความพร้อมเพื่อการส่งเสริมและสร้างพัฒนาบัณฑิตให้ควบคู่ไปกับ 

การสร้างการเรียนรู้ตลอดชีวิต ในด้านองค์ความรู้ ทักษะ และหลักคิดที่ถูกต้อง การเสริมทักษะ

ความรู้ใหม่ที่พร้อมรับกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ ควบคู่ไปกับการสร้างกำลังคนระดับสูง (Brain Power) 

ในลักษณะที่มุ่งเน้นการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

ประยุกต์ความรู้ให้แสดงความสามารถที่เกี่ยวกับการเรียนการสอนและสอดรับกับพันธกิจหลัก 

แสดงสมรรถนะที่ครอบคลุมความสามารถหลักในการทำงานที่มีความจำเป็นต่อวิชาชีพ ชีวิต 

และสังคม  

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 38 แห่ง ซึ่งเป็นสถาบันอุดมศึกษาสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม จัดอยู่ในกลุ่มพัฒนาชุมชนท้องถิ่นหรอืชุมชนอื่น (Area-Based 

and Community Engagement) ที่มุ่งสู่การพัฒนาชุมชนท้องถิ่น และชุมชนที่มีวัตถุประสงค์หรือ

ประโยชน์ร่วมกัน การเป็นแหล่งเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยีเพื่อสร้างความเข้มแข็ง
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ให้แก่ชุมชน ส่งเสริมการให้ประชาชนได้สร้างโอกาสเรียนรู้ตลอดชีวิตอันจะนำไปสู่การพัฒนา 

ที่ยั่งยืน (สำนักงานที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2561, หน้า จ) สร้างความเข้มแข็ง

ในกับชุมชน ท้องถิ่น ด้วยความสามารถในการทำงาน ดังนั้นอาจารย์ผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

จงึต้องแสดงสมรรถนะขั้นสูงที่ปรากฎผลลัพธ์เชิงประจักษ์ต่อสังคมเพื่อการปฏิบัติงาน การพัฒนา 

ส่งเสริม สนับสนุนการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพเพื่อรับใช้สังคม และความก้าวหน้าเชิงวิชาการ

ของประเทศไทย ในสภาวะของความเปลี่ยนแปลงผันผวนของสังคม 

เมื่อได้ศึกษาการกำหนดสมรรถนะอาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏแล้วสามารถ 

จัดกลุ่มสมรรถนะได้ 2 กลุ่ม (สำนักงานที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2561, หน้า 6) 

คือ สมรรถนะหลัก และสมรรถนะรอง หรือสมรรถนะเฉพาะตามสายงานที่ปฏิบัติ สำหรับ 

ในการปฏิบัติงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมุ่งประเด็นให้อาจารย์สามารถดำเนินงาน

ได้ครบตามพันธกิจ เป้าหมายของมหาวิทยาลัย และเอกลักษณ์หรืออัตลักษณ์ที่อาจแตกต่าง

กันไปในแต่ละแห่งที่มุ่งเน้นจุดเด่นของตน มุ่งไปสู่การสำเร็จในวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร เมื่อพิจารณา

เหตุแห่งสมรรถนะของอาจารย์จึงเป็นปัจจัยสำคัญยิ่งต่อผลผลิต และผลลัพธ์ของมหาวิทยาลัย 

เป็นคุณลักษณะและความสามารถของอาจารย์ที่สะท้อนออกมาจากลักษณะทางจิตใจ 

และพฤติกรรมการทำงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ควรได้รับการส่งเสริม พัฒนา  

สำหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ตั้งอยู่ใน

กรุงเทพมหานคร เป็นสถาบันการศึกษากลุ่มใหม่ จำนวน 5 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

จันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา จำนวนบุคลากรสายวิชาการ

รวมกันทั้งสิ้น 2,384 คน (กองระบบและบริหารข้อมูลเชิงยุทธศาสตร์การอุดมศกึษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 

2565) โดยกำหนดสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี  

3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม 

และ 5) การทำงานเป็นทีม เสริมด้วยสมรรถนะรองที่ได้กำหนดไว้สูงสุด 13 สมรรถนะ โดย

สมรรถนะรองที่ได้กำหนดชื่อไว้ไม่ซ้ำกัน ได้แก่ 1) สร้างสรรค์ 2) การคิดวิเคราะห์ 3) การมองภาพ

องค์รวม 4) การนำยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ 5) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 6) การพัฒนา

ศักยภาพตนเอง 7) ความเข้าใจผู้อื่น 8) การค้นหาหรือการสืบเสาะข้อมูล 9) ความผูกพัน  

ต่อองค์กร 10) การสร้างสัมพันธภาพ 11) ใส่ใจและพัฒนานักศึกษา 12) จิตสาธารณะ และ  

13) ความฉลาดทางอารมณ์ (มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม, 2564, หน้า 25; มหาวิทยาลัย

ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, 2564, หน้า 1; กองพัฒนาระบบบริหาร สำนักงานอธิการบดี 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, 2564, หน้า 14-19; มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, 2565, หน้า 15; 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา, 2564, หน้า 4) จึงพบว่าสมรรถนะในการทำงานที่เป็นการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์เป็นสมรรถนะหลักของทุกมหาวิทยาลัย และการริเริ่มสร้างสรรค์เป็นสมรรถนะรอง 

ที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กัน โดยที่แต่ละมหาวิทยาลัยกำหนดลักษณะของสาระของสมรรถนะการริเริ่ม

สร้างสรรค์ที่แตกต่างกัน เช่น การมองภาพแบบองค์รวม การนำยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ  

การพัฒนาศักยภาพตนเอง เป็นต้น 

สถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ก็ยังคงประสบปัญหาการบริหารงานบุคลากร การผลิต

กำลังคน การสั่งสมความรู้เพื่อช่วยเหลือท้องถิ่นต่าง ๆ เพราะกำลังสำคัญคือบุคคลที่เป็น

พนักงานไม่สามารถสร้างงานที่มีคุณภาพได้ โดยที่พระราชบัญญัติของสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ 

ได้กำหนดให้มีภารกิจในการผลิตครูและพัฒนาครูประจำการทั้งครูสายวิชาการและสายวิชาชีพ 

ประกอบกับการปฏิรูปการศกึษาที่เกิดขึน้ได้ระบุชัดเจนว่าจะผลิตครูและพัฒนาครูให้มีคุณภาพ

อย่างสูง หากพนักงานซึ่งเป็นอาจารย์ของสถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ที่จะเป็นครูของครู จะมี

ผลกระทบต่อการผลิตครูและการพัฒนาครูประจำการอย่างมีคุณภาพ ท้ายที่สุดแล้วคุณภาพ

การศึกษา ตั้งแต่ประถมศึกษา มัธยมศกึษา และอาชีวศกึษา ก็จะด้อยลงอย่างหลีกเลี่ยงได้ยาก  

คุณภาพของครูจะส่งผลการสร้างทรัพยากรมนาย์ที่ดีใหป้ระเทศไทยแข่งขันได้ยากในสังคมโลก 

(ถนอม อินทรกำเนิด และคณะ, 2553, หน้า 79-82) ในขณะที่สภาพของการทำงานจริงนั้น 

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏมีภารกิจที่ได้รับมอบหมายจากฝ่ายบริหารจำนวนมาก และ

หลากหลายลักษณะงาน จึงส่งผลต่อแนวทางการพัฒนาตนเองที่ยังอาจไม่มุ่งเน้นการส่งเสริม

พัฒนาสมรรถนะสำคัญ คือ การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์หรือการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

หรืออาจารย์จำนวนหนึ่งประสบปัญหายังไม่มีความพร้อมที่จะสามารถทำงานให้บรรลุผล

สำเร็จตามพันธกิจได้เป็นตามข้อกำหนด เช่น ไม่สามารถสร้างผลงานทางวิชาการตามที่ได้

กำหนดไว้ ความสามารถในการค้นคว้าวิจัย การสร้างผลงานวิชาการที่มีคุณภาพดีเพื่อ

ประกอบการจัดการสอน การเรียนรู้ให้กับนิสิต นักศึกษา เป็นต้น (พิมพ์ปวีณ์ สุวรรณโณ, 

สมศักดิ์ ลิลา และพงศ์เทพ จิระโร, 2560, หน้า 82-83; ชาคร คัยนันทน์, 2561, หน้า 87-89;  

ดวงใจ คงคาหลวง, 2561, หนา้ 167-168; รชต อุบลเลิศ และปิยากร หวังมหาพร, 2564, หน้า 

124-127) สำหรับการพัฒนาให้อาจารย์ได้ฝึกคิดและฝึกการทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจ 

ต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จของงานที่มี

ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล การปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานตามระบบคุณภาพจากการคิด

และการกระทำด้วยการริเริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม การพัฒนาผลิตภัณฑ์

ใหม่ ๆ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา ได้อย่างมีคุณค่า ประโยชน์ และมูลค่าที่เพิ่มขึ้น ได้อย่าง
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ต่อเนื่อง สม่ำเสมอ เพื่อพัฒนาและสร้างกระบวนการจัดการเรียนรู้ การสอน พัฒนาตนเองและ

นิสติ นักศึกษา 

อีกทั้งการวิจัยและพัฒนาในภาวะที่มีความจำกัดด้านทรัพยากรอาจจำเป็นต้องเลือก

บางด้านที่สำคัญและจำเป็นในอันดับต้น ๆ นำมาศึกษาและพัฒนาก่อน ซึ่งการให้ความสำคัญ

กับการศึกษาและพัฒนาสมรรถนะที่สำคัญนั้นก็เพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็น 

ผู้ที่สร้างความพึงพอใจและมุ่งมั่นต่อความสําเร็จ (Blanchard, 2007, p. 142) อีกทั้งยังเป็น 

การรักษาผู้ที่แสดงความสามารถสูงไว้กับองค์การได้ (Buytendijk, 2006, p. 215) ทำให้สมรรถนะ

ที่มีความสำคัญและความเป็นไปได้ในการพัฒนาสมรรถนะที่ส่งผลก่อนได้อย่างเด่นชัด และ

สำคัญยิ่ง คือ “การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” ด้วยเหตุผล

ที่ว่า 1) มหาวิทยาลัยแต่ละแห่งได้กำหนดเป็นสมรรถนะไว้เหมือนกันหรือปรากฏสาระความ

สอดคล้องกันอีกทั้งเป็นการสนับสนุนการปฏิบัติงานได้ตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) แสดงความสอดคล้องกับเป้าหมายการบริหารที่สำคัญเด่นชัด

ประการหนึ่งของสำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม ที่กล่าวว่า “มีระบบการจัดการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และคุ้มค่า 

ต่อการลงทุนในการจัดการศึกษาและการวิจัยเพื่อตอบโจทย์การพัฒนาประเทศไทย” (สำนัก

นโยบายและยุทธศาสตร์ สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และ

นวัตกรรม, 2563, หน้า 10) โดยการส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ที่สำคัญคือ “อาจารย์”  

ให้เป็นตามนโยบายการพัฒนาตามหลักการทางวชิาการ 

อนึ่งการทำงานของอาจารย์ในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลันผันผวนนั้น 

อาจารย์เองต้องสามารถยอมรับปรับเปลี่ยน มีความยืดหยุ่นในการคิดการทำงาน และลด

ข้อจำกัดต่าง ๆ ลงได้ จากปัจจัยต่าง ๆ ทั้งที่เป็นปัจจัยตามสถานการณ์และปัจจัยภายในตัวของ

อาจารย์เอง เพื่อให้อาจารย์มหาวิทยาลัยสามารถทำงานได้อย่างมั่นใจ และมุ่งมั่น ตัง้ใจสอดรับ

กับบริบททางการบริหารที่เน้นการวัดผลงานแบบองค์รวมได้ดีมากยิ่งขึ้น พิจารณาผลสำเร็จ

ของการปฏิบัติงานจากการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานริเริ่มสร้างสรรค์ นำเสนอ

การคิดใหม่ ทำใหม่ เกิดผลงานใหม่ หรือนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยให้ความสำคัญกับปัจจัย

ภายในและภายนอกองค์การในสัดส่วนที่ทัดเทียมกันโดยการคำนึงหรือให้ความสำคัญถึง 

ความเชื่อมโยงระหว่างโครงสร้างองค์การและพันธกิจในการทำงานแต่ละระดับขององค์การ 

ที่สอดรับกัน สร้างผลงานวิชาการเชิงสร้างสรรค์เพื่อพัฒนาการศกึษาที่มีคุณภาพ สร้างงานที่ดี 

มีคุณค่า มูลค่าสูง และเศรษฐกิจที่เติบโต สอดคล้องกับเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืนของ

องค์การสหประชาชาติได้ประสบความสำเร็จอย่างดเียี่ยม  
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จากที่กล่าวมาข้างต้น พบว่า สมรรถนะการทำงานสำคัญสองประการดังกล่าว คือ 

“การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์” กับ “การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” แม้นักวิชาการจะให้ความสนใจ 

ได้ทำการศึกษาวิจัยอยู่บ้าง แต่องค์ความรู้จากการศึกษาวิจัยดังกล่าวโดยเฉพาะอย่างยิ่งกับ

อาจารย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ยังไม่พบความชัดเจนและลุ่มลึกเพียงพอที่จะถึงขั้นการนำไปสู่

การ “ทำนาย และควบคุม” ได้ ดังนั้นผู้วิจัยจงึศึกษาเรื่อง “รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์” เพื่อตอบวัตถุประสงค์หลักของการวิจัยที่ว่า “เพื่อศกึษารูปแบบการบริหาร

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์”  

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยนี้กำหนดวัตถุประสงค์ไว้ 4 ประการ ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรคข์องอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

2. เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริม การทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

3. เพื่อตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

4. เพื่อประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

สมมตฐิานของการวิจัยครั้งนีม้ี 4 ข้อ ดังนี้ 

1. ปัจจัยเชิงสาเหตุกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ 

(เดิม) สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 และเมื่อเพิ่มกลุ่ม 

ตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์สามารถอธิบายการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์ได้เพิ่มขึ้นไม่น้อยกว่าร้อยละ 5 

(Cohen, 1977)   
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2. การวิจัยสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยสำคัญที่ควร

พัฒนาเป็นปัจจัยส่งเสริม เพื่อเสริมสร้างพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยแต่ละกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนแสดงปัจจัยส่งเสริมที่อธิบาย

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 25  

(ดุจเดือน พันธุมนาวิน, 2556) 

3. รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

4. รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สร้างขึ้น ผ่านเกณฑ์

การประเมินการนำไปใช้ได้ทางปฏิบัติรายด้านไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 และโดยภาพรวมไม่ต่ำกว่า

ร้อยละ 75 (ชัยยงค์ พรหมวงศ์, 2556) 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตของการวิจัย ประกอบด้วย ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผู้เช่ียวชาญ 

และผู้ทรงคุณวุฒิ  ขอบเขตด้านเนื้อหา ขอบเขตด้านสถานที่และขอบเขตด้านระยะเวลา 

ขอบเขตแต่ละด้านของการวิจัยระยะที่ 1 และระยะที่ 2 ผูว้ิจัยนำเสนอตามลำดับดังนี้ 

ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่าง ผู้เชี่ยวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ 

การวิจัยระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ และรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้กำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ อาจารย์ผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

จำนวน 5 แห่ง ในกรุงเทพมหานคร สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และ

นวัตกรรม ปรากฎข้อมูลจำนวนอาจารย์ผูส้อนประจำภาคการศกึษาที่ 1 ปีการศึกษา 2565 คือ

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 347 คน มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 250 คน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 552 คน  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 418 คน และ

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 817 คน รวมจำนวนอาจารย์ทั้งสิ้น 2,384 คน (กองระบบและ

บริหารข้อมูลเชิงยุทธศาสตร์การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม  สำนักงาน

ปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 2565, สื่อออนไลน์)  

กลุ่มตัวอย่างการวิจัยเลือกจากประชากรจำนวนไม่น้อยกว่า 460 คน แบบแบ่งช้ัน

กำหนดสัดส่วน (Stratified Quota Sampling Random)  
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การวิจัยระยะที่ 2 การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรคข์องอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

วิธีการสร้างและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ประชากรเป็น

กลุ่มเดียวกับการวิจัยระยะที่ 1 สำหรับการวิจัยระยะที่ 2 นี้ ได้เพิ่มบุคคลสำคัญเข้ามาเกี่ยวข้อง

อีก 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) ผู้เช่ียวชาญ คือ ผู้ที่ให้ความเห็นหรือข้อเสนอแนะรูปแบบเชิงปฏิบัติการ 

ในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และ 2) ผู้ทรงคุณวุฒิ คือ 

ผู้ที่ประเมินรูปแบบเชิงปฏิบัติการในการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ดังนี้ 

ขอบเขตด้านเน้ือหา 

การวิจัยระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ และรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการริเริ่มสร้างสรรค์ 

ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานที่มาของการกำหนดตัวแปรในการวิจัย คือ รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม 

ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรสำคัญในการศึกษาตัวแปรในการวิจัย

ระยะที่ 1 นี ้มี 2 กลุ่ม ดังนี้ 

1. ตัวแปรตาม คือ กลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ ประกอบด้วย การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

และพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

2. ตัวแปรอิสระ เป็นกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุ จำแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่ม

สถานการณ์ทางสังคม 2) กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 3) กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 

ดังนี้ 

 2.1 กลุ่มสถานการณ์ทางสังคมของบุคคลมี 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) วัฒนธรรม

องค์การ 2) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 3) การได้รับการอบรมพัฒนา  

 2.2 กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคลมี 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตน-ทั่วไป 2) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และ 3) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค ์

 2.3 กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ของบุคคลมี 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) ทัศนคติ 

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 2) ความตั้งใจในการทำงาน
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ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และ 3) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

การวิจัยระยะที่ 2 การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

1. รายการที่ต้องประเมิน ได้แก่ รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

โดยหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพเดมมิ่ง (PDCA) กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms 

2. ผลการประเมิน ได้แก่  ผลการใช้หรือผลการพิจารณารูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ขอบเขตด้านสถานที่ 

พื้นที่ในการศึกษา ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ (กรุงเทพมหานคร) 

จำนวน 5 แห่ง ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร และมหาวิทยาลัย  

ราชภัฏสวนสุนันทา 

ขอบเขตด้านเวลา 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

เวลาที่ใชใ้นการศกึษาวิจัยครั้งนีท้ั้งสองระยะ คือ 

การวิจัยระยะที่ 1 ตัง้แต่ เดือนพฤศจกิายน 2565 ถึง ตุลาคม 2566 

การวิจัยระยะที่ 2 ตัง้แต่ เดือนพฤศจกิายน 2566 ถึง มกราคม 2567 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการวิจัยครั้งนีก้ำหนดความหมายศัพท์เฉพาะ ดังนี้ 

1. รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง องค์ประกอบและความเชื่อมโยงของกิจกรรมในการดำเนินการ

ทางการบริหารเพื่อการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยใช้การบริหารด้วยวงจร

คุณภาพของเดมมิ่ง (PDCA) กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร (4Ms)  
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2. รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ หมายถึง แบบจำลองที่แสดง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่เป็นสาเหตุกับตัวแปรผลของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ที่มีตัวแปร

ปัจจัยเชิงสาเหตุ ประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรด้านจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล กลุ่มตัวแปร 

ด้านสถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปรด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์ ตัวแปรผล ได้แก่  

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยสามารถนำเสนอ 

เป็นโครงสร้างของรูปแบบจากการตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรและความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

3. การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  หมายถึง  

กิจกรรมของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ครอบคลุมถึงการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  และพฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

4. การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง

การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการคิดเกี่ยวกับลักษณะการทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจ 

ต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จในการทำงาน 

ที่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสร้างสรรค์ทำให้เรื่องใหม่ ๆ ได้สำเร็จ การปฎิบัติงาน

ให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัย

กำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้คิดปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ สำหรับการคิด

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เป็นการคิดที่มีลักษณะการริเริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มี

อยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา รวมถึงการประยุกต์ยุทธศาสตร์

ขององค์การสู่การปฏิบัติจรงิ 

5. พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง การกระทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจต่อการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย

ของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จในการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์

ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้กระทำด้วยการปรับปรุงกระบวนการทำงาน

อย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ร่วมกับการกระทำงานด้วยการริเริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มี

อยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา รวมถึงการประยุกต์ยุทธศาสตร์

ขององค์การสู่การปฏิบัติจรงิได้   
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6. มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ หมายถึง สถาบันอุดมศกึษาที่จัดการศึกษา

ในระดับปริญญา จำนวน 5 แห่งในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ธนบุรี และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  

7. อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ หมายถึง บุคลากรสายวิชาการ 

ที่ปฏิบัติงานตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

8. กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน หมายถึง อาจารย์ที่แสดงลักษณะการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์น้อยกว่ากลุ่มเปรียบเทียบ 

9. ปัจจัยส่งเสริม หมายถึง ลักษณะทางจิตใจหรือสถานการณ์ทางสังคมสำคัญ 

ที่ส่งผลต่อการทำงาน หรือการคิดทำงานและพฤติกรรมการทำงานในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนใหสู้งขึ้น 

10. การประเมินรูปแบบ หมายถึง วิธีการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์โดยผู้ทรงคุณวุฒิด้วยแบบประเมินมาตรประเมินค่า 7 ระดับ เพื่อประเมิน

ความเป็นไปได้ในการนำไปใช้ในทางปฏิบัติ โดยกำหนดเกณฑ์ผ่านร้อยละ 70/75 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้คาดว่าจะได้รับประโยชน์ ดังนี้ 

1. นักวิชาการได้องค์ความรู้ใหม่ด้านรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

2. ผู้บริหารและนักพัฒนาได้รูปแบบและแนวทางการกำหนดนโยบายสำหรับ 

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ผลที่เกิดขึ้นจากอาจารย์ได้รับการพัฒนาให้แสดง

สมรรถนะการทำงาน (การคิดและพฤติกรรม) ที่เพิ่มขึ้นทำให้มหาวิทยาลัยได้อาจารย์ที่มี

สมรรถนะสูงในการทำงาน และร่วมกันผลิตผลงานริเริ่มสร้างสรรค์ซึ่งเป็นฐานของการทำงาน

เพื่อให้ได้ผลลผลิตเชงินวัตกรรมได้ต่อไป 

3. นักวิจัยได้แนวทางการวิจัยต่อยอดตามข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาต่อไป หรือ 

การขยายผลที่ก่อใหเ้กิดเป็นรูปธรรมหรอืเชงิประจักษ์ในวงกว้างขึ้น 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ และรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุ

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัย  

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ดังภาพ 1 

กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 2 การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน

แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ดังภาพ 2 

ระยะที่ 1 ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ และรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

โดยกำหนดกรอบการวิจัยจากรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Endler and Magnussan, 1976) 

และการคัดสรรตัวแปรจิตลักษณะด้วยทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2544) 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวจิัยระยะที่ 1  

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

1) การคิดทำงานมุง่ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การคิดทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค ์

2) พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสมัฤทธิ์ร่วมกับ

พฤติกรรมการทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ 
 

 

กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 

1)  ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทัว่ไป 

2) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป 

3) ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิม

สรา้งสรรค์ 

 

 กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 

1) ทัศนคติต่อการทำงานมุง่ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์   

2) ความตั้งใจในการทำงานทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ 

3) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุง่ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ 

 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอสิระ 

 กลุ่มสถานการณ์ทางสังคม   

1) วัฒนธรรมองค์การ 

2) การไดรั้บการสนับสนุนทางสังคม 

3) การไดรั้บการอบรมพัฒนา  

ลักษณะทางชีวสังคม มหาวิทยาลัยที่สังกัด เพศกำเนิด กลุ่มสาขาทีส่ังกดั และอายุการทำงาน 
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ระยะที่ 2 การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพ 2 แสดงกรอบแนวคิดการวจิัยระยะที่ 2 

 

 

 

 

 

รูปแบบการพัฒนาการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

(โครงสรา้งความสัมพันธ์ปัจจัย

เชงิสาเหตุของการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์) 

 

ผลการประเมิน 

รูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาการทำงาน 

มุ่งสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 
ข้อเสนอในทางปฏิบัติเพื่อ

การพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

จากผู้เชี่ยวชาญ 

(ร่าง) 

รูปแบบ 

การบรหิาร 

การพัฒนา 

การทำงาน 

มุ่งสัมฤทธิ์

ร่วมกับ 

การทำงาน

อย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

การประเมินโดยผู้ทรงคณุวุฒ ิ



 

 

 
 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด 

ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากตำรา หนังสือ เอกสารวิชาการ และวารสาร เพื่อนำไปกำหนด

ตัวแปรการวิจัยดังต่อไปนี้  

1.  แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา และการบรหิารบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา  

 1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา 

 1.3 การบริหารบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2.  การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร ์

 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 2.2 สมรรถนะสำคัญด้านการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.  ปัจจัยเชิงสาเหตุของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 3.1 ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยมกรอบความคิดที่อธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 3.2 กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชงิสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

ริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

4. ปัจจัยเชิงสาเหตุกับการพัฒนารูปแบบการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 4.1 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

ริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 4.2 การศกึษาเพื่อหากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริม 
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 4.3 การศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

โดยผูว้ิจัยได้ประมวลสาระ และนำเสนอตามลำดับดังนี้ 

 

แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา และการบริหารบุคลากรของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ 

การวิจัยนี้ผู้วิจัยได้นำเสนอประเด็นการบริหารการศึกษา ประกอบด้วย แนวคิด

บริหารการศึกษา ทฤษฎีการบริหารการศึกษา และการบริหารบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ดังนี้ 

แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารการศึกษา  

การบริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ การบริหารเป็นสาขาวิชาที่มีการจัดการอย่างมี

ระเบียบทีเ่ป็นระบบ ประยุกต์หลักการและทฤษฎีไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์ และสิ่งแวดล้อม ผู้วิจัยจึงนำเสนอ ความหมาย และความสำคัญของการบริหาร

การศกึษา ดังนี้ 

1. ความหมายของการบริหารการศึกษา 

  การนิยามความหมายการบริหารการศึกษาจากหน่วยงาน องค์การ และนักวิชาการ

ได้นำเสนอพอสังเขป เช่น ชาญชัย อาจินสมาจาร (2552 , หน้า 6) อธิบายว่า การบริหาร

การศึกษา หมายถึง ความพยายามจะสั่งการ แนะนำ และผสมผสานความพยายามของมนุษย์ 

ซึ่งมีจุดรวมอยู่ที่จุดหมายปลายทาง หรือเป้าหมายบางอย่าง การบริหารเป็นกิจกรรมที่จำเป็น

สำหรับผู้บริหารในองค์การ ซึ่งมีหน้าที่สั่งการ อำนวยการให้ความสะดวกในการทำงาน 

ของกลุ่มที่มีวัตถุประสงค์เดียวกัน ขณะที่ ธีระ รุญเจริญ (2553, หน้า 31) อธิบายว่า การบริหาร

การศึกษา หมายถึง การดำเนินงานด้วยกระบวนการที่หลากหลาย เพื่อให้นักเรียนได้พัฒนา 

ทุกด้านจนบรรลุตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร และสามารถพัฒนาตนเอง พัฒนาอาชีพ พัฒนา

สังคม ให้ดำรงชีวิตในสังคมเป็นไปด้วยความสงบสุข และยังมี จิตรจรูญ ทรงวิทยา (2561, หน้า 54) 

ที่ให้ความหมายการบริหารสถานศกึษา ว่าเป็นการดำเนินงานทุกอย่างในโรงเรียนใหเ้ป็นไปตาม

จุดมุ่งหมายการศึกษาหรือจุดมุ่งหมายของหลักสูตร คือ ให้นักเรียนมีสุขภาพดี มีคุณธรรม 

และเป็นพลเมืองที่ดี ให้สามารถใช้ประโยชน์ของวิชาที่เรียน มีความสำคัญเกี่ยวกับเศรษฐกิจ

และมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคมตามขอบข่ายและภารกิจการบริหารจัดการสถานศึกษา  

จากแนวทางปฏิรูปการศกึษา แสดงผลทำใหง้านของผูบ้ริหารสถานศกึษาเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว   
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 ทั้งนี้ขอบข่ายภารกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษา ประกอบด้วย 4 งาน 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546, หน้า 32) ได้แก่ 1) การบริหารวิชาการ 2) การบริหารงบประมาณ 

3) การบริหารงานบุคคล และ 4) การบริหารทั่วไป นอกจากนี้สมาคมผู้บริหารโรงเรียน 

แห่งสหรัฐอเมริกา (American Association of School Administration: AASA) ได้กำหนดการบริหาร

การศึกษาไว้ 5 ขั้นตอน ที่สอดคล้องกับความหมาย ได้แก่ 1) การวางแผน (Planning) 2) การจัดสรร

ทรัพยากร (Allocating Resources) 3) การกระตุ้น (Stimulating) 4) การประสานงาน (Coordinating) 

และ 5) การประเมินผล (Evaluating) ที่มีส่วนสัมพันธ์กับหลักคิดของ Gulick and Urwick 

(Gulick, 1937 as cited in Marijani, 2018, p. 100) เสนอแนวคิดภาระหน้าที่ที่สำคัญของนักบริหาร 

POSDCoRB ในบทความ Paper on The Science of Administration: Notes on The Theory of 

Organization ประกอบไปด้วย 7 ประการ ได้แก่ 1) P-Planning 2) O-Organizing 3) S-Staffing 

4) D-Directing 5) Co-Coordinating 6) R-Reporting และ 7) B-Budgeting และยังมีปัจจัยสำคัญ

การจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4 อย่าง (Drucker, 1963 as cited in Hussain, HAQUE and 

Baloch, 2019, pp. 156-169) ที่เรียกว่า 4Ms ได้แก่ 1) คน (Man) 2) เงิน (Money) 3) วัสดุสิ่งของ 

(Materials) และ 4) วิธีการ (Method) การบริหารการศึกษาจึงเป็นสาขาวิชาที่แสดงการจัดการ

อย่างเป็นระบบ และหลักการที่ถูกต้อง ชัดเจน มุ่งเนน้ความสำเร็จด้วยหลักคุณภาพ 

 ขณะที่สำนักงานปฏิรูปการศึกษา (2545 , หน้า 51) นำเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

การบริหารการศึกษาของประเทศไทยไว้ว่า บริบทของประเทศและโลกกำลังเปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็ว แหล่งความรู้ใหม่ ๆ เกิดขึ้นอย่างหลากหลาย ทำให้เกิดทางเลือก ความสามารถ

และสมรรถนะในการเลือกเรียนรู้สิ่งใหม่และการปรับจัวเพื่อการดำเรงชีวิตและประกอบอาชีพ 

การพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต ส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพการศึกษา การจัดโครงสร้างองค์การ

ที่เอื้อต่อการพัฒนากระบวนการเรียนรู้และการประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา  

การปฏิรูปกลไกและระบบการผลิต คัดกรอง และพัฒนาผู้ประกอบวิชาชีพครู และอาจารย์  

สัมพันธ์กับที่ เกษม วัฒนชัย (2546, หน้า 2) เคยได้กล่าวสรุปว่า การบริหารการศึกษาเป็นระบบ

การบริหารการออกแบบและจัดระบบการศึกษาทั้งระบบความคิดที่รวมถึงการนำทรัพยากร  

ไปบริหารให้เกิดผลลัพธ์ทางการศึกษาที่ด ีบรรลุเป้าหมายการจัดการศึกษา 

 สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่บุคคล

ร่วมมือกันดำเนินการอย่างเป็นระบบ เป็นไปตามระเบียบ กฎเกณฑ์จากการประสาน 

ความร่วมมอื เพื่อใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ด้วยแผนกลยุทธ์ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายที่กำหนด

ไว้ร่วมกันอย่างมีคุณภาพ โดยอาศัยปัจจัยสำคัญในการบริหาร 4 ประการ ที่เรียกว่า 4Ms 
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ได้แก่  1) คน (Man) 2) เงิน (Money) 3) วัสดุสิ่งของ (Materials) และ 4) วิธีการ (Method)  

อย่างเป็นระบบ 

2. ความสำคัญของการบริหารการศึกษา 

 การจัดการศึกษามีบทบาทเป็นภารกิจที่สร้างสรรค์ กล่าวคือ จัดการศึกษา 

เพื่อพัฒนาคนในชาติดว้ยกระบวนการบริหารจัดการที่ด ีแสดงกลไกของการพัฒนาที่สอดคล้อง

สัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ เกิดขึ้นโดยความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจจากทรัพยากรบุคคล  

ที่หลากหลายทั้งภายในและภายนอกองค์การ (สุรศักดิ์ ปาเฮ, 2543, หน้า 7) พระราชบัญญัติ

การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 (สำนักงานปฏิรูป

การศึกษา, 2545, หน้า 4) กล่าวว่า ในมาตรา 6 กำหนดความมุ่งหมายของการจัดการศึกษา 

ไว้ว่า การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ 

สติปัญญา ความรู้ คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับ

ผู้อื่นได้อย่างมีความสุข ดังนั้น การบริหารการศึกษาจึงมีความสำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนา 

คนไทยให้บรรลุความมุ่งหมายของการจัดการศึกษาของประเทศ ทางด้านกระทรวงศึกษาธิการ 

(2552, หน้า 30-32) กล่าวว่า การบริหารจัดการของสถานศึกษามีหน้าที่ให้บริการแก่

ประชาชนและเป็นสถานศึกษาของรัฐ จึงได้นำหลักการว่าด้วยการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดี

ซึ่งอาจเรียกโดยทั่วไปว่าธรรมภิบาลมาบูรณาการและจัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็ง

ให้กับโรงเรียนซึ่งเป็นนิติบุคคล หลักการดังกล่าว ได้แก่ 1) หลักนิติธรรม 2) หลักคุณธรรม  

3) หลักความโปร่งใส 4) หลักการมีส่วนร่วม 5) หลักความรับผิดชอบ และ 6) หลักความคุ้มค่า 

โดยมีผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่สำคัญที่สุดในการบริหารจัดการ 

 สรุปได้ว่า การบริหารการจัดการศึกษามีความสำคัญอย่างยิ่งสำหรับภารกิจที่

สร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยหลักการบริหาร การจัดการที่เป็นระบบให้

ประสบความสำเร็จบรรลุเป้าหมายให้คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 

ความรู้ คุณธรรมในการดำเนินชีวิตร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข จากการใช้ทรัพยากร

ทางการบริหารได้แก่ คน เงิน วัสดุ และวิธีการ อย่างประหยัด คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด

ต่อบุคลากรและองค์การ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบรหิารการศึกษา 

การบริหารการศึกษาให้สัมฤทธิ์ผลนั้นนอกจากแนวคิด หลักคิดแล้วยังมีทฤษฎี 

ที่หลากหลาย สำหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาโดยนำเสนอทฤษฎีการบริหารการศึกษา 

ที่สำคัญได้มีการจัดการศึกษาและจากนักวิชาการ (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ และวิบูลย์ โตวณะ

บุตร, 2542, หน้า 45; ประยูร ศรีประศาธน์, 2553, หน้า 30-45; วิโรจน์ สารรัตนะ, 2546, 
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หน้า 14-23; อำนวย พลรักษา, 2556, หน้า 10-16) ผู้วิจัยจึงนำเสนอทฤษฎีการบริหาร

การศกึษาตามลำดับ พอสังเขป ดังนี้ 

1. การจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ของ Taylor (Scientific Management) ได้อธิบาย 

ความมุ่งหมายสูงสุดของแนวคิดเชิงการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์คือ การจัดการบริหารธุรกิจ

หรือโรงงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด Taylor (Taylor, 1914 as cited in Lewis, 

2015, p. 125) ได้เสนอแนวคิดว่าคนงานแต่ละคนเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่สามารถปรับปรุง

เพื่อเพิ่มผลผลิตขององค์การได้ เป็นเจ้าของคำกล่าวที่ว่า “The one best way” คือ ประสิทธิภาพ

ของการทำงานสูงสุดจะเกิดขึ้นได้ต้องขึ้นอยู่กับกระบวนการสำคัญ 3 กระบวนการ ได้แก่  

1) เลือกคนที่แสดงความสามารถสูงสุด (Selection) 2) ฝกึอบรมคนงานให้ถูกวิธี (Training) และ 

3) สิ่งจูงใจให้เกิดกำลังใจในการทำงาน (Motivation) และยังมีผลผลิตของยุคอุตสาหกรรม 

ในงานวิจัย เรื่อง “Time and Motion Studies” เวลาและการเคลื่อนไหว เชื่อว่ามีวิธีการ 

ทางวิทยาศาสตร์ที่จะบรรลุวัตถุประสงค์เพียงวิธีเดียวที่ดีที่สุด จึงใช้วิธีแบ่งงานกันทำ ผู้ปฏิบัติ

ระดับล่างต้องรับผิดชอบต่องานในระดับบน นอกจากนี้ Taylor นำเสนอระบบการจ้างงาน  

(จ่ายค่าจ้าง) บนพื้นฐานการสร้างแรงจูงใจ สรุปหลักวิทยาศาสตร์ของ Taylor ประกอบด้วย  

3 หลักการสำคัญ ได้แก่ 1) การแบ่งงาน (Division of Labors) 2) การควบคุมดูแลบังคับบัญชา

ตามสายงาน (Hierarchy) 3) การจ่ายค่าจา้งเพื่อสรา้งแรงจูงใจ (Incentive Payment) 

2. ทฤษฎีบริหารองค์การอย่างเป็นทางการ (Formal Organization Theory) ของ Fayol 

(1949) ผู้เป็นบิดาของทฤษฎีการปฏิบัติการและการจัดการตามหลักบริหาร ทั้ง Fayol และ Taylor 

ที่มุ่งเน้นตัวบุคคลปฏิบัติงานร่วมกับวิธีการทำงานได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลแต่ก็ยังไม่มี

มุมมองด้าน “จิตวิทยา” (Fayol, 1949 as cited in Godwin et al., 2017, p. 82) ซึ่งมีแนวคิด 

ในเรื่องหลักการเกี่ยวกับการบริหารทั่วไปไว้ 14 ประการ แต่แสดงลักษณะที่สำคัญ 7 ประการ 

ได้แก่ 1) หลักการทำงานเฉพาะทาง 2) หลักสายบังคับบัญชา 3) หลักเอกภาพของการบังคับ

บัญชา 4) หลักขอบข่ายของการควบคุมดูแล 5) การสื่อสารแนวดิ่ง 6) หลักการแบ่งระดับ 

การบังคับบัญชาให้น้อยที่สุด และ 7) หลักการแบ่งความรับผิดชอบระหว่างสายบังคับบัญชา

และสายเสนาธิการ 

3. ทฤษฎีบริหารองค์การในระบบราชการ (Bureaucracy) มาจากแนวคิดของ Weber  

(Weber, 2000 as cited in Callison, 2022, p. 281) ที่อธิบายหลักการบริหารราชการ ประกอบด้วย 

1) หลักของฐานอำนาจจากกฎหมาย 2) การแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่ต้องยึดระเบียบ

กฎเกณฑ์ 3) การแบ่งงานตามความชำนาญการเฉพาะทาง 4) การแบ่งงานไม่เกี่ยวกับผลประโยชน์

ส่วนตัว 5) แสดงระบบความมั่นคงในอาชีพ อย่างไรก็ตามระบบราชการมีทั้งข้อดีและข้อเสีย 
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สำหรับข้อเสียที่พบได้ชัด คือ สายบังคับบัญชามีหลายระดับช้ัน การทำงานต้องอ้างอิงกฎระเบียบ 

จึงอาจล่าช้าไม่ทันการแก้ไขปัญหาได้ทัน เรียกว่า “ระบบ Red Tape” คือ ยึดประโยชน์

สาธารณะเป็นหลัก การบังคับบัญชา การเลื่อนขั้นตำแหน่งที่มีระบบเป็นไปตามกฎเกณฑ์ และ

ระเบียบ แบบแผน 

4. แนวคิดของ Follett อธิบายว่า “การเกิดความขัดแย้งในหน่วยงานเป็นความบกพร่อง

ของการบริหาร” การวิจัยหรือการทดลองฮอร์ทอร์น  (Hawthorn Experiment) โดย Mayo 

(Mayo, 1948 as cited in Pearson, 2021, p. 325) กับคณะทำการวิจัยเริ่มที่ข้อสมมติฐานว่า

สิ่งแวดล้อมมีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของคนงาน สิ่งที่ได้ค้นพบจากการทดลองคือ การ

สร้างกลุ่มแบบไม่เป็นทางการในองค์การ ทำให้เกิดแนวความคิดใหม่ที่ว่า ความสัมพันธ์ของ

มนุษย์ มีความสำคัญมาก ซึ่งเป็นผลการศึกษาทดลองของ Mayo สรุปได้ว่า 1) คนเป็นสิ่งมีชีวิต 

จิตใจ ขวัญ กำลังใจ และความพึงพอใจเป็นเรื่องสำคัญในการทำงาน 2) เงินไม่ใช่ สิ่งล่อใจ 

ที่สำคัญแต่เพียงอย่างเดียว รางวัลทางจิตใจมีผลต่อการจูงใจในการทำงานไม่น้อยกว่าเงิน  

3) การทำงานขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางสังคมมากกว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ดังที่เคย

ได้มีคำกล่าวว่า “คับที่อยู่ได้คับใจอยู่ยาก” ต้นแบบการศึกษาเรื่อง Employee Motivation หรือ 

Theory of Motivation ได้กล่าวสรุปข้อคิดที่สำคัญ นั่นคือ การตอบสนองคนด้านความต้องการ

ศักดิ์ศรี การยกย่องจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานจากแนวคิดกลุ่ม 

“มนุษยสัมพันธ์” 

5. ทฤษฎีของ Barnard (Barnard, 1968 as cited in (McNally, 2018, p. 167; Nikezić, 

Dželetović and Vučinić, 2016, p. 127) ผู้ประพันธ์หนังสือชื่อ “The Function of The Executive” 

ที่กล่าวถึงงานในหน้าที่ของผู้บริหารโดยให้ความสำคัญต่อบุคคล ระบบของความร่วมมือองค์การ 

และเป้าหมายขององค์การกับความตอ้งการของบุคคลในองค์การตอ้งสมดุลกัน และยังมทีฤษฎี

ของ Maslow (Maslow, as cited in McLeod, 2007, p. 741; Acevedo, 2018, pp. 2-3) ว่าด้วย

การจัดอันดับขั้นของความต้องการของมนุษย์  (Maslow– Hierarchy of Needs) เป็นเรื่อง

แรงจูงใจที่แบ่งความต้องการของมนุษย์ตั้งแต่ความต้องการด้านกายภาพ ความต้องการ 

ด้านความปลอดภัย ความต้องการด้านสังคม ความต้องการด้านการเคารพนับถือ และประการ

สุดท้าย คือ การบรรลุศักยภาพของตนเอง (Self-actualization) คือการค้นหาโอกาสที่ได้พัฒนา

ตนเองถึงขัน้สูงสุดจากการทำงาน แต่ความต้องการเหล่านั้นต้องได้รับการสนองตอบตามลำดับ

ขั้น ได้อย่างสมดุล และตรงตามหลักการบริหาร 

6. ทฤษฎีระบบ (System Theory) ระบบในด้านการบริหาร หมายถึง องค์ประกอบ

หรือปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กันและมีส่วนกระทบต่อปัจจัยระหว่างกันในการดำเนินงานเพื่อให้
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บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ องค์ประกอบพื้นฐานของระบบ แสดงความสำคัญในฐานะ

องค์ประกอบของระบบหรือปัจจัยแวดล้อมในลักษณะเหตุและผล (Causes and Effects) ด้วย

ความสัมพันธ์แบบองค์รวม (Von Bertalanffy, 1973 as cited in Hammond, 2019, p. 305) 

นอกจากนี้  Kast and Rozenweig (Kast and Rozenweig, 1972 as cited in Thomas and Murphy, 

2020, p. 18) ได้นำเสนอการอธิบายปรากฎการณ์ที่เกิดขึ้นของระบบให้สามารถทำความเข้าใจ

ได้จากการประเมินหรือพัฒนาระบบ ประกอบด้วย 1) ปัจจัยนำเข้า (Input) 2) กระบวนการ 

(Process) 3) ผลผลิต (Output) และ 4) ผลกระทบ (Impact) ส่วนองค์การที่อธิบายความเป็น

ระบบ  เช่น  The Development Assistance Committee Working Party on Aid Evaluation (2002) 

อธิบายวิธีการระบบเป็นวิธีการใช้ตรรกศาสตร์ วิทยาศาสตร์อย่างมีเหตุผล มีความสัมพันธ์  

ไปตามขั้นตอนช่วยให้กระบวนการทั้งหลายดำเนินไปอย่างต่อเนื่องและสามารถช่วยให้  

การบริหารบรรลุวัตถุประสงค์ด้วยวิธีทางวิทยาศาสตร์อย่างถูกต้องไม่ลำเอียง  

7. ทฤษฎีการบริหารของ McGregor (McGregor, 1960 as cited in Schein, 2011, p. 157) 

คือ ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ได้เสนอแนวคิดการบริหารอยู่บนพื้นฐานของข้อสมมติฐานเกี่ยวกับ

ธรรมชาติของมนุษย์ทีต่่างกัน สำหรับทฤษฎี X (The Traditional View of Direction and Control) 

ทฤษฎีนี้ มี ข้อสมมติฐาน คือ  1) คนไม่อยากทำงาน และหลีก เลี่ ยงความรับผิดชอบ  

2) คนไม่ทะเยอทะยาน และไม่คิดริเริ่ม ชอบให้สั่งการ 3) คนเห็นแก่ตนเองมากกว่าองค์การ  

4) คนต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และ 5) คนมักโง่ และหลอกง่าย กล่าวคือ ผลการพิจารณา

ธรรมชาติของมนุษย์เช่นนี้ การบริหารจัดการจึงเน้นการใช้เงิน วัตถุ เป็นเครื่องล่อใจ เน้นการ

ควบคุม การสั่งการ เป็นต้น ในขณะที่ทฤษฎี Y (The Integration of Individual and Organization 

Goal) ทฤษฎีนี้มีข้อสมมติฐาน คือ 1) คนจะให้ความร่วมมือสนับสนุน รับผิดชอบ ขยัน  

2) คนไม่เกียจคร้านและไว้วางใจได้ 3) คนมีความคิดริเริ่มทำงานถ้าได้รับการจูงใจอย่างถูกต้อง 

ถูกวิธีการ 4) คนจะพัฒนาวิธีการทำงาน และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ผู้บังคับบัญชาจะไม่ควบคุม

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเข้มงวด แต่จะส่งเสริมให้รู้จักควบคุมตนเองหรือกลุ่มมากขึ้น ต้องให้เกียรติ

ซึ่งกันและกันจากความเชื่อที่แตกต่างกัน ทำให้เกิดระบบการบริหารที่แตกต่างกันระหว่างระบบ

ที่เน้นการควบคุมกับระบบที่ค่อนขา้งให้อสิระภาพ  

8. ทฤษฎีของ Ouchi (Ouchi, 1990 as cited in (Ouchi et al., 2002, p. 175) ชาวญี่ปุ่น 

เป็นศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัย UCLA (University of California Los Angeles) ได้เสนอ 

ทฤษฎี  Z (Z Theory) ทฤษฎีนี้ ได้รวมหลักการของทฤษฎี  X กับทฤษฎี  Y เข้าไว้ด้วยกัน 

แนวความคิดก็คือ องค์การตอ้งมีหลักเกณฑ์ที่ควบคุมมนุษย์ แต่มนุษย์ก็รักความเป็นอิสระ และ

ยังแสดงความต้องการหลากหลาย ดังนั้นหน้าที่ของผู้บริหารจึงต้องปรับเป้าหมายขององค์การ
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ให้สอดคล้องกับเป้าหมายของบุคคลในองค์การนั้นประกอบด้วยประเด็นสำคัญ 4 ประการ คือ 

1) การทำให้ปรัชญาขององค์การที่กำหนดไว้บรรลุผล 2) การพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้ทำงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) การให้ความไว้วางใจแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา และ 4) การให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

สรุปทฤษฎีที่ เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา ได้ว่า ทฤษฎีการบริหารการศึกษา

นำเสนอหลักการบริหาร หรอืประยุกต์จากทฤษฎีทางธุรกิจ อุตสาหกรรม การบริหารองค์การ 

และพฤติกรรมของบุคลในองค์การ ทฤษฎีดังกล่าวอาจจัดจำแนกได้ตามนักคิดที่สำคัญ ได้แก่  

1) Follett และ Mayo ที่เป็นต้นแบบของการศึกษาเรื่อง Employee Motivation หรือ Theory of 

Motivation สาระสำคัญเรื่องการตอบสนองคนที่ตอ้งการศักดิ์ศรี และการยกย่อง 2) ทฤษฎีของ 

Barnard 3) ทฤษฎีของ Maslow 4) ทฤษฎีระบบ ของ Kast and Rozenweig 5) ทฤษฎี X ทฤษฎี 

Y ของ Greger และ 6) ทฤษฎี Z ของ Ouchi สำหรับการบริหารการศึกษาที่แสดงพัฒนาการ 

ทั้งศาสตร์และศิลป์ของผู้บริหารโดยใช้พื้นฐานจากทฤษฎีจึงเป็นฐานด้วยการปฏิบัติให้สำเร็จผล

จากศักยภาพของนักบริหารการศึกษาที่สำคัญอย่างยิ่ง 

สำหรับนวัตกรรมในการบริหารงานเพื่อก้าวไปสู่ความสำเร็จที่นำมาใช้ในการปฏิบัติ

ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเป็นอย่างยิ่งก็คือ การบริหารงาน

ด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (PDCA) กล่าวคือ วงจรคุณภาพเป็นทั้งปรัชญา นวัตกรรม  

ต้นธารภูมิปัญญา หรือเป็นศาสตร์ใหญ่ของวงจรการบริหาร ทั้งนี้เครื่องมือการบริหารงาน 

ที่มีอยู่จำนวนมากนั้นล้วนมีแก่นร่วมกันที่สำคัญบนฐานคิดเดียวกันคือวงจรคุณภาพ (สุขสันต์ 

สุขสงคราม, 2564, หนา้ 39) จงึขอกล่าวถึงหลักการบริหารงานคุณภาพพอสังเขป ดังนี้ 

หลักการบริหารงานคุณภาพตามวงจรของเดมมิ่ง (Deming Cycle) ได้เผยแพร่ 

อย่างกว้างขวางในปี ค.ศ. 1950 โดย Edwards W. Deming  (Deming, 1951 as cited in Moen 

and Norman, 2009, p. 6; Gupta, 2006, pp. 45-47) กำหนดหลักการของวงจรเป็น 4 ขั้นตอนหลัก 

ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan: P) คือ การกำหนดเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ในการดำเนินการ 

วิธีการและขั้นตอนที่จำเป็นเพื่อให้การดำเนินงานบรรลุเป้าหมายตามนโยบาย วิสัยทัศน์ของ

องค์การเพื่อก่อให้เกิดการพัฒนาทั่วทั้งองค์การให้เป็นมาตรฐานของวิธีการทำงาน ช่วยให้

ผู้บริหารรับรู้สภาพที่เป็นไปของสถานการณ์จากประสบการณ์ ความรู้ และทักษะที่สั่งสมมา  

ขั้นตอนที่ 2 การปฏิบัติตามแผน (Do: D) คือ การปฏิบัติให้เป็นไปตามแผนที่ได้กำหนดไว้  

การปฏิบัติจำเป็นที่จะต้องศึกษาข้อมูล และเงื่อนไขต่าง ๆ ของสภาพงานให้ถ่องแท้ก่อน สำหรับ

งานประจำหรืองานเล็กใช้วิธีการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง ในขณะที่งานใหม่หรืองานใหญ่ใช้คน

จำนวนมากอาจต้องจัดให้มีการฝึกอบรม ก่อนที่จะปฏิบัติงานจริง โดยต้องดำเนินการตามแผน 
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วิธีการ และขั้นตอนที่ได้กำหนดไว้ ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจึงต้องมีความฉลาดและมองเป้าหมาย

ขององค์การว่าจะมีแนวโน้มไปในทางไหน ทุกครั้งที่ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานต้องมีการตั้งเจตนา

ที่ดใีนการปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐานอยู่เสมอ  

ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบการปฏิบัติงาน (Check: C) คือ การประเมินการทำงาน

ตามแผนที่ได้กำหนดไว้ การทำงานอาจเกิดปัญหาแทรกซ้อนที่ทำใหก้ารทำงาน อาจดำเนินงาน

ไม่เป็นไปตามแผนได้อยู่เสมอเช่นกัน ซึ่งเป็นปัญหาและอุปสรรคต่อประสิทธิภาพและคุณภาพ

ของการทำงาน การติดตาม การตรวจสอบ และการประเมินจึงเป็นสิ่งสำคัญที่ต้องกระทำ

ควบคู่ไปกับการดำเนินงาน เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงกระบวนการ

คุณภาพของการดำเนินงาน โดยการดำเนินการอย่างเป็นระบบตามมาตรฐานที่ได้กำหนดไว้  

มีวัตถุประสงค์เพื่อปรับกระบวนการทำงานต่าง ๆ ให้ดียิ่งขึ้นตามลำดับอย่างสม่ำเสมอ และ

ขั้นตอนที่ 4 การแก้ปัญหา (ยอมรับ/ปรับแก้ไข) (Act: A) คือ ขั้นการยอมรับ พร้อมปรับแก้ไข 

สิ่งที่ เกิดขึ้นเมื่อได้ผ่านขั้นตอนการตรวจสอบแล้ว อาจทำแบบเร่งด่วน เฉพาะหน้า หรือ  

การค้นหาสาเหตุที่แท้จริงของปัญหา แล้วหาแนวทางป้องกันไม่ให้เกิดซ้ำ การปรับปรุงที่นำไปสู่

กระบวนการกำหนดมาตรฐานของวิธีการทำงานใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม เพื่อความสร้างสรรค์

และก้าวหน้าขององค์การ ทั้งนี้การดำเนินงานตามรอบวงจร PDCA ใหม่ข้อมูลที่ได้จากการปรับปรุง

จะช่วยทำให้การวางแผนมีความสมบูรณ์และมีคุณภาพเพิ่มขึ้นอีกด้วย (ณัฏฐ์ณพัชร์ อ่อนตาม, 

2562, หนา้ 39-45) 

อีกทั้งยังพบว่าการบริหารทรัพยากรทางการศึกษาร่วมด้วยก็มีความสำคัญอย่างยิ่ง

ในการพัฒนาอาจารย์ อีกทั้งเอื้ออำนวยให้ผู้บริหารสามารถควบคุมและบริหารจัดการ

ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้ได้ประโยชน์สูงสุด  ทรัพยากรคือสิ่งสำคัญในการบริหาร 

เพราะเป็นปัจจัยพื้นฐานและยังเป็นองค์ประกอบที่สำคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

จะช่วยให้องค์การมีคุณภาพ มีระบบการบริหารที่ทันสมัย อิสระและคล่องตัว  อัมพร พรมมี 

และศันสนีย์ จะสุวรรณ (2564, หนา้ 1171) อลงกต สารกาล, พุทธิพร พลอยผักแว่น และบารมี 

วรรณพงศ์ เจริญ  (2565 , หน้า 34-45) จึงนำเสนอบทสรุปของการจัดการทรัพยากร 

ในการบริหาร (4Ms) พอสังเขปดังนี้  

หลักคิด POWER GAMES เป็น ทฤษฎีบริหาร 4Ms ในทรรศนะทฤษฎีการบริหาร  

ของ Peter F. Drucker (Drucker, 1973 as cited in Kurzynski, 2009, pp. 359-369) โดยสรุป

จากผลงาน Management Tasks; Management Responsibility ได้แก่ 1) คน (Man) คือ บุคลากร

ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงาน เป็นปัจจัยหลักสำคัญที่สุด  ด้วยการทำงานหรือ

ดำเนินการใด ๆ ที่จะเกิดขึ้นได้นั้นต้องอาศัยคน ทั้งในด้านความคิด การวางแผน การดำเนินการ 
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หรือจัดการทำให้เกิดการผลิตหรือกิจกรรมขององค์การตามพันธกิจ หรือการพิจารณาแหล่งทุน 

งบประมาณ วัสดุ และวิธีการที่จะใช้ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาคนจึงเป็น  

สิ่งสำคัญที่สุดเพื่อให้ประสบความสำเร็จในการดำเนินงาน คนต้องมีการพัฒนาด้านความรู้  

ทักษะลักษณะของบุคคลด้วยการบริหารกำลังคน และวางแผนการใช้คนให้เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลกับงานให้เกิดประโยชน์มากที่สุดอีกส่วนของทรัพยากรหลัก (Drucker, 1973, 

pp. 3-4) 2) เงินทุนหรืองบประมาณ (Money) คือ เงินหรือทุน ที่ใช้ในการดำเนินงานทั้งจาก

เงินทุนภายในและภายนอก ในการทำงานเงินทุนถือว่าเป็นปัจจัยหลักที่สำคัญอีกเช่นกัน  

เพราะการทำงานในองค์การทุกอย่างไม่สามารถดำเนินไปได้ดีหากขาดเงินทุน เมื่อทำธุรกิจหรือ

งานทุกอย่างจะต้องเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยเงินทุน  เป็นตัวขับเคลื่อนธุรกิจและปัจจัยต่าง ๆ  

ให้ดำเนินการไปได้ทั้งในด้านค่าจ้างแรงงานคน ค่าตอบแทน ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน 

ค่าใช้จ่ายในการซื้อวัสดุมาใช้ในการทำงาน การมุ่งเป้าไปที่การบริหารเงินจึงเป็นสิ่งสำคัญ

เพื่อให้ประสบความสำเร็จตามหลักการบริหารงานในการดำเนินธุรกิจ หรือองค์การ (Drucker, 

1973 , p. 106) 3) วัสดุ  อุปกรณ์  (Materials) คือ วัสดุ  สิ่ งของ วัตถุดิบ ชิ้นส่วนอะไหล่  

ผลิตภัณฑ์ บริการหรืออุปกรณ์อื่น ๆ ที่มีส่วนนำมาใช้ในการทำงาน ผลิตสินค้าหรือบริการ  

เป็นสิ่งที่สำคัญลำดับต่อมา เพราะทุกการทำงานขององค์การต้องอาศัยสิ่งที่ได้ในกลุ่มนี้มาใช้

เป็นทรัพยากรในการทำงานหรือการผลิต ดังนั้นต้องรู้จักบริหารจัดการวัสดุ หรือวัตถุดิบให้มี

ประสิทธิภาพ ปริมาณเพียงพอในการทำงานหรือการผลิต  บริหารจัดการให้ได้ต้นทุนที่ต่ำ 

ในการทำงานหรือการผลิต การบริหารวัสดุ ในการดำเนินงานว่าทำอย่างไรให้สิ้นเปลือง

ทรัพยากรในการผลิตให้น้อยที่สุด หรือการใช้ให้เกิดประโยชน์คุ้มค่าสูงสุด (Drucker, 1973, p. 106) 

4) การจัดการ (Management) หรือ วิธีการ (Method) คือ วิธีการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์

ร่วมกันขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผน การจัดการองค์การ การสรรหาบุคลากร 

การนำหรือสั่งการ และการควบคุมองค์การหรือความพยายามที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่ ให้สามารถทำงานทั้งหมดเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลอย่างดเียี่ยม (Drucker, 1973, p. 5) 

สรุป “การบริหาร” คือ การดำเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ตามพันธกิจ

ขององค์การ โดยใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วัตถุ สิ่งของ อุปกรณ์  เครื่องมือ 

เครื่องจักรเป็นปัจจัยในการบฏิบัติงานด้วยวิธีการที่ชัดเจนอย่างเป็นระบบ ก่อให้เกิดคุณภาพ

อย่างต่อเนื่อง และได้มาตรฐาน 
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กล่าวได้ว่า การบริหารมหาวิทยาลัยเป็นการบริหารทางการศกึษาที่ได้ประยุกต์ทฤษฎี

และแนวคิดการบริหารการศึกษาไปสู่การปฏิบัติได้จริง โดยให้ความสำคัญการบริหาร 

อย่างน้อย 4 ด้าน คือ ด้านการบริหารงานบุคคล ด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหาร

งบประมาณ และด้านการบริหารทั่วไป ในการวิจัยนี้จะนำเสนอการประยุกต์ทฤษฎีและแนวคิด

ที่มุ่งเน้นการบริหารตามระบบคุณภาพ เช่น ทฤษฎีระบบ หลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพ 

PDCA (Plan-Do-Check-Act) ร่วมกับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms (Man-Money-

Material-Method) ที่สร้างประสิทธิภาพการทำงานให้บรรลุเป้าหมายในการบริหารการศึกษา

อย่างมีคุณภาพ สามารถพัฒนาการทำงานของอาจารย์ได้อย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ แสดง

ผลลัพธ์ได้เชงิประจักษ์ 

การบริหารบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

มหาวิทยาลัยราชภัฏวิวัฒน์จากสถาบันราชภัฏตามเหตุผลที่ปรากฏในหน้า 24  

แห่ งพระราชบัญ ญั ติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พ .ศ. 2547 สืบมาจากมาตรา 36 แห่ ง

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 บัญญัติให้สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษา

ระดับปริญญาเป็นนิติบุคคลจงึเห็นสมควรให้สถาบันราชภัฏทั้ง 41 แห่ง เป็นสถานศกึษาของรัฐ

ที่จัดการศึกษาระดับปริญญา และเป็นนิติบุคคล ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

พ.ศ. 2547 (พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547, 14 มิถุนายน 2547, หน้า 24) 

โดยมหาวิทยาลัยราชภัฏทำหน้าที่เป็นสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาท้องถิ่น ที่ได้กำหนด

วัตถุประสงค์และภาระหน้าที่ในการส่งเสริมการเป็นสถาบันอุดมศึกษาให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

ทางวิชาการบนพื้นฐานภูมิปัญญาท้องถิ่น ภูมิปัญญาไทย และภูมิปัญญาสากล เพื่อสร้างและ

พัฒนาองค์ความรู้ สร้างบัณฑิตที่แสดงออกถึงความรู้ ความดี สร้างสำนึกในคุณค่าของวัฒนธรรม

ท้องถิ่น และของชาติ เสริมสร้างความเข้มแข็งของวิชาชีพครู ดังนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏจงึเป็น

สถาบันอุดมศึกษากลุ่มใหม่ที่ได้พัฒนาการมาจากโรงเรียนฝึกหัดครู เป็นสถาบันอุดมศึกษา 

ในแบบวิทยาลัย สถาบัน และมหาวิทยาลัย มาโดยลำดับ อีกทั้งยังได้แสดงการปรับทิศทางและ

ยุทธศาสตร์การมุ่งประโยชน์ต่อชนบทและท้องถิ่นไปสู่การเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่ปรากฏ

รูปแบบสมบูรณ์ได้ดียิ่งขึ้น โดยเน้นเพื่อพัฒนาท้องถิ่น ผลิตและส่งเสริมวิทยฐานะของครูไทย 

(ถนอม อินทรกำเนิด และคณะ, 2553, หนา้ 3)  

พระบาทสมเด็จพระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัว ทรงตรัสพระบรมราโชบายส่งเสริม สนับสนุน

มหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างเต็มที่ใน 2 เรื่องหลัก คือ 1) การผลิตและพัฒนาครูคุณภาพ จะต้อง

วางระบบให้ดี และ 2) ใหม้หาวิทยาลัยราชภัฏทำหน้าที่พัฒนาท้องถิ่นแต่ละแห่งของตน ซึ่งต้อง

วิเคราะห์สภาพปัญหาและความต้องการของท้องถิ่นนั้น ๆ ดว้ย การรับสนองพระบรมราโชบาย
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ดังกล่าวเป็นจุดกำเนิดของยุทธศาสตร์ใหม่ในการพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏระยะ 20 ปี 

(2560–2579) (สำนักงานที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2561, หน้า จ) จากจุดเน้น 

4 ประเด็นยุทธศาสตร์ พบประเด็นที่สำคัญ คือ 1) การพัฒนาท้องถิ่น กำหนดเป้าหมายการพัฒนา

ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านสิ่งแวดล้อม และด้านการศึกษา 2) การผลิตและพัฒนาครู 

กำหนดเป้าหมาย คือ บัณฑติครูมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงอัตลักษณ์ และสมรรถนะที่เป็นเลิศ 

เป็นที่ต้องการของผู้ใช้บัณฑิต บัณฑิตครูของมหาวิทยาลัยราชภัฏ แสดงความสมบูรณ์ด้วย

คุณลักษณะ 4 ประการ ได้แก่ 1) การมีทัศนคติที่ดีและถูกต้อง 2) มีพื้นฐานชีวิตที่มั่นคงเข้มแข็ง 

3) มีงานทำ มีอาชีพ และ 4) เป็นพลเมืองดี มีระเบียบวินัย จึงทำให้อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สามารถบ่มเพาะให้ศิษย์แต่ละช่วงวัยได้ตามศักยภาพสูงสุดของแต่ละบุคคลให้เป็นไปด้วย

หลักการบริหารตามระบบคุณภาพ และบัณฑิตครูของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เข้าสู่วิชาชีพได้รับ

การเสริมสมรรถนะเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงด้วยการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ 

ส่งเสริมรากฐานของการเรียนรู้ได้ตลอดชีวติอีกด้วย 

การส่งเสริมพัฒนาบุคลากรด้วยการพัฒนาองค์ความรู้ (Knowledge) การพัฒนา

ทักษะ (Skills) หรือการพัฒนาความสามารถ (Ability) ของบุคลากรให้มีสมรรถนะ (การคิดและ

พฤติกรรม) ที่เสริมความเช่ียวชาญเพิ่มขึ้นจากการใช้ห้วงเวลาระยะยาวด้วยระบบการศึกษา 

(Education) ส่วนการพัฒนา (Development) และการฝึกอบรม (Training) เป็นรูปแบบการพัฒนา 

ที่ให้ผลได้โดยใช้เพียงห้วงระยะเวลาดำเนินการสั้น ๆ มุ่งเน้นปฏิบัติงานได้ทันที ทำให้แสดง

ทัศนคติ สร้างลักษณะนิสัย ด้วยการจูงใจ ส่งเสริม จึงเป็นการพัฒนาบุคลากรและองค์การ 

ให้เจริญก้าวหน้าได้อย่างยั่งยืน จึงควรกำหนดรูปแบบการบริหาร (แนวทาง) ให้อาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏสามารถแสดงทัศนคติ สร้างลักษณะนิสัย เกิดแรงจูงใจจากการเรียนรู้ 

การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะการทำงาน (การคิดและพฤติกรรมการทำงาน) ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ให้แสดงความสามารถในการทำงานเพื่อนำไปสู่การพัฒนานิสิต นักศึกษา 

และผูเ้รียนรู้ได้อย่างดีงาม ถูกต้อง พัฒนาคุณภาพตนเอง และศิษย์ได้อย่างดีเยี่ยมต่อเนื่องด้วย

พัฒนาการที่ดีขึ้น โดยที่การบริหารบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ให้ความสำคัญกับ 

การวิเคราะห์อัตรากําลังคนของบุคลากรในองค์การ โดยมุ่งประเด็น 1) การสรรหา 2) การพัฒนา 

และ 3) การส่งเสริมความก้าวหน้าเพื่อให้สามารถบรรลุตามแผนกลยุทธ์การบริหารองค์การ 

เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณค่า เพื่อการยอมรับปรับเปลี่ยนได้อย่างยืดหยุ่นเป็นไปตาม

การเปลี่ยนแปลง  



 

 

  

 
 

26 

การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

สาระการนำเสนอเพื่อการนำไปสู่การพัฒนาและเสริมสร้างสมรรถนะอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ประกอบด้วย แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ และการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานริเริ่มสร้างสรรค์สมรรถนะ

สำคัญที่ควรส่งเสริมพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี้ 

แนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

สำหรับแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคลในองค์การ และอาจารย์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ สามารถนำเสนอ สาระหลัก ประกอบด้วย แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ และการพัฒนา

สมรรถนะของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ รายละเอียดดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคลพบจุดเริ่มต้นมาจากการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อมขององค์การ สังคม ที่ส่งผลทำให้องค์การต้องปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึ้นไปสู่ระยะที่มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ฉับพลัน เร่งด่วน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล การสื่อสารโทรคมนาคม (สำรวย ชาวดร และ

สุกฤษฏิ์ มายุสิริ, 2564, หน้า 46; ว่าที่ พ.ต. นพดล เจนอักษร, มัทนา วังถนอมศักดิ์ และนุชนรา 

รัตนศิระประภา, 2564, หน้า 60-65) มนุษย์ซึ่งเป็นทรัพยากรที่สำคัญจะมีบทบาทต่อการนำพา

องค์การไปสู่ยุคใหม่ เรียกว่า สังคมเศรษฐกิจสร้างสรรค์ กับสังคมและเศรษฐกิจดิจิทัล (ศริินทิพย์ 

กุลจิตรตรี และสุภัทรศักดิ์ คำสามารถ, 2563, หน้า 223-231) องค์การสมัยใหม่จึงต้องการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่แสดงศักยภาพสูง แสดงการเรียนรู้อยู่เสมอ เพื่อเป็นพลังขับเคลื่อนและ

ผลักดันให้องค์การสร้างองค์ความรูข้องตนเอง และเป็นองค์การที่แสดงประสิทธิภาพสูง (กษิรา 

นิติธนนันต์, อรุณ รักธรรม และเพ็ญศรี ฉิรินัง, 2563, หน้า 162-167; อภินันต์ อันทวีสิน และ

คณะ, 2563, หน้า 194-196) ดังนั้น แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสังคมใหม่ ที่มุ่งพัฒนา

สมรรถนะของมนุษย์เป็นสำคัญ นับแต่ McClelland (McClelland, 1961 as cited in Makulova,  

et al., 2015, p. 184) นักจิตวิทยาบุคคลสำคัญ แห่งมหาวิทยาลัย Harvard ได้ทําการศึกษา

ค้นหาสาเหตุจากการทำงานของบุคลากรในตําแหน่งเดียวกัน ด้วยสาเหตุใดจึงแสดงผลของ 

การทำงานที่แตกต่างกันไป จงึทวีความสำคัญมากยิ่งขึน้ 

ผลการศึกษาสรุปได้ว่า บุคลากรที่แสดงผลปฏิบัติงานที่ดีกว่าจะพบสิ่งหนึ่งเรียกว่า 

สมรรถนะ (Competency) จึงทำให้ในปี ค.ศ. 1973 การเริ่มต้นผลงานวิชาการของ McClelland 

ได้เขียนบทความวิชาการเรื่อง “Testing for Competence Rather Than Intelligence” สำหรับ

แนวคิดเรื่องสมรรถนะของ McClelland สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของมนุษย์ว่า
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เปรียบเสมือนกับภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg) โดย McClelland อธิบายว่า คุณลักษณะของบุคคลนั้น 

พบส่วนน้อยที่สามารถสังเกตและวัดได้ง่าย เปรียบได้กับความรู้ตามสาขาวิชาที่ เรียน 

(Knowledge) และในส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเช่ียวชาญ ความชํานาญพิเศษด้านต่าง  ๆ 

(Skill) เป็นส่วนที่กำหนดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทที่แสดงออก 

ต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ของบุคลที่แสดงต่อตนเอง (Self-Image) คุณลักษณะ 

ส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) สอดคล้องกับ Boam and Sparrow (Boam and Sparow, 

1992 as cited in Hodges and Burchell, 2003, p. 16) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของ

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจำเป็นต้องแสดงในการปฏิบัติงานในตำแหน่งหนึ่ง ๆ เพื่อให้

การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบประสบความสำเร็จ เช่นเดียวกับ Spencer and Spencer 

(Spencer and Spencer, 1993 as cited in Vathanophas, 2007, p. 45) กล่าวว่า สมรรถนะ 

หมายถึงคุณลักษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ที่พบอยู่ภายในตัวบุคคล ได้แก่ 

แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย (Trait) อัตตมโนทัศน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และ

ทักษะ (Skill) ซึ่งคุณลักษณะที่กล่าวนี้จะเป็นตัวผลักดันหรือแสดงความสัมพันธ์เชิงเหตุผล 

(Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบหรือสถานการณ์

ต่าง ๆ ได้ก่อเกิดประสิทธิภาพที่ดหีรอืสูงกว่าเกณฑ์อา้งองิหรอืเป้าหมายที่กําหนดไว้  

ในด้านนักวิชาการไทย เช่น เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม (2553, หน้า 25) ให้ความหมาย 

สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะและคุณลักษณะ

ต่าง ๆ ที่สร้างผลงานให้เป็นที่ยอมรับแก่บุคคลทั่วไป โดยที่ สำนักงานเลขาธิการสภาการศกึษา 

(2563, หน้า 25) กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน

ที่เกิดจากการประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่พึงประสงค์  ในลักษณะที่คิดและ

แสดงพฤติกรรมเพื่อให้เกิดความสำเร็จในการทำงาน 

องค์ประกอบและความสำคัญของสมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิด

ของ McClelland (McClelland, 1961 as cited in Karabulut, 2016, p. 12) ได้ กำหนดไว้  5 ส่ วน  

ประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล 

แรงจูงใจหรือเจตคติ ประกอบด้วย 1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้เฉพาะในเรื่อง 

ที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระสำคัญ เช่น ความรู้ด้านการศึกษา ด้านเครื่องยนต์ ด้านอาหาร 

ด้านรัฐศาสตร์ ด้านสังคม เป็นต้น 2) ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งหรือลักษณะที่ต้องการให้ทำได้

อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ทักษะภาษาอังกฤษ ทักษะทางการถ่ายทอด

ความรู้ ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่อง

ว่องไว 3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self–concept) หมายถึง เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
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เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง ลักษณะ 

ที่มุ่งอนาคต 4) บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น  

คนที่น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือแสดงลักษณะเป็นผู้นำ 5) แรงจูงใจหรือเจตคติ (Motives) 

เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายในที่ทำให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่

ความสำเร็จ 

สมรรถนะแสดงความสำคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรตามสาระของสถาบัน

พัฒนาข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 4) คือ 1) ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่แสดงลักษณะดี 

ทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงาน 

ใหส้ำเร็จตามความต้องการขององค์การได้เชิงประจักษ์ และเกิดผลสัมฤทธิ์ 2) ช่วยใหผู้้ปฏบิัติงาน

ทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองและประเด็นหรือส่วนที่ต้องพัฒนาเพิ่มเพื่อให้เกิด 

การเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 3) ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแก่ข้าราชการ บุคลากร 

ในองค์การ 4) ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (Key Performance Indicators: KPIs) 

บรรลุเป้าหมาย เพราะสรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตาม

ตัวชี้วัดหลักแล้ว จะต้องประกอบไปด้วยสมรรถนะอะไรบ้าง และ 5) ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอม

ไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึ้น เพราะถ้าทุกคนปรับสมรรถนะของตัวเองให้สอดรับกับ

ผลงานที่องค์การต้องการอยู่โดยตลอด และต่อเนื่องแล้ว ในระยะยาวนั้นก็จะส่งผลให้เกิดเป็น

สมรรถนะเฉพาะขององค์การนั้น ๆ ได้ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคน 

ในองค์การมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) หรือ การริเริ่มสร้างสรรค์

ที่นำไปสู่การคิดพัฒนาสิ่งใหม่ ๆ ที่สร้างคุณค่าทั้งต่อตนเอง ผู้ใกล้ชิด องค์การ และประเทศชาติ

อยู่อย่างสม่ำเสมอ 

สรุปได้ว่า สมรรถนะของบุคคลากร หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้ ทักษะ 

คุณลักษณะส่วนบุคคล และพฤติกรรมที่แสดงในการปฏิบัติงานที่เกิดจากการคิดและการกระทำ

เพื่อมุ่งผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ประกอบด้วย ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 

บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล และแรงจูงใจ แสดงความสำคัญทั้งต่อบุคคลและองค์การ 

ทำให้องค์การสามารถกำหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับ

แผนพัฒนาบุคลากรขององค์การ อีกทั้งยังทำให้บุคคลนั้น สามารถวางแผนการพัฒนา

รายบุคคลที่สอดคล้องกับแผนพัฒนาตนเองสนับสนุนการปฏิบัติงานให้บรรลุตัวชี้วัดของ

องค์การ และสร้างสมรรถนะจนกระทั่งเป็นวัฒนธรรมองค์การได้อย่างดีและชัดเจนต่อหน่วยงาน 

องค์การ สังคมนัน้ 
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2. การพัฒนาสมรรถนะอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

 การพัฒนาสมรรถนะของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏจะมุ่งเน้นไปที่การพัฒนา

สมรรถนะตามพันธกิจ พร้อมกับการพัฒนาบุคลากรตามพระราชบัญญัติการอุดมศึกษา

สมรรถนะหลักของแต่ละสถาบันอุดมศึกษาที่เชื่องโยงกับแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการของ

แต่ละมหาวิทยาลัย การกำหนดสมรรถนะของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏพบที่มาจาก 

 2.1 สมรรถนะตามพันธกิจ ได้แก่  การจัดการเรียนการสอน การวิจัยและ

นวัตกรรม การบริการวิชาการแก่สังคม และการทำนุบำรุงศลิปและวัฒนธรรม 

 2.2 พระราชบัญญัติการอุดมศึกษา พ.ศ. 2562 (พระราชบัญญัติการอุดมศึกษา 

พ.ศ. 2562, 2562) กำหนดให้การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

  2.2.1 พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ปรากฏความเช่ียวชาญตามสาขาวิชาการ

หรือวิชาชีพที่ตนถนัด สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประเทศ และสร้างขีด

ความสามารถในการแข่งขันในระดับโลกได้  

  2.2.2 พัฒนาบุคคลให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ 

และทักษะที่จำเป็น เป็นคนดี มีวินัย ภูมิใจในชาติ เข้าใจสังคมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต 

สามารถปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อรองรับสังคมโลกที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต แสดงความรับผิดชอบ

ต่อครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติร่วมกันแก้ปัญหาสังคม สามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่น  

ได้อย่างมคีวามสุข 

  2.2.3 ตอบสนองยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ แผนการศึกษาแห่งชาติ และแผนด้านการอุดมศึกษา และต้องเชื่อมโยงกับการศึกษา

ในระดับที่ต่ำกว่า เพื่อเตรียมความพร้อมให้กับทรัพยากรบุคคลของประเทศในการเข้ารับ

การศกึษาในระดับอุดมศึกษา 

 ส่วนสมรรถนะอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏตามหลักการบริหารนั้นจะมุ่งเน้น 

การพัฒนาอาจารย์ด้วยกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะที่สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา

คุณภาพอาจารย์เพื่อส่งเสริมการบรรลุผลลัพธ์การเรียนรู้ตามมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา 

กำหนดวัตถุประสงค์เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาพัฒนาตนเอง 

ให้แสดงสมรรถนะและประสิทธิภาพการจัดการเรียนการสอน โดยคุณภาพ 3 องค์ประกอบ คือ 

ความรู้ (Knowledge) สมรรถนะ (Competencies) และค่านิยม (Values) (คณะกรรมการมาตรฐาน

การอุดมศึกษา, 2566) หรือสนับสนุนพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษา 

ได้แก่ การจัดการเรียนการสอน การวิจัยและนวัตกรรม การบริการวิชาการแก่สังคม และ 

การทำนุบำรุงศิลปและวัฒนธรรม (สำนักงานที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2561, 
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หน้า 16-20) พร้อมทั้ งกำหนดแนวทางเพื่อพัฒนาส่งเสริมสมรรถนะบุคลากรที่แต่ละ

มหาวิทยาลัยได้กำหนดเป็นข้อตกลงอีกส่วนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติราชการทุกรอบ  

6 เดือน จำแนกได้เป็นสองส่วนหลักคือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะรอง

หรือสมรรถนะตามสายการปฏิบัติงาน (สายวิชาการ สายสนับสนุนวิชาการ หรือสายปฏิบัติการ) 

(Functional Competency) เพื่อนำไปวิเคราะห์ช่องว่าง (Competency Gap) ในแต่ละสมรรถนะ

และเลือกจัดกลุ่มพัฒนาตามความจำเป็นเร่งด่วน หรือความสำคัญตามสถานการณ์ที่ประสบ

อยู่นั้น 

 การบริหารงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏไม่ได้กำหนดสมรรถนะหลักร่วมกันทุกแห่ง

และยังไม่มีผู้ที่ ได้ทำการศึกษาวิเคราะห์หรือวิจัยนำเสนอไว้อย่างชัดเจนปรากฎผลลัพธ์  

เชิงประจักษ์เพื่อนำไปใช้ประโยชน์ หรือการศึกษาทางวิชาการสำหรับในกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

และมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ประกอบกับการที่มหาวิทยาลัยของรัฐแต่ละแห่ง

บริหารงานจากพระราชบัญญัติจัดตั้งเป็นของตนเอง โดยสามารถกำหนดโครงสร้างการบริหาร

และวิธีการดำเนินงานตลอดจนกรอบวัตถุประสงค์ของมหาวิทยาลัยแต่ละแห่งที่แตกต่างกันได้

เหตุนี้เองที่เป็นลักษณะพิเศษเฉพาะทำให้มหาวิทยาลัยของรัฐแสดงความแตกต่าง และไม่ต้อง

ใช้วิธีการปฏิบัติงานอย่างเดียวกันกับส่วนราชการในระดับกรมทั้งหลายดังที่เคยได้เข้าใจผิด 

ในเรื่องดังกล่าวมาก่อนหน้านี้ (สุรพล นิติไกรพจน์, 2557, หน้า 5) การกำหนดสมรรถนะหลัก 

และสมรรถนะรอง (สมรรถนะตามลักษณะงานตามสายการปฏิบัติงาน) จึงขึ้นอยู่กับ

คณะกรรมการบริหารมหาวิทยาลัยที่จะกำหนดขึ้นเพื่อนำพามหาวิทยาลัยให้เป็นไปตาม

วิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารจากการกำกับดูแลด้วยหลักธรรมภิบาลของสภามหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏเป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มีความสำคัญกลุ่มหนึ่งของประเทศไทย

ตามยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพื่อการพัฒนาท้องถิ่นนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏจำแนกไว้

อยู่ในกลุ่มพัฒนาชุมชนท้องถิ่นหรือชุมชนอื่น (Area-Based and Community Engagement)  

เป็นสถาบันอุดมศึกษาที่มุ่งเน้นการพัฒนาชุมชนท้องถิ่น (สำนักงานที่ประชุมอธิการบดี

มหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2561, หน้า จ) อาจารย์ของมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงต้องแสดงสมรรถนะ

ขั้นสูงที่เหมาะสมเพื่อการปฏิบัติงานจากการพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุนซึ่งจะนำไปสู่การสร้าง

บัณฑิตที่มีคุณภาพเพื่อรับใช้สังคม และความก้าวหน้าเชิงวิชาการของประเทศไทย จากการศึกษา

การกำหนดสมรรถนะของอาจารย์ผู้สอนมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบว่ามหาวิทยาลัยแต่ละแห่ง

กำหนดสมรรถนะด้วยชื่อสมรรถนะที่มีความเหมือนกัน ความคล้ายคลึง หรือแตกต่างกันไป

จากกันบ้าง จำนวนทั้งสิ้น 38 แห่ง (สำนักงานที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2561, 

หน้า 6) โดยมุ่งประเด็นให้อาจารย์สามารถดำเนินการได้สำเร็จตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย
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ของมหาวิทยาลัยตามแผนกลยุทธ์ของแต่ละมหาวิทยาลัย และแสดงความเป็นอัตลักษณ์ของ

กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จำนวน 5 แห่ง มีจำนวนบุคลากรสายวิชาการ

รวมกันทั้งสิ้น 2,384 คน (กองระบบและบริหารข้อมูลเชิงยุทธศาสตร์การอุดมศกึษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 

2565) โดยกำหนดสมรรถนะหลักที่ปรากฏชื่อในลักษณะเดียวกันหรือสอดคล้องกันในสาระ

เนื้อหา จำนวน 5 ข้อ ได้แก่ 1) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 2) การบริการที่ดี 3) การสั่งสมความเช่ียวชาญ

ในงานอาชีพ (4) การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม และ 5) การทำงานเป็นทีม 

ในส่วนสมรรถนะรอง (สมรรถนะเฉพาะตามสายการปฏิบัติงาน/สายวิชาการ) กำหนดไว้ตั้งแต่ 

3–13 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การคิดวิเคราะห์ 2) สร้างสรรค์ 3) การมองภาพองค์รวม 4) การนำ

ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ (ประกอบด้วยสาระการริเริ่มสร้างสรรค์) 5) ความเข้าใจองค์กรและ

ระบบราชการ 6) การพัฒนาศักยภาพตนเอง 7) ความเข้าใจผู้อื่น 8) การค้นหาหรือการสืบเสาะ

ข้อมูล 9) ความผูกพันต่อองค์กร 10) การสร้างสัมพันธภาพ 11) ใส่ใจและพัฒนานักศึกษา  

12) จิตสาธารณะ และ 13) ความฉลาดทางอารมณ์ ดังตาราง 1 

 

ตาราง 1 แสดงสมรรถนะหลักและสมรรถนะรอง (สมรรถนะการปฏิบัติงานสายวิชาการ) 

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

สมรรถนะ 
มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

จันทรเกษม     ธนบุรี 
บ้านสมเด็จ

เจ้าพระยา 
พระนคร สวนสุนันทา 

สมรรถนะหลัก      

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

การบริการท่ีด ี      

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชพี      

การยึดม่ันในความถกูต้องชอบธรรม 

และจรยิธรรม 
     

การทำงานเป็นทีม      
ความพอเพยีง      

การวางแผนการทำงานอย่างเป็นระบบ      
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ตาราง 1 (ต่อ) 

สมรรถนะ 
มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

จันทรเกษม     ธนบุรี 
บ้านสมเด็จ

เจ้าพระยา 
พระนคร สวนสุนันทา 

สมรถนะรอง/เฉพาะ เฉพาะตาม

ลักษณะงานที่ปฏิบัตปิระจำสาย

วิชาการ* 

   

  

เมื่อได้วเิคราะห์พบการกำหนดช่ือ 

ท่ีหลากหลาย จึงขอนำเสนอตัวอย่าง 

ท่ีเกี่ยวข้องกับการทำงานอย่างริเร่ิม

สร้างสรรค์ 

   

  

คิดริเร่ิมสร้างสรรค์      

คิดวเิคราะห ์      

คิดยืดหยุ่น      

การสบืเสาะข้อมูล/การค้นคว้าขอ้มูล      

การมองภาพองค์รวม      

การวจิัยเพื่อการพัฒนาวิชาการ      

การนำยุทธศาสตร์สู่การปฏบัิติ      

หมายเหตุ: *การกำหนดชื่อสมรรถนะที่แตกต่างไปในแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร ์

 แทน สมรรนะหลัก    สมรรถนะหลัก ประเด็น มุ่งผลสัมฤทธิ์ หรอืใกล้เคียง 

 แทน สมรรนะรอง     สมรรถนะรอง ประเด็น การรเิริ่มสรา้งสรรค์ หรอืใกล้เคียง 

 

 จากสาระตามที่กล่าวมาข้างต้น ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงมุ่งประเด็นไปที่

สมรรถนะของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ผนวกกับการทบทวนวรรณกรรม 

พร้อมกับการศึกษาบริบททางสังคมของผู้วิจัยแล้วพบว่า การพัฒนาสมรรถนะสำคัญของ

อาจารย์สองประการหลักร่วมกันมีความสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งในสถานการณ์และบริบท 

ที่เปลี่ยนแปลงไปของบริบทสังคมอย่างรวดเร็ว จึงต้องศึกษาวิจัยด้วยความจำเป็นเร่งด่วน 

และพัฒนาสมรรถนะของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ก่อนเป็นลำดับต้น ๆ 

ซึ่งได้แก่ สมรรถนะการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

 สำหรับวิธีการพัฒนาบุคลากรสายวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏตามระบบ

สมรรถนะในมิติที่หลากหลาย เพื่อให้สอดคล้องกับความเป็นมืออาชีพ และผู้มีสมรรถนะขั้นสูง

ของอาจารย์ในการพัฒนาตน พัฒนางานและพัฒนาคน (ศิษย์) อาจได้แก่ 1) การฝึกอบรม  
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2) การศึกษาดูงาน 3) การค้นคว้าและวิจัย และ 4) การศึกษาต่อเพื่อเสริมความรู้ แต่เมื่อได้

พิจารณาแล้วพบว่าวิธีการที่สะดวกและใช้ระยะเวลาในการดำเนินการสั้นกว่า นั่นคือ การฝึกอบรม 

หรอืการศกึษาดูงาน 

สรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เป็นการกระทำ 

ที่มุ่งเน้นให้อาจารย์ได้รับการฝึกอบรมเสริมสร้างการคิดและพฤติกรรมให้แสดงความรู้ 

ความสามารถ แสดงทัศนคติที่ดีในการทำงานได้ครบตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย 

จากการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็น โดยยึดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ การประเมินตามหลักการพัฒนาบุคลากรหรือการวิจัยหารูปแบบ 

เพื่อการพัฒนาการทำงานของอาจารย์ รูปแบบเพื่อการบริหารการพัฒนาอาจารย์ 

ในการวิจัยนี้มุ่งเน้นศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุเพื่อการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ศึกษารูปแบบการพัฒนา และการบริหารการพัฒนา

รูปแบบการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังที่กล่าวมาแล้วขา้งตน้นี ้ 

สมรรถนะสำคัญด้านการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

เมื่อผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารที่ เกี่ยวข้องกับ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยของ 

ตัวแปรสำคัญทั้ง 2 ตัวแปร คือ การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

ซึ่งได้กำหนดเป็นสมรรถนะ (การคิดและพฤติกรรม) เป้าหมายในการพัฒนาอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จึงนำเสนอการประมวลเอกสารที่เกี่ยวกับสมรรถนะ 

ทั้งสองประการสำคัญได้ดังนี้ 

1. การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นสมรรถนะหลักที่สถาบันอุดมศึกษากำหนดเพื่อการทำงาน

ของอาจารย์ เมื่ออาจารย์แสดงสมรรถนะดังกล่าวจะก่อเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

นำไปสู่การบรรลุเป้าหมายการทำงานของตนเอง และพันธกิจของแต่ละมหาวิทยาลัย ส่งผลต่อ

การบริหารมหาวิทยาลัยได้อย่างมีประสิทธิภาพ (เพชรวลัย ถิระวณัฐพงศ์ และปัญจ์ปพัชรภร 

บุญพร้อม, 2558, หน้า 124) สอดคล้องกับเป้าหมายสำคัญของประเทศ คือ การพัฒนา

คุณภาพและมาตรฐานการศึกษา การศึกษาเพื่อการมีงานทำและสร้างรายได้ ภายใต้บริบท

เศรษฐกิจ สังคมของประเทศ และสังคมโลกที่ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม

ประสานกับความเป็นพลวัตของสังคมแห่งปัญญา (Wisdom-Based Society) (สัจธรรม พรทวีกุล 

และจิตราภรณ์ วงศ์คําจันทร์, 2561, หน้า 109; พระมหาเทวินทร์ ชิณบุตร, 2564, หน้า 125) 
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โดยผูว้ิจัยจึงนำเสนอ ความหมาย องค์ประกอบ และความสำคัญจากการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ดังนี้ 

 1.1 ความหมายของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบการนิยามความหมายที่หลากหลาย

จากองค์การ และนักวิชาการนำเสนอ ดังนี้ สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน (2553, หน้า 4) 

นิยาม สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการพยายาม

ปรับปรุงงาน การทำงานตามเป้าหมาย การทำงานได้ผลดียิ่งขึน้ ซึ่งการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เป็นการเน้น

ที่ผลลัพธ์ การเน้นที่ประสิทธิภาพ การใส่ใจกับมาตรฐาน การเน้นการปรับปรุงงาน และการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าสูงสุด ขณะที่สำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (2552 , หน้า 25)  

ได้กำหนด การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) เป็นสมรรถนะหลัก หมายถึง ความมุ่งมั่น

จะปฏิบัติหน้าที่ราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลจาก  

การปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกทั้ง 

ยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก

และท้าทายชนดิที่อาจไม่เคยมีผู้ใดสามารถกระทำได้มาก่อน  

  สำหรับนักวิชาการ เช่น บุษยมาศ แสงเงิน (2559, หน้า 5) อธิบายว่าการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ ไว้ว่า การพยายามปรับปรุงงาน การทำงานได้ตามเป้าหมาย การทำงานได้ดีกว่า

คนอื่น ๆ และการทำงานที่ยากท้าทายซึ่งอาจไม่เคยมีใครทำมาก่อน เช่นเดียวกับ พจนารถ 

พรเจริญวิโรจน์ และคณะ (2561 , หน้า 239) ได้นิยาม การมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement 

Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่ ปรากฏอยู่  

โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ 

ที่หน่วยงานกำหนดขึ้น รวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงาน 

ตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายความสามารถ การมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการปฏิบัติงานผ่านเครื่องมือ

ที่ออกแบบเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการ ขณะที่  จตุรพล แสนศิลา พชรวิทย์ 

จันทร์ศิริสิร (2564, หน้า 53) ให้ความหมาย สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  หมายถึง  

การพัฒนาความสามารถ ศักยภาพ การพัฒนาตนเองให้ก่อเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

เป็นลักษณะที่แสดงออกถึงความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานในหน้าที่  ที่ได้รับมอบหมายให้มี

คุณภาพถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ แสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ แสดงการพัฒนาผลงาน

ให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง แสดงการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ แสดงความรับผิดชอบ 

ในการทำงานให้ได้ผลสำเร็จตามแผนงานที่วางไว้อย่างเป็นระบบและสามารถปฏิบัติงาน  

ให้บรรลุเป้าหมายของสถานศกึษานั้น ๆ  
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  เมื่อได้ศึกษาการกำหนดชื่อสมรรถนะของแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ จากทั้ง 5 แห่ง พบการกำหนดชื่อที่แตกต่างกันไป แต่สาระสื่อความเดียวกัน 

เช่น “ผลสัมฤทธิ์” “การมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ (Achievement Motivation)” “การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

(Achievement Motivation)” (มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม, 2564, หน้า 25; มหาวิทยาลัย

ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, 2564, หน้า 1; กองพัฒนาระบบบริหาร สำนักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี, 2564, หน้า 14-19; มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, 2565, หน้า 15; 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา , 2564, หน้า 4) แสดงสาระสำคัญโดยสรุปเกี่ยวกับ 

การมุ่งมั่น กระตือรือร้น เอาใจใส่การปฏิบัติงานในหน้าที่ มีแรงจูงใจ การทำงานที่มุ่งเน้น

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การกำหนดเป้าหมาย การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า การพยายาม

ปรับปรุงงานให้ก่อเกิดคุณภาพสูงขึ้นอย่างสม่ำเสมอ การใส่ใจกับมาตรฐานการปฏิบัติงานให้ได้

มาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์  

ที่มหาวิทยาลัยได้กำหนดขึน้ตามแผนที่กำหนดเป้าหมายอย่างท้าทาย  

  จากที่ กล่าวมาแล้วสรุปความหมายได้ว่า การทำงานมุ่ งผลสัมฤทธิ์  

(Achievement Oriented) หมายถึง พฤติกรรมการทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจทำงานให้บรรลุ

เป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จในการทำงานที่ก่อเกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือ

เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้กระทำการปรับปรุง

อย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ 

 1.2 องค์ประกอบของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ การปฏิบัติงานด้วยการมุ่งผลสัมฤทธิ์

ให้ประสบความสำเร็จนั้นนักวิชาการ เช่น พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร และบุญชม ศรีสะอาด (2563, 

หน้า 350) กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารมุ่งส่งเสริมทักษะที่ต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคล คือ 1) ทักษะเก่งคน 

(Soft Skills) เป็นทักษะที่ช่วยส่งเสริมการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เกี่ยวข้องกับ 

การพัฒนาตนเองและการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่นที่ร่วมงาน 2) ทักษะเก่งงาน (Hard Skills) 

เป็นทักษะสำคัญที่ทำให้บุคคลแสดงความสามารถในการงานอาชีพและสามารถทำงานได้เป็น

อย่างดี ซึ่งผู้บริหารที่ประสบความสำเร็จจะต้องสามารถสร้างสมดุลระหว่างทักษะเก่งคนและ

ทักษะเก่งงานให้ได้อย่างกลมกลืน สอดคล้องกันไป สำหรับผู้บริหารที่แสดงความเช่ียวชาญ 

ในการใช้ทักษะเก่งคนนั้น จะแสดงพลังความสามารถเพื่อผลักดันองค์การให้ดำเนินไปข้างหน้า

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (Ngang, 2012, p. 254) 

  ในขณะที่สำนักงานคณะกรรมการศึกษาแห่งชาติ (2554) และสำนักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา (2562) ได้กำหนดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ไว้มี 4 องค์ประกอบ 
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ได้แก่ 1) ด้านความสามารถในการวางแผนการจัดการเรียนรู้ 2) ด้านความมุ่งมั่นในการจัดการ

เรียนรู้ให้มีคุณภาพ 3) ด้านความสามารถในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรู้ 

และ 4) ด้านความสามารถในการติดตามประเมินผลการจัดการเรียนรู้ สำหรับการปฏิบัติหน้าที่

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏนอกจากพันธกิจการจัดการเรียนการสอนแล้ว ยังมีพันธกิจ

ด้านการวิจัยและนวัตกรรม การบริการวิชาการ และการทำนุบำรุงศิลปะและวัฒนธรรม  

ที่จะต้องแสดงการคิดและดำเนินการให้สอดคล้องกันเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ครบทุกพันธกิจ

อย่างก่อเกิดคุณภาพ (สำนักงานที่ประชุมอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ, 2561, หน้า 4) ผู้วิจัย

สรุปองค์ประกอบการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย การทำงาน

มุ่งมั่นให้ได้ผลสำเร็จ ความพึงพอใจในงาน ผลงานได้มาตรฐานหรือคุณภาพงานที่ดีขึ้น เพื่อให้

เกิดพฤติกรรมการทำงานที่มีประสทิธิภาพเกิดประสทิธิผล รายละเอียด ดังนี ้

  1.2.1 การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย หมายถึง การตั้งความมุ่งหมายเจาะจง

ให้ได้ตามเจตนาที่ท้าทายความรู้ความสามารถ หรือแสดงความยาก สร้างผลงานที่ดีกว่าเดิม

อย่างเห็นได้ชัด ผลงานแสดงถึงความโดดเด่นหรือคุณค่าที่แตกต่างอย่างที่ตนไม่เคยทำได้หรือ 

มีใครทำได้มาก่อน  

  1.2.2 การทำงานมุ่งมั่นให้ได้ผลสำเร็จ หมายถึง การทำงานเพื่อให้ได้ผลงาน

ที่ดีตามเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ แสดงความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ 

ตรวจตราความถูกต้องของงาน ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานลง เพื่อให้ได้ผลงานตามมาตรฐาน

ของหน่วยงาน  

  1.2.3 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความภาคภูมิใจจากผลการทำงาน 

หรือผลงาน การปฏิบัติงานจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แสดงความเห็นในเชิงปรับปรุงพัฒนา 

เมื่อพบสิ่งที่สามารถพัฒนาให้ก่อเกิดประโยชน์ได้มากยิ่งขึ้น สามารถประเมินผลหรือได้รับ

ข้อมูลป้อนกลับให้ดีขึ้นอย่างพงึใจและยอมรับเพื่อการพัฒนาได้อย่างชัดเจน 

  1.2.4 ผลงานได้มาตรฐานหรือคุณภาพที่ดี หมายถึง ผลผลิต หรือผลลัพธ์

ของงานที่ ได้ปฏิบัติด้วยความมุ่ งมั่น  ใส่ ใจ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ดีขึ้นเมื่อ เทียบกับ  

ผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเอง หรอืจากเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยได้กำหนดไว้แล้ว 

 1.3 ความสำคัญของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารกําลังคนขององค์การ

ต้องแสดงการปรับแนวทางการมุ่งเน้นการปฏิบัติงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ซึ่งจะเน้นที่ผลลัพธ์  

ของงาน พร้อมทั้งการดําเนินชีวิตใหม่ที่แตกต่างจากอดีต (กันยารัตน์ จันทร์สว่าง และสุภาวดี 

พรหมบุตร, 2562, หน้า 211; ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2559, หน้า 54) แต่อาจพบบางสิ่งมา

กระทบจนทําให้แนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุ้นเคยอย่างเป็นปกตินั้น หรือเรื่องที่เคยคาดหมาย
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ล่วงหน้าได้ต้องเปลี่ยนแปลงไปสู่วิถีใหม่ที่ไม่คุ้นเคย ทําให้ทุกคนต้องปรับตัวเพื่อรับมือกับ

สถานการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างฉับพลัน (วิเชียร จันทะเนตร, 2565, หน้า 290) นั่นคือ การทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ในมหาวิทยาลัยจึงมีเป้าหมายหลักในการสร้างหรือผลิตบัณฑิตคุณภาพสู่สังคม

ตามบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ มีความสำคัญทั้งในด้านบุคคล ด้านทีมงานหรือกลุ่ม และ

ด้านมหาวิทยาลัยหรือองค์การ สรุปพอสังเขปได้ดังนี ้

  1.3.1 ด้านบุคคล การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ทำให้บุคคลสามารถแสดง

หลักการกําหนดผลลัพธ์ของตนตามแผนการพัฒนาตนเอง ทำให้ได้ปรากฏผลลัพธ์ของงานเชิง

ประจักษ์ สร้างแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพของงานให้ดีขึ้นอย่างสม่ำเสมอ สร้างความ

ภาคภูมิใจในผลสำเร็จของงาน และมุ่งมั่นตั้งใจในการพัฒนาคุณภาพของงานอย่างต่อเนื่อง 

สม่ำเสมออีกด้วย 

  1.3.2 ด้านทีมงานหรือกลุ่ม การปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นตามพันธกิจของ

มหาวิทยาลัยให้แสดงความสอดคล้องเป็นไปในทางเดียวกันกับภารกิจและวัตถุประสงค์ของ

มหาวิทยาลัยที่ ได้กําหนดตัวบ่งชี้วัดผลการทํางานหลักไว้อย่างชัดเจนขึ้น ทำให้การวัด

ความก้าวหน้าของการปฏิบัติงานบรรลุตามแผนและเป้าหมายที่กำหนดไว้ พร้อมทั้งสร้าง

แรงจูงใจเพื่อนร่วมงานเพื่อการปฏิบัติงานด้วยระบบคุณภาพ สามารถเห็นผลงานตัวแบบที่ดี 

ที่ใกล้ชิดตน พร้อมทั้งแนวทางการปรับใช้ได้ชัดเจน 

  1.3.3 ด้านมหาวิทยาลัยหรือองค์การ การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ของอาจารย์ 

อาจเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงาน สำหรับการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

ตามผลงาน ตลอดจนการปรับปรุงพัฒนางานให้ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

สามารถสนองตอบต่อปัญหาและความตอ้งการของประชาชนผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียในฐานะผู้ได้รับ

บริการจากองค์การของภาครัฐได้เป็นอย่างดี  ปรากฏผลงาน ผลลัพธ์ต่อชุมชน สังคม 

ได้เชิงประจักษ์ 

 1.4 วิธีการวัดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้าเอกสารและ

งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์พบว่า นักวิจัยและ

นักวิชาการได้ทำการศึกษาและได้สร้างเครื่องวัดแบบมาตรประเมินค่า (Likert Scale) เช่น  

วัดการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของกลุ่มเด็กหรือเยาวชน ได้แก่  Soufi, et al. (2014) สร้างแบบวัด

ความสำเร็จทางวิชาการโดยการยอมรับตนเองระดับโลกของนักเรียน เครื่องมือที่ใช้วัด 

เป็นแบบสอบถามเชิงโครงสร้างที่มีความหลากหลายตามกลุ่มของปัจจัย จำนวน 15 ข้อ  

จากการศึกษาวิเคราะห์เครื่องมือของนักวิจัยในแต่ละกลุ่มด้วยแบบมาตรประเมินค่า 6 ระดับ 

จากต่ำไปสูง แบบสอบถามทั้งหมดมีค่าความเที่ยง (α  ) อยู่ระะหว่าง 0.77-0.93 ในขณะที่ 
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Lavasani, Weisani and Shariati (2014) ได้สร้างแบบวัดการมุ่งผลสัมฤทธิ์จากแรงจูงใจใน 

การเรียนกับการทดสอบแบบจำลองเชิงสาเหตุ เครื่องมือที่ใช้วัดเป็นแบบสอบถามเชิงโครงสร้าง 

แบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับจากต่ำไปสูง จำนวน 12 ข้อ ค่าความเที่ยง (α ) เท่ากับ  0.90 

ต่อมา Ghaleb, Ghaith and Akour (2015) ได้สร้างแบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนจาก

เป้าหมายการมุ่งผลสัมฤทธิ์ เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม จำนวน 18 ข้อ เป็นแบบมาตรวัด

ประเมินค่า 7 ระดับ ค่าความเที่ยง (α ) อยู่ระะหว่าง 0.82-0.92 และยังมี Kiuru, et al. (2020) 

สร้างแบบวัด พลวัตของแรงจูงใจ อารมณ์ จากการจำลองสถานการณ์ ความสำเร็จ 

ในการทำงาน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ  

เริ่มจาก 1 ไม่สำคัญทั้งหมด หรือสัมพันธ์น้อยมาก ถึงระดับ 5 สำคัญมาก ค่าความเที่ยง (α ) 

เท่ากับ  0.79  

  ส่วนการวิจัยในกลุ่มผู้ใหญ่ ของนักวิชาการไทย เช่น จตุรพล แสนศลิา พชรวิทย์ 

จันทร์ศิริสิร (2564) ได้สร้างแบบวัดเพื่อประเมินพัฒนาสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  

ของผู้บริหาร เครื่องมือที่ใช้วิจัยเป็นแบบสอบถามมาตรประเมินค่า 5 ระดับ จำนวน 12 ข้อ  

ค่าความเที่ยง (α ) อยู่ระะหว่าง 0.72–0.81 ขณะที่ วาทิตย์ แสงจันทร์ และธรินทร นามวรรณ 

(2564) ได้สร้างแบบวัดเรื่องการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของครูต่อความต้องการจำเป็นของการสร้าง

แรงจูงใจ เครื่องมือที่ใช้งานวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ จำนวน 15 ข้อ 

ค่าความเชื่อมั่น (α ) เท่ากับ 0.895  สำหรับการศึกษาหาความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุจาก

งานวิจัยของ อุษา เทวารัตติกาล, พอดี สุขพันธ์ และบัณฑิต ผังนิรันดร์ (2564) ได้สร้างแบบวัด

การทำงานมุ่งความสำเร็จของการบริหารสถาบันการศึกษาในประเทศไทย เครื่องมือที่ใช้วิจัย

เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ จำนวน 12 ข้อ ค่าความเที่ยง (α ) เท่ากับ  

0.75 และการวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ของ Chien, et al. (2022) นักวิชาการต่างประเทศได้

สร้างแบบวัดความต้องการจำเป็นในการฝึกอบรมเพื่อความพึงพอใจในสายงาน เครื่องมือ 

ที่ใช้วิจัยเป็นแบบสอบถาม การวัดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) ด้วยคำถาม

จาก 2 มิติ ประกอบด้วย มิติแรก คือ แรงจูงใจในการเรียนรู้ (Mastery Motivation) และมิติสอง 

คือ แรงจูงใจในการแข่งขัน (Competitive Motivation) เป็นแบบวัดมาตรประเมินค่า 5 ระดับ  

ค่าความเที่ยง (α ) เท่ากับ  0.94  

  จากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้องข้างต้นจึงสรุป วิธีวัดตัวแปรการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ หรือลักษณะใกล้เคียงที่ทำการศึกษาและใช้เครื่องมือวัด ส่วนใหญ่เป็นมาตร

ประเมินค่า หรอืมาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scale) ที่เป็นข้อความประกอบมาตร

ประเมินรวมค่าระหว่าง 4-7 ระดับ ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้แบบวัดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ 



 

 

  

 
 

39 

โดยใช้แนวทางที่ได้จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องดังที่กล่าวมา ลักษณะของแบบวัด  

มีลักษณะเป็นแบบมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 

10-16 ข้อ สำหรับผู้ที่ได้คะแนนสูง คือผู้ที่แสดงลักษณะการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์สูงกว่าผู้ที่ได้

คะแนนต่ำ 

  นิยามปฏิบัติการ การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์  (Achievement Oriented) หมายถึง 

การคิดและพฤติกรรมการทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของ

แผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จในการทำงานที่ เกิดประสิทธิภาพ และสร้าง

ประสิทธิผล การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือเกณฑ์

วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

สม่ำเสมอ การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์มี 4 องค์ประกอบ คือ 1) การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย  

2) การทำงานที่มุ่งมั่นให้ได้ผลสำเร็จ 3) ความพึงพอใจในงาน และ 4) ผลงานได้มาตรฐานหรือ

คุณภาพที่ดีขึ้น ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะใช้แบบวัดพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ผู้วิจัยได้

สร้างขึ้นเอง เป็นแบบวัดที่แสดงลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” 

ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 10-16 ข้อ สำหรับผู้ที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดสูงกว่าเป็นผู้ที่แสดง

ลักษณะการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์มากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต่ำ 

 1.5 ทฤษฎีและงานวิจัยด้านการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ การศึกษาเรื่องการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์นั้น ไม่พบทฤษฎีที่อธิบายโดยตรง ส่วนใหญ่ในงานวิจัยอธิบายเชื่อมโยงกับการคิด

หรอืแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ในที่นีจ้ึงขอกล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เพื่อสร้างการเชื่อมโยงสู่

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ เช่น ทฤษฎีของ McClelland (McClelland, 1961 as cited in  Werdhiastutie, 

Suhariadi and Partiwi, 2020, pp. 749-751) ได้นิยาม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความปราถนา

ของบุคคลที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สำเร็จลุล่วงด้วยดีโดยแข่งขันกันด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยม 

ความพยายามต่อสู้กับอุปสรรคต่าง ๆ หลีกเลี่ยงความล้มเหลว เพื่อให้การทำงานหรือ 

การแก้ปัญหาบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ รู้สึกสบายใจเมื่อประสบความสำเร็จและแสดงความ

วิตกกังวลเมื่อไม่ประสบความสำเร็จ พบองค์ประกอบที่สำคัญ 3 ส่วน คือ 1) ความต้องการ

ความสำเร็จ (Need for Achievement) 2) ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) และ 

3) ความต้องการอำนาจ (Need for Power) ขณะที่ ทฤษฎี Atkinson (Atkinson, 1964 as cited in 

van der Kooij and Hennink, 2021, p. 759) อธิบายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  หมายถึง แรงผลักดัน 

ที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลรู้ตัวว่าการกระทำของตนจะต้องได้รับการประเมินผลจากตัวเองหรือบุคคลอื่น

โดยเทียบเคียงกับมาตรฐานอันดีเยี่ยม ที่ต้องคำนึงถึงประเด็นหลัก 3 ประการ ได้แก่ 1) สิ่งโน้มน้าว

จติใจที่จะนำไปสู่การบรรลุความสำเร็จ 2) การสร้างโอกาสของความสำเร็จ และ 3) คุณค่าของ
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ความสำเร็จ ตามที่ทฤษฎีการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นกลุ่มทฤษฎีเชิงเนือ้หาที่พยายามบ่งชีห้รือ

เหตุที่ทำให้มนุษย์สร้างและรักษาพฤติกรรมนั้นไว้ สาเหตุนั้นอันเนื่องมาจากสภาพภายใน 

ตัวบุคคลเองหรอืสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

  จากคำอธิบายในทฤษฎีที่ได้กล่าวมาจะพบว่าลักษณะที่เด่นชัดของแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์คือ ความต้องการความสำเร็จ โอกาสแห่งความสำเร็จ และคุณค่าหรือความพึงพอใจ

ในความสำเร็จของงานที่ท้าทาย ซึ่งแรงจูงใจดังกล่าวที่ปรากฏอยู่ในตัวผู้ปฏิบัติงานนั้น ๆ  

เป็นการสร้างโอกาสที่จะส่งผลใหเ้กิดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ได้เป็นอย่างดี 

  สรุปได้ว่า ไม่พบทฤษฎีที่อธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์โดยตรง แต่อาจ

วิเคราะห์เชื่อมโยงจากทฤษฎีการคิดหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland ที่เน้นองค์ประกอบ

ด้านความต้องการความสำเร็จ การกำหนดเป้าหมาย มาตรฐานอันดีงามของผลงาน และ

ทฤษฎีของ Atkinson ได้อธิบายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ที่เกิดจากแรงผลักดันภายในตนเอง หรือ

สภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดความสำเร็จในการทำงาน หรือสร้างผลงาน รับรู้ในคุณค่า หรือ

คุณภาพของผลงานนั้นด้วยความพึงพอใจ 

  สำหรับงานวิจัยที่ศึกษาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์พบจากงานวิจัยเชิงสำรวจ 

ในประเทศไทย เช่น จตุรพล แสนศิลา พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2564) ได้ศึกษาการพัฒนา

สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่าความต้องการจำเป็นการพัฒนา

สมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาในยุคดิจทิัล โดยสรุป 5 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของผู้บริหารในยุคดิจิทัล 2) คุณภาพของงานในยุค

ดิจิทัล 3) ด้านความมุ่งมั่นในการทำงานอย่างต่อเนื่อง 4) ด้านการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ

ของผู้บริหารในยุคดิจทิัล และ 5) ดา้นความรับผดิชอบในการบริหารสถานศกึษา 

  ในขณะที่วาทิตย์ แสงจันทร์ และธรินทร นามวรรณ (2564) ที่ศึกษาการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ของครู ความต้องการจำเป็นของการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ของครูโดยสรุป 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านลักษณะของงานที่ปฎิบัติ 2) ด้านสภาพแวดล้อม

ในการปฏิบัติงาน 3) ด้านค่าตอบแทน 4) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และ 5) ด้านความสำเร็จ

ในการปฏิบัติงาน จะเห็นว่าการวิจัยเชิงสำรวจความเห็นทำให้ทราบองค์ประกอบและแนวทาง

พัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ในขณะที่พบการศึกษาหาความสัมพันธ์ปัจจัยเชิงสาเหตุจาก

งานวิจัยของอุษา เทวารัตติกาล, พอดี สุขพันธ์  และบัณฑติ ผังนิรันดร์ (2564) ได้ศกึษาโมเดล

ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มีต่อความสําเร็จของการบริหารสถาบันการศึกษาในประเทศไทย พบว่า 

ปัจจัยเชงิสาเหตุที่แสดงอิทธิพลต่อความสำเร็จของการบริหารสถาบันการศึกษาในประเทศไทย 

ในแต่ละองค์ประกอบ ตัวแปรที่แสดงอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความสำเร็จของการบริหาร
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สถาบันการศึกษา ประกอบด้วย 1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

3) วัฒนธรรมองค์การ 4) ความผูกพันต่อองค์การ 5) ด้านภาวะผู้นำ 6) ความสำเร็จของ 

ผลการดำเนินงาน และงานวิจัยของกรรณิกา บูระวงษ์ และถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข 

(2560) ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุน มหาวิทยาลัยขอนแก่น พบว่า ตัวแปรที่ แสดงอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร

สมรรถนะการปฏิบัติงาน คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยตัวแปรที่แสดงอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลโดยรวมสูงสุดต่อสมรรถนะการปฏิบัติงาน คือ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยสมรรถนะสำคัญที่จะทำให้บุคลากรพัฒนาไปสู่ความสำเร็จ

ไดอ้ย่างภาคภูมใิจ 

 สรุปจากผลงานวิจัยที่ ได้นำเสนอข้างต้นพบว่า การทำงานมุ่ งผลสัมฤทธิ์   

เป็นการศึกษาที่ เชื่อมโยงกับการคิด หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมการคิดทำงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นสมรรถนะที่สำคัญทำให้บุคลากรพัฒนางานไปสู่ความสำเร็จ 

ความมุ่งมั่นในการทำงาน และการพัฒนางาน หรือพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสำเร็จ  

จากเป้าหมายที่ท้าทาย และสร้างความพึงพอใจเมื่อสร้างงานสำเร็จได้อย่างมีคุณภาพซึ่งเป็น 

ผลจากการศึกษาวิจัยแบบพื้นฐาน การศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร และการวิเคราะห์

องค์ประกอบ 

2. การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เกิดจากการแสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญของการประสบความสำเร็จในการเติบโตอย่างมั่นคงสำหรับบุคลากรในองค์การ 

หรืออุตสาหกรรม (Ionescu and Dumitru, 2015, pp. 1-2) องค์การต่าง ๆ จึงพยายามค้นหา

พนักงานที่นอกจากเก่งและดีแล้วยังต้องเป็นพนักงานที่แสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ด้วย 

(Noorani, 2014, p. 12) กล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์ขององค์การเป็นทรัพยากรสำคัญทำหน้าที่

ขับเคลื่อนแผนการดำเนินงานต่าง ๆ ให้ไปสู่ความสำเร็จได้ ในรูปแบบผลประกอบการของ

หน่วยงานหรือองค์การนั้น ๆ (มาฆพร กรานต์เจริญ , 2561, หน้า 25) พนักงานที่แสดง

พฤติกรรมการบูรณาการ หรือสามารถทำการเชื่อมโยงความสัมพันธ์สิ่งที่เกี่ยวเนื่องกันเข้าไว้

ด้วยกันเพื่อแสวงหาสิ่งใหม่ ๆ โดยใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทำงาน ได้ทำการชักชวน

ผูอ้ื่นให้เห็นความสำคัญของความคิดสร้างสรรค์ว่าเป็นประโยชน์ต่อการทำงานขององค์การและ

นำความคิดไปประยุกต์ต่อได้อย่างรวดเร็ว ยืดหยุ่น คล่องแคล่ว เพื่อช่วยปรับปรุงพัฒนา

ประสิทธิภาพการทำงานของตน เพื่อนร่วมงานหรือองค์การ ด้วยการพัฒนาสมรรถนะจาก

กระบวนการทำงานของแต่ละคนจากการคิดที่เกิดจากวิธีจัดแผนการฝึกฝนเพื่อสร้างทักษะ 
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การคิดและกระทำได้อย่างต่อเนื่อง (Lee, 2005, p. 194; Karakoc, 2016, p. 81) โดยที่ผู้วิจัย 

จะนำเสนอ ความหมาย องค์ประกอบ ความสำคัญ วิธีวัดการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

ทฤษฎี และงานวิจัย ตามลำดับ ดังนี้ 

 2.1 ความหมายการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พบนักวิชาการที่เกี่ยวข้องกับ

การกำหนดความหมายใกล้เคียงไว้บ้าง เช่น West and Farr (West and Farr, 1989 as cited in 

Ture, Akkoc and Okun, 2022, p. 509) ได้ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม

คือ การแสดงออกด้วยการคิดริเริ่มที่ได้มาจากพฤติกรรมการทำงาน แล้วนำสิ่งที่เป็นประโยชน์

มาปรับและพัฒนาองค์การให้ดียิ่งขึ้น เป็นการพัฒนาแนวคิดกระบวนการทำงาน ประยุกต์ใช้ 

ในการปฏิบัติงาน หรือสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ขณะที่ Zhou George (2001, p. 682) 

ได้ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรมการทำงานอย่างสร้างสรรค์เป็นผลลัพธ์ของการเชื่อมโยง

ระหว่างบุคคล ทำใหเ้กิดแนวความคิดที่สามารถผลิตผลงานใหม่ ๆ เป็นประโยชน์ให้แก่องค์การ 

พฤติกรรมของบุคคลที่ได้แสดงความคิดใหม่  ๆ ตามสถานการณ์แล้วส่งผลทำให้องค์การ

ปรากฏผลิตผลในภาพรวมที่ดียิ่งขึ้น เช่นเดียวกับ (De Jong and Hartog, 2003, p. 24) ได้ให้

ความหมาย พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรม หมายถึง พฤติกรรมความตั้งใจในการคิด

ริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เป็นพฤติกรรมทางตรงของบุคคลที่แสดงต่อกระบวนการคิดริเริ่ม ปรับปรุง 

พัฒนาผลิตภัณฑ์หรือวิธีการปฏิบัติงานใหม่  ๆ ซึ่งจะครอบคลุมไปถึงการพัฒนาพฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรม เมื่อวิเคราะห์ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทำงานอย่างสร้างสรรค์ 

จะมุ่งเน้นไปที่ทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการสร้างพฤติกรรมอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งทฤษฎีส่วนใหญ่

จะเกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์เป็นหลัก (Gorney, 2007, p. 145)  

  เมื่อศกึษาการกำหนดสมรรถนะการริเริ่มสร้างสรรค์จากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ จำนวน 5 แห่ง พบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม กำหนดชื่อสมรรถนะ 

“สร้างสรรค์” เป็นสมรรถนะรอง โดยกำหนดว่าหมายถึง การประยุกต์จากความคิดใหม่ เพื่อให้

ผลลัพธ์ของงานขององค์การดีขึ้น (มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม, 2564, หน้า 5) ขณะที่

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครกำหนดเป็นชื่อสมรรถนะที่ต่างออกไปเป็น “การนำยุทธศาสตร์ 

สู่การปฏิบัติ” หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้  เข้าใจ และประยุกต์ยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัยไปสู่การปฏิบัติจริงได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ที่สอดรับและ

เสริมสร้างยุทธศาสตร์พัฒนามหาวิทยาลัย (มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร, 2565, หน้า 15) 

โดยที่มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี (กองพัฒนาระบบบริหาร สำนักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย

ราชภัฏธนบุรี, 2564, หน้า 25) เช่นเดียวกับมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา (มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนสุนันทา, 2564, หน้า 48) กำหนดเป็นสาระการสร้างสรรค์ผลงานไว้เป็นส่วนหนึ่ง
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ของสมรรถนะหลักที่ชื่อ “การมุ่งผลสัมฤทธิ์” และยังพบว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ

เจ้าพระยา (มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา, 2564, หน้า 3) ได้กำหนดสมรรถนะ

ประจำกลุ่มสายวิชาการชื่อ  “การมองภาพองค์รวม” หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะห์  

มองภาพองค์รวม โดยการจับประเด็น สรุปรูปแบบที่เชื่อมโยงหรือประยุกต์แนวทางจาก

สถานการณ์ ข้อมูล หรือทัศนะต่าง ๆ จนได้เป็นกรอบความคิด หรือแนวคิดใหม่ ๆ ได้ จึงกล่าว

ได้ว่า สาระสำคัญของการริเริ่มสร้างสรรค์ได้นำเสนอไว้ในสาระความสำคัญในสมรรถนะที่อาจ

แตกต่างกันไปในแต่ละมหาวิทยาลัย แต่ก็พบปรากฏสาระในทุกแห่งที่ให้ความสำคัญกับ 

การรเิริ่มสรา้งสรรค์ การคิดและกระทำอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

  สรุปได้ว่า การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative Work) หมายถึง การคิด

และการกระทำในการริเริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ 

การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหาในการทำงาน รวมถึงการประยุกต์ยุทธศาสตร์ขององค์การ 

สู่การปฏิบัติได้จรงิ 

 2.2 องค์ประกอบการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ นักวิชาการที่สำคัญกล่าวถึง

องค์ประกอบการการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เช่น Torrance (Torrance, 1974 as cited in 

Bahar and Maker, 2011, p. 45) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถของบุคคล 

ที่คิดสร้างผลิตผล หรือสิ่งแปลกใหม่ที่ไม่รู้จักมาก่อน ซึ่งสิ่งต่าง ๆ นี้อาจจะเกิดจากการรวบรวม

ความรู้ที่ได้รับจากประสบการณ์แล้วเชื่อมโยงกับสถานการณ์ใหม่  ๆ จึงพบสิ่งใหม่เกิดขึ้น 

แต่ไม่จําเป็นต้องสมบูรณ์อย่างแท้จริง อาจอยู่ในรูปของผลผลิต วิธีการ แบบแผน ขั้นตอน 

การดําเนินการหรือการแก้ไขปัญหาสู่การพัฒนาสิ่งใหม่ที่ดีกว่าเดิม กล่าวคือ ความคิดสร้างสรรค์

จึงเป็นความคิดที่โยงสัมพันธ์ (Association) มนุษย์ที่แสดงความคิดสร้างสรรค์ คือ มนุษย์ 

ที่สามารถจะคิดได้อย่างสัมพันธ์กันเป็นลูกโซ่ โดยเกิดจากกระบวนการทางสมองสามารถคิด 

ในลักษณะอเนกนัย อันนําไปสู่การคิดพบสิ่งแปลกใหม่ด้วยการคิดดัดแปลงจากกระบวนการคิด

เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่ ค้นพบสิ่งต่าง ๆ ตลอดจนวิธีการคิด ทฤษฎี หลักการได้สําเร็จ  

  ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถของมนุษย์ที่นําไปสู่สิ่งใหม่  รวมทั้ง

ความสามารถในการประดิษฐ์คิดค้นสิ่ งแปลกใหม่  โดยที่  Terje Mehmet (2011, p. 88)    

อ้างอิงใน พรทิพย์ ไชยฤกษ์ และขวัญกมล ดอนขาว, 2557, หน้า 61) ได้กำหนด 4 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ด้านการแสวงหาโอกาส 2) ด้านความคิดริเริ่ม 3) ด้านผู้นำทางความคิด และ 4) ด้าน

การประยุกต์ ในขณะที่ De Spiegelaere, Gyes and Greet, 2012, p. 139) จำแนกองค์ประกอบ

เป็น 5 มิติ ได้แก่ 1) การตระหนักถึงปัญหา 2) การสร้างความคิด 3) การพัฒนาความคิด  

4) การหาแนวร่วมสนับสนุนความคิด และ 5) การทำความคิดให้เกิดผล โดยที่ นฤมล จิตรเอื้อ 
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วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2562, หน้า 201) ได้กำหนดองค์ประกอบการส่งเสริมพฤติกรรมการทำงาน

อย่างสร้างสรรค์ไว้ 6 ด้าน ได้แก่ 1) การสร้างความคิดที่แตกต่าง 2) เปลี่ยนแปลงการทำงาน

เชิงรุก 3) พัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 4) ความร่วมมือในการพัฒนานวัตกรรม 5) การจัดการ

ความหลากหลาย และ 6) การบูรณาการความรูอ้ย่างสร้างสรรค์ วิธีคิดอย่างหลากหลายที่เป็น

องค์ประกอบของการคิดอเนกนัย ก่อเกิดประสิทธิภาพสูงเมื่อนำไปประยุกต์ในการคิดเพื่อสร้าง

สิ่งประดิษฐ์ใหม่ หรอืคิดเพื่อแก้ปัญหาแบบใหม่ในการทำงานของตนเองหรืองานขององค์การ  

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ในงานวิจัยครั้งนี้ไว้ 

ได้แก่ การคิดและการทำงานต่อไปนี ้1) คิดดัดแปลงปรับปรุงวิธีทำงานจากเดิม 2) คิดและสร้าง

ผลผลิต หรือผลิตภัณฑ์ใหม่ 3) การคิดนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ 4) การประยุกต์ยุทธศาสตร์

สู่การปฏิบัติอย่างสรา้งสรรค์ได้จริง ดังนี้ 

  2.2.1 คิดดัดแปลงปรับปรุงวิธีทำงานจากเดิม หมายถึง ความสามารถในการคิด

หาวิธีการ หาวิธีการทำงานที่หลากหลายเพื่อทำให้ได้ผลลัพธ์ของงานที่ดีขึ้นกว่าเดิม เกิดประโยชน์

ได้เพิ่มขึ้น โดยใช้เวลา คน หรอืทรัพยากรที่สำคัญจำเป็นให้ลดน้อยลง 

  2.2.2 คิดและสร้างผลผลิต หรือผลิตภัณฑ์ใหม่ หมายถึง ความสามารถ 

ในการคิดอย่างประณีตเพื่อสร้างผลงานจากกระบวนการคิดริเริ่มใหม่ ๆ ให้สร้างความแตกต่าง

ไปจากของเดิม และสามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จรงิ  

  2.2.3 การคิดนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ หมายถึง การคิดและการดำเนิน

กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้าง ปรับปรุง เชื่อมโยงหรือบูรณาการความคิดริเริ่ม สร้างสิ่งใหม่

จากความรู้ ความสามารถของตน หรือกลุ่มบุคคลที่มีความแตกต่างกันจากสภาพแวดล้อม 

ทีม่าจากความซับซ้อนนำไปสู่การแก้ปัญหาที่ต่างไปจากที่เคยทำเพื่อประสิทธิผลที่ดขีึน้ 

  2.2.4 การประยุกต์ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติได้จริง หมายถึง การนำความรู้ 

หลักการริเริ่มสร้างหลักคิดใหม่ ๆ นำยุทธศาสตร์มาคิดประยุกต์หรือปรับใช้ในกิจกรรมการทำงาน

เพื่อสร้างกระบวนการ หรือผลงานให้ปรากฏความใหม่ สร้างประโยชน์ หรือสร้างคุณค่าต่อ

ตนเอง ทีมงาน หรอืองคก์าร 

 2.3 ความสำคัญของการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ การทำงานเป็นกระบวนการ

สำคัญของพฤติกรรมทางสังคม  ผู้วิจัยจึงจำแนกความสำคัญของการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านบุคคล ด้านทีมงานหรือกลุ่ม และด้านมหาวิทยาลัยหรือ

องค์การ รายละเอียดดังนี้  
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  2.3.1 ด้านบุคคล การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์สามารถทำให้บุคคล

เปิดรับสิ่งใหม่ ๆ พร้อมคิดแสวงหาความรู้ ใหม่  เพิ่มเติมความรู้จากการศึกษา เรียนรู้  

ความสามารถในการคิดประยุกต์เพื่อสร้างผลงาน ผลิตภัณฑ์ใหม่ หรือวิธีการใหม่ ๆ และเกิด

ความภาคภูมิใจ ความพึงพอใจเมื่อพบว่าความคิดนั้นสามารถประยุกต์ได้อย่างมีคุณค่า  

เกิดเป็นประโยชน์ อีกทั้งยังอาจเป็นต้นแบบพฤติกรรมการเรียนรู้เพื่อการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ได้ในองค์การ อย่างมีคุณภาพ 

  2.3.2 ด้านทีมงานหรือกลุ่ม การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ สร้างพฤติกรรม

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและกันของสมาชิกทีม เกิดพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล สารสนเทศ 

ความคิดเห็นระหว่างสมาชิกของทีมหรือกลุ่ม โดยที่ทุกคนแสดงเป้าหมายการริเริ่มร่วมกัน  

คิดเชื่อมโยงความคิดใหม่เข้าด้วยกันจากปฏิสัมพันธ์ที่เกิดขึ้น สามารถนำไปประยุกต์เพื่อสร้าง

คุณค่า หรอืมูลค่าได้ เป็นประโยชน์ของทีมหรอืกลุ่ม 

  2.3.3 ด้านมหาวิทยาลัยหรือองค์การ การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

จะกระตุ้นให้การทำงานของบุคลากรสร้างกระบวนการใหม่ ๆ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่องค์การ

ต้องการ โดยจะหาแนวทางส่งเสริมหรือสนับสนุนให้สมาชิกองค์การแสดงความคิดที่แตกต่าง 

คิดใหม่ ให้สามารถแก้ไข ปรับปรุงกระบวนการทำงานที่พบความซับซ้อนได้อย่างรวดเร็ว 

รวมทั้งการพัฒนานวัตกรรมสินค้า หรือบริการใหม่ ๆ ให้แก่องค์การหรือมหาวิทยาลัยได้ผล  

เชงิประจักษ์เกิดประสทิธิภาพ และประสิทธิผล 

 2.4 วิธีการวัดการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้างานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จากการสร้างเครื่องมือของนักวิจัย 

และนักวิชาการ พอสังเขป เช่น พนิตภัทร ปิยะภาณีพงษ์ (2558) สร้างแบบวัดความคิดสร้างสรรค์ 

การเรียนรู้ และการทำงานเป็นทีมที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทำงานของพนักงาน จำนวน  

15 ข้อ เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) 

เท่ากับ 0.851 ต่อมา มลกาญจน์ มาตแม้น และวรชัย วิภูอุปรโคตร (2564) ได้สร้างแบบวัด 

การจัดการพฤติกรรมการทำงานเชงิสร้างสรรค์ จำนวน 20 ข้อ เครื่องมอืที่ใชเ้ป็นแบบสอบถาม

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.932  

  นอกจากนี้นฤมล จิตรเอื้อ , วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์  และจันทนา แสนสุข 

(2564) ได้สร้างแบบวัดการพฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์ จำนวน 25 ข้อ เครื่องมือที่ใช้

เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.875 ขณะที่ 

บงกช ทองเอี่ยม และคณะ (2564) ได้สร้างแบบประเมินสมรรถนะความคิดสร้างสรรค์ของ

นักศึกษาสาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย จำนวน 20 ข้อ เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบมาตรประเมินค่า  
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5 ระดับ ผลคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้องมีค่าระหว่าง 0.67-1.00 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 

0.950 เช่นเดียวกับ ณปภัช วชิรกลิ่นขจร และกฤษมันต์ วัฒนาณรงค์ (2564) ได้สร้างแบบวัด

ความคิดสร้างสรรค์การทำงานของนักออกแบบสื่อดิจิทัล จำนวน 15 ข้อ เครื่องมือวิจัยเป็น

แบบวัดโดยใช้มาตรประเมินค่า 4 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.745 ส่วน ศุภชัย ถึงเจริญ, 

สมพงษ์ ปั้นหุ่น และไพรัตน์ วงษ์นาม (2562) ได้สร้างแบบวัดการคิดแบบปรับเหมาะของ

นักเรียน นักศึกษา วิทยาลัยในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา จำนวน 26 ข้อ 

เครื่องมือวิจัยเป็นแบบวัดโดยใช้มาตรประเมินค่า 5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.842 

ต่อมา สุขมงคล เลิศภิรมย์สุข และทิพย์รัตน์ เลาหวิเชยีร (2565) ได้สร้างเครื่องมอืการวิจัยเป็น

แบบวัดโดยใช้มาตรประเมินค่า 5 ระดับ แบบวัดพฤติกรรมการสร้างสรรค์เชิงนวัตกรรม 

การทำงานประกอบด้วยข้อคำถาม 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการตระหนักถึงปัญหา ด้านการสร้างแนวคิด 

ด้านการหาแนวร่วมสนับสนุนแนวคิด และด้านการทำแนวคิดให้เกิดผล รวมทั้งสิ้น 10 ข้อ  

ค่าความเที่ยง (α) อยู่ระหว่าง 0.766–0.932 

  สรุปจากการประมวลเอกสารสรุป วิธีวัดตัวแปรการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

หรือลักษณะใกล้เคียงที่มีการศึกษาและใช้เครื่องมือวัด ส่วนใหญ่เป็นมาตรประเมินค่า หรือ

มาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scale) ที่เป็นข้อความประกอบมาตรประเมินค่า

ระหว่าง 4-7 ระดับ ในการวิจัยนี้ผู้วิจัยได้เลือกใช้แบบวัดการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

โดยใช้แนวทางที่ได้จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องดังที่กล่าวมา ลักษณะของแบบวัดแสดง

ลักษณะเป็นแบบมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 

10-16 ข้อ ผู้ที่ได้คะแนนสูง คือ ผู้ที่แสดงลักษณะการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์สูงกว่าผูท้ี่ได้

คะแนนต่ำ 

  นิยามปฏิบัติการ การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (Creative Work) หมายถึง 

การคิดและพฤติกรรมการทำงานในลักษณะที่เป็นการริเริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มี

อยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา รวมถึงการประยุกต์ยุทธศาสตร์

ขององค์การสู่การปฏิบัติจริงได้ การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ กำหนด ได้ 4 องค์ประกอบ 

คือ 1) คิดดัดแปลงปรับปรุงวิธีทำงานจากเดิม 2) คิดและสร้างผลผลิต หรือผลิตภัณฑ์ใหม่  

3) การคิดนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ และ 4) ผลงานได้มาตรฐานหรือคุณภาพที่ดียิ่งขึ้น 

ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจะใช้แบบวัดการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเอง  

เป็นแบบวัดแสดงลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต ่“จรงิที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” 

จำนวน 10-16 ข้อ สำหรับผูท้ี่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดสูงกว่าเป็นผู้ที่แสดงลักษณะการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์มากกว่าผู้ที่ได้คะแนนต่ำ  
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 2.5 ทฤษฎีและงานวิจัยด้านการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เนื่องจากยังไม่พบ

ทฤษฎีการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์โดยตรง ขณะที่พบทฤษฎีเกี่ยวข้องสัมพันธ์คือ การคิด

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ซึ่งอาจใช้เป็นพื้นฐานการอธิบายการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ 

ผู้วิจัยจึงนำเสนอทฤษฎีดังกล่าวพอสังเขป เช่น ทฤษฎีของ Guilford (Guilford, 1967 as cited in 

Guilford and Hoepfner, 1971, p. 125; Fedyk and Xu, 2021, p. 2) อธิบายไว้ว่า ความคิดสร้างสรรค์

เป็นความสามารถด้านสมองที่จะคิดได้อย่างซับซ้อน กว้างไกล คิดได้หลายทิศทาง เรียกว่า 

การคิดแบบอเนกนัย (Divergent Thinking) ขณะที่ Wallach and Kogan (Wallach and Kogan, 

1965 as cited in Storme, et al., 2017, p. 264; Kasmaienezhadfard, Pourrajab and Rabbani, 

2015, p. 89) ได้อธิบายว่า ความคิดสร้างสรรค์ เป็นความคิดโยงสัมพันธ์ (Association) คนที่

แสดงความคิดสรา้งสรรค์ คือ คนที่สามารถคิดอะไรได้อย่างสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี  

  ทฤษฎีที่อธิบายการคิดสร้างสรรค์ในลักษณะขององค์ประกอบ (Componential 

Theory) พบว่ากลุ่มทฤษฎีจิตวิเคราะห์ (Psychoanalytic Theory) ได้แก่ Freud, Gustav Jung, and 

Adler (Freud, et al., 1933 as cited in Akhtar and Twemlow, 2020, p. 125) แสดงความเห็นว่า 

การคิดสร้างสรรค์เป็นการคิดในระดับก่อนมีสติสำนึก และระดับจิตไร้สำนึกว่า เป็นการแสดง

ความสามารถที่จะเป็นจริงขึ้นมาได้ พร้อมกันนีไ้ด้อธิบายว่า การริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นความสามารถ

ในการปรับความเพ้อฝันให้เป็นจริงผ่านรูปแบบของศิลปะ ซึ่งทำให้สามารถกำหนดการคิด

สร้างสรรค์ด้วยตัวเองได้ ขณะที่กลุ่มทฤษฎีมนุษยนิยม (Humanistic Theory) ได้แก่ Maslow, 

Rogers and Fromm (Maslow, 1968; Rogers and Aston, 1977; Fromm, 1964 as cited in 

Acevedo, 2018, p. 744) อธิบายสรุปถึงลักษณะการริเริ่มสร้างสรรค์ 3 แบบ ได้แก่ การคิด

สร้างสรรค์แบบปฐมภูม ิการคิดสรา้งสรรค์แบบทุติยภูมิ และการคิดสรา้งสรรค์แบบบูรณาการ 

  สรุปจากการศึกษาทฤษฎี ได้ว่า การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ไม่พบ

ทฤษฎีที่อธิบายการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์โดยตรง แต่สามารถวิเคราะห์ เชื่อมโยง

ความสัมพันธ์จากทฤษฎีการคิดสร้างสรรค์ของ Guilford ทฤษฎีของ Wallach and Kogan และ

ทฤษฎีมนุษยนิยมของ Maslow, Rogers and Fromm ที่ได้กล่าวว่า ลักษณะของการคิดทำงาน 

ได้หลากหลายรูปแบบจากการเชื่อมโยงสัมพันธ์ เพื่อปรับปรุงวิธีการทำงานหรือผลผลิตใหม่ ๆ 

วิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่มาจากการประยุกต์ความรู้ หรอืความสามารถในการทำงานนั้น 

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ สำหรับประเทศไทย 

พบงานวิจัยที่ศึกษาการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ไม่มากนัก เช่น พนิตภัทร ปิยะภาณีพงษ์ 

(2558) ความคิดสร้างสรรค์ การเรียนรู ้และการทำงานเป็นทีม ที่ส่งผลต่อบรรยากาศในการทำงาน

ของพนักงานในกลุ่มบริษัทโมโน จำกัด พบว่า อิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ อิทธิพลของ 
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การเรียนรู้ อิทธิพลของการทำงานเป็นทีมมีผลต่อบรรยากาศในการทำงานของพนักงาน 

ทางด้านของฐิติมา พูลเพชร (2562) ศึกษาการสร้างสรรค์ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์

พบการจัดการนวัตกรรมที่พยากรณ์ความสำเร็จในงานได้เป็นอย่างดีจากการฝึกคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ขณะที่นฤมล จติรเอื้อ, วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ และจันทนา แสนสุข (2564) ได้ศึกษา

อิทธิพลของปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการจัดการพฤติกรรมการทํางานเชิงสร้างสรรค์  

ประสิทธิผลของนวัตกรรมและผลการดําเนินงานของธุรกิจอาหารแปรรูปในประเทศไทย พบว่า 

การทำงานพฤติกรรมสร้างสรรค์มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อประสิทธิผลของนวัตกรรม และ

ผลการดำเนินการขององค์การ และยังมีมลกาญจน์ มาตแม้น และวรชัย วิภูอุปรโคตร (2564)  

ทำวิจัยเรื่องการบริหารสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 พบว่า การบริหารสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์

ต้องใช้หลักการมีส่วนร่วมคิด ร่วมทำของครู นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน ผู้บริหารสถานศึกษา

ต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ โดยความร่วมมือจากครู นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน 

เพื่อนำไปสู่การบริหารสถานศกึษาอย่างสรา้งสรรค์  

  เช่นเดียวกับ ณปภัช วชิรกลิ่นขจร และกฤษมันต์ วัฒนาณรงค์ (2564) ที่ศึกษา

รูปแบบการเรียนการสอนเพื่อส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และทักษะการทำงานของ 

นักออกแบบสื่อดิจิทัลพบว่า รูปแบบการเรียนการสอนที่พัฒนาขึ้นจากการพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์และพัฒนาทักษะการทำงานไม่ส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนแบบเส้นตรง 

นอกจากนี้ยังพบการศึกษาของประกาศิต สิริสัณฐิติ และชัญญาภัค หล้าแหล่ง (2565) โดยวิธี

วิเคราะห์เอกสาร พบบทบาทสำคัญของแรงจูงใจต่อการทำงานเชิงสร้างสรรค์ของพนักงาน  

และสุขมงคล เลิศภิรมย์สุข และทิพย์รัตน์ เลาหวิเชียร (2565) ได้ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศ

องค์การเชิงนวัตกรรมที่มีต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมการทำงานผ่านความสุข  

ในการทำงานและปัจจัยรุ่นอายุของพนักงานเป็นตัวแปรกำกับ พบว่า ความสุขการทำงาน

ส่งผ่านบางส่วนของอิทธิพลที่บรรยากาศขององค์การเชิงนวัตกรรมส่งผลต่อพฤติกรรม 

การสร้างสรรค์นวัตกรรมการทำงาน รุ่นอายุของพนักงานเป็นตัวแปรกำกับของความสัมพันธ์

ระหว่างความสุขในการทำงานกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวัตกรรมการทำงาน  

  นอกจากนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษางานวิจัยของนักวิชาการต่างประเทศ พอสังเขป ดังนี้ 

Li, et al. (2017) ได้ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพเชิงรุกและพฤติกรรมการทำงานที่เป็นนวัตกรรมใหม่

และการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างสร้างสรรค์ในครู พบว่า บุคลิกภาพการทำงาน  

เชงิรุกเป็นลักษณะมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับพฤติกรรมการทำงานเชงินวัตกรรมของครู ขณะที่ 

Santoso, et al. (2019) ได้ศึกษาบทบาทของการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างสร้างสรรค์ 
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กับความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการรู้ดิจทิัลในการสนับสนุนประสิทธิภาพผ่านพฤติกรรม

การทำงานเชิงนวัตกรรม กรณีศึกษาอุตสาหกรรมโทรคมนาคม พบว่า พฤติกรรมการทำงาน

เชิงนวัตกรรมแสดงความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทำงานและการรู้ดิจิทัล  

ส่วนทางด้านของ Sarwoko (2020) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้นำของผู้ประกอบการและพฤติกรรม

การทำงานที่เป็นนวัตกรรม กรณีบทบาทจากการรับรู้ความสามารถของตนเองอย่างสร้างสรรค์ 

พบว่า ภาวะผู้นำของการเป็นผู้ประกอบการสูงขึ้น การเพิ่มขึ้นของการรับรู้ความสามารถของ

ตนอย่างสร้างสรรค์จะช่วยส่งเสริมพฤติกรรมการทำงานที่เป็นนวัตกรรมเพิ่มขึ้น และพนักงาน  

ที่แสดงการรับรู้ความสามารถเชิงสร้างสรรค์ของตนเองจะสามารถสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

ในการทำงาน ทั้งนี้ควรได้รับการสนับสนุนโอกาสในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์จากผู้นำ

เพื่อให้เกิดความสำเร็จในการเพิ่มขึ้นของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของพนักงาน  

โดยที่ Wang, Mundorf and Salzarulo-McGuigan (2021) ได้ทำวิจัยเรื่องความคิดสร้างสรรค์

ของผู้ประกอบการ ทำการศึกษาระดับแรงบันดาลใจของการเป็นผู้ประกอบการ ความสร้างสรรค์

เฉพาะคน ความสร้างสรรค์ในบริบทที่ได้เรียนอยู่ในมหาวิทยาลัยจะมีได้สูงกว่า  จะเห็นว่า

งานวิจัยที่เกี่ยวกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พบทั้งการสำรวจ การศึกษาความสัมพันธ์ 

นับเป็นองค์ความรู้พื้นฐานที่ เป็นประโยชน์ ขณะที่งานวิจัยด้าน “การทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์” นี้ ยังต้องทำการศึกษาอย่างเข้มข้นถึงปัจจัยเชิงสาเหตุ และรูปแบบการพัฒนา 

ให้ถึงขัน้งานวิจัยระดับที่มกีารทำนาย หรอืควบคุมได้ 

 สรุปจากผลงานวิจัยที่ได้นำเสนอข้างต้นพบว่า การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

เป็นการศึกษาจากลักษณะด้านจิตลักษณะ (การคิด) พฤติกรรมการทำงานใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้อง

กับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ทั้งการศึกษาวิจัยแบบพื้นฐาน การศึกษาวิจัยความพันธ์

ของตัวแปร และการวิเคราะห์องค์ประกอบ  

 

ปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร ์

การอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุอาจต้องกำหนดขอบเขตของตัวแปรผล และตัวแปรปัจจัย

กลุ่มต่าง ๆ จากการศกึษาพบแนวคิด ทฤษฎีที่อธิบายกลุ่มตัวแปรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการเป็น

สาเหตุของพฤติกรรมของบุคคลอย่างชัดเจนคือ ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม ผู้วิจัยจงึนำเสนอทฤษฎี

ดังกล่าวเพื่อใช้ในการกำหนดกรอบความคิดในการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ดังนี้ 
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ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยมกรอบความคิดอธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

นักวิชาการพบว่าสถานการณ์ และจติใจแสดงความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล 

ทั้งแบบแสดงอิทธิพลโดยตรงและแสดงอิทธิพลร่วมในกระบวนทัศน์ที่เรียกว่า “รูปแบบทฤษฎี

ปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model)” เพื่อใช้เป็นกรอบความคิดพื้นฐานที่ให้ความสำคัญ

การทำวิจัยในสาขาจิตพฤติกรรมศาสตร์ทั ้งในประเทศไทยและต่างประเทศ (ดวงเดือน 

พันธุมนาวิน, 2548, หน้า 61) 

สำหรับรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) ซึ่งเสนอโดย Endler 

and Magsson (Endler and Magnusson, 1976 อ้างอิงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2541, หน้า 

105) เป็นกรอบแนวคิดที่อธิบายสาเหตุพฤติกรรมของบุคคลอย่างน้อย 4 สายหลัก (ดังภาพ 3) 

สรุปสาระสำคัญจากดวงเดือน พันธุมนาวิน (2543, หน้า 75-85) ได้อธิบายสรุปสาระสำคัญไว้

ดังนี้ 

1. สาเหตุด้านสถานการณ์ (Situational Factors) เป็นการรับรู้ของบุคคลที่เกี่ยวข้อง

กับสิ่งต่าง ๆ หรือสถานการณ์รอบตัว เช่น ปทัสถานทางสังคม การอบรมเลีย้งดูจากครอบครัว 

การสนับสนุนของคนรอบข้าง สถานการณ์รอบตัวที่ยั่วยุ เป็นต้น สถานการณ์ต่าง ๆ แบ่งเป็น  

2 ลักษณะ คือ 1) สถานการณ์ที่เอื้ออำนวยให้เกิดพฤติกรรมที่น่าปรารถนา เช่น การเห็น

แบบอย่างที่ดีในการกระทำพฤติกรรมที่น่าปรารถนา การอบรมเลี้ยงดูเด็กแบบสนับสนุนและ 

ใช้เหตุผลมาก และ 2) สถานการณ์ที่ขัดขวางมิให้เกิดพฤติกรรมที่น่าปรารถนา เช่น สภาพแวดล้อม

อยู่ใกล้แหล่งยั่วยุ บรรยากาศไม่เอื้อต่อการทำงาน การทำงานที่หนักจนเกินไปเป็นต้น ดังนั้น 

ทฤษฎีในสาขาจิตวิทยาและสาขาอื่น ๆ ที่กล่าวถึงตัวแปรด้านสถานการณ์ที่สามารถนำมาใช้เป็น 

ตัวแปรเชิงเหตุในสาเหตุด้านสถานการณไ์ด้ 

2. สาเหตุด้านจิตลักษณะ (เดิม) (Psychological Traits) เป็นจิตลักษณะ หรือบุคลิกภาพ

ที่ติดตัวมาของบุคคล อาจเกิดจากการถ่ายทอดทางสังคม เช่น สุขภาพจิต สติปัญญา ค่านิยม 

ประสบการณ์จากสังคม เป็นต้น ดังนั้นทฤษฎีต่าง ๆ ในสาขาจิตวิทยาที่กล่าวถึงตัวแปรทางจิตใจ

ที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคล สามารถนำมาใช้ตัวแปรได้ ซึ่งทฤษฎีทางจิตลักษณะ

สำคัญของไทย เช่น ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และดุจเดือน พันธุมนาวิน, 

2564, หนา้ 206-219)   
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3. ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสาเหตุด้านสถานการณ์กับด้านจิตลักษณะ (เดิม) เรียกว่า

ปฏิสัมพันธ์แบบกลไก (Mechanical Interaction) สาเหตุด้านนี้ทดสอบได้ทางสถิติ เท่านั้น  

โดยการวิเคราะห์ปฏิสัมพันธ์ระหว่างสถานการณ์กับจิตลักษณะ (เดิม) ที่แสดงอิทธิพลต่อ

พฤติกรรม เช่น พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากบุคคลมีสุขภาพจิตไม่ดี และกำลังอยู่ในสถานการณ์ 

ที่ยั่วยุ ส่งผลทำให้เกิดพฤติกรรมก้าวร้าวได้ สถิติขั้นสูงที่ใช้ในวิเคราะห์ข้อมูล เช่น การวิเคราะห์

อิทธิพลเชงิเส้น การวิเคราะห์ความแปรปรวนตั้งแต่สองทางขึ้นไป การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

4. สาเหตุด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์ หรือปฏิสัมพันธ์ภายในตน (Organismic 

Interaction) เป็นจิตลักษณะของบุคคลที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ เช่น ทัศนคติ หรือ

ความเครียดต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง สิ่งที่เกิดขึ้นนี้เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ รูปแบบปฏิสัมพันธ์

นิยม ซึ่งแสดงความเชื่อมโยงระหว่างสาเหตุ 4 กลุ่ม กับพฤติกรรมบุคคล แสดงได้ดังภาพ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 3 แสดงสาเหตุของพฤติกรรมด้วยรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นยิม 

 

ที่มา: ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2541, หนา้ 105) 

  

พฤติกรรมของบุคคล ลักษณะของสถานการณ ์

- ควบคุม 

- แร้นแค้น 

- รางวัล ลงโทษ 

 

จิตลักษณะเดิม 

- เหตุผลเชงิจริยธรรม 

- มุ่งอนาคตควบคุมตน สุขภาพจติ 

- ความรู้ เจตคต ิ

 

จิตลักษณะตามสถานการณ ์

ความวิตกกังวลตามสถานการณ์ 

เชื่ออำนาจในตนตามสถานการณ์  

Organismic 
Interaction 

Mechanical 

Interaction 
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กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การศึกษาครั้งนีผู้้วิจัยใช้รูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) มาเป็นกรอบ

แนวคิดในการกำหนดตัวแปรเชิงสาเหตุของการวิจัย แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม 2) กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล และ 3) กลุ่มตัวแปร 

จติลักษณะตามสถานการณ์ รายละเอียดดังนี้ 

1. กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม 

 ผู้วิจัยประมวลเอกสารพบว่า ลักษณะกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ที่มีแนวโน้มเกี่ยวข้อง

กับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์อย่างน้อย 3 ประการ 

ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์การ 2) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม และ 3) การได้รับการอบรม

พัฒนา รายละเอียดดังนี ้

  1.1 วัฒนธรรมองค์การกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์

  1.1.1 วัฒนธรรมองค์การ: ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ ในงานวิจัยบางเรื่องผู้วิจัยได้

ประมวลเอกสารและสรุปเป็นความหมายจากนักวิชาการที่นิยามความหมายของวัฒนธรรม

องค์การที่ค่อนข้างชัดเจน เช่น สมยศ นาวีการ (2540, หน้า 70) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ค่านิยมความเชื่อความเข้าใจและบรรทัดฐานร่วมกันของบรรดาสมาชิกภายในองค์การ 

วัฒนธรรมเป็นบรรทัดฐานที่ไม่เป็นทางการและไม่เป็นลายลักษณ์อักษรที่ผูกสมาชิกของ

องค์การเข้าด้วยกัน ต่อมา สุพิณ เกชาคุปต์ (2559, หน้า 222-223) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรม

องค์การมีทั้งส่วนที่เป็นนามธรรมและส่วนที่เป็นรูปธรรมส่วนที่เป็นนามธรรมนั่ นคือ สิ่งที่อยู่ 

ในใจสมาชิก จึงยากที่จะรู้ได้ สำหรับส่วนที่เป็นรูปธรรมนั่นคือ สิ่งที่ปรากฏให้เห็นภายนอกได้  

จึงสามารถนิยามตามแก่นวัฒนธรรม ได้ว่าเป็นอุดมการณ์ (Ideology) ความเชื่อ (Beliefs) และ

ค่านิยม (Values) ที่สมาชิกในองค์การมีร่วมกันเป็นสิ่งที่ฝังอยู่ภายในจิตใจ เป็นความคิด 

ความรู้สึกที่สมาชิกแสดงต่อสภาพแวดล้อมภายนอกเป็นวัฒนธรรมที่ไม่ใช่วัตถุ สิ่งที่อยู่ภายใน

จิตใจ อุดมการณ์ คือ สิ่งสูงสุดที่เป็นฐานคติของความเชื่อและค่านิยม แต่ทั้ง 3 สิ่งนี้จะมี 

ความสอดคล้องกัน และในส่วนที่นิยามตามรูปแบบของวัฒนธรรมได้ว่าเป็นการแสดงออก 

ที่สามารถเห็นได้ในรูปแบการกระทำต่าง ๆ เช่น การแต่งเครื่องแบบ การใช้ภาษาพูดตามสถานภาพ

ทางสังคม การจัดสถานที่ทำงาน การทำตราสัญลักษณ์ เป็นต้น   
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   ขณะที่ จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และชุติมา จารุเมธีญาณ (2562, หน้า 31) 

ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง เรื่องของความเชื่อ ค่านิยม และแนวทางการปฏิบัติ

ที่องค์การกำหนดขึ้นซึ่งสมาชิกในองค์การสามารถรับรู้ได้และมีความเข้าใจที่ตรงกันในการนำ

หลักการปฏิบัติร่วมนั้นมาปฏิบัติ การแสดงพฤติกรรมที่มีร่วมกันนั้นออกมา ทำให้ส่งผลเป็น

อิทธิพลต่อการกระทำของบุคคลรวมไปถึงความคิดด้วย กล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์การจึงแสดง

อิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย์ในองค์การ สำหรับนักวิชาการต่างประเทศ เช่น  Schein (Schein, 

1990 as cited in Majors, 2017, p. 91) ได้อธิบายความหมาย วัฒนธรรมองค์การว่า เป็นรูปแบบ

คติพื้นฐานที่พบหรือพัฒนาขึ้นโดยคนกลุ่มหนึ่งเพื่อช่วยในการแก้ไขปัญหาที่ช่วยในการปรับตัว

เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกหรอืการประสานงานภายในองค์การ และช่วยให้เกิดการทำงาน

ที่ดีขึ้น แก้ ไขปัญหานั้น  ๆ ได้จึงได้รับการกำหนดขึ้นและถ่ายทอดไปยังสมาชิกคนอื่น  

สมาชิกใหม่ในสังคมนั้น เพื่อให้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น สามารถปรับตัว 

ตามสภาพแวดล้อมได้เป็นอย่างดี มีความสุข 

   จากการให้ความหมายที่กล่าวมา และศึกษาจากวรรณกรรมอื่น เช่น

วิทยา พยัคฆันตร เสรี ชัดแช้ม (2564) ดวงดาว บุญกอง (2553) Hoy and Miskel (2001) ทำให้

สามารถกำหนดความหมาย “วัฒนธรรมองค์การ” ได้ว่า เป็นความเชื่อ ค่านิยม และแนวทาง

การปฏิบัติที่องค์การกำหนดขึ้น ถ่ายทอดหรือส่งอิทธิพลไปสู่สมาชิกรุ่นใหม่ เป็นแบบแผนแนวคิด

การอธิบายเหตุที่สมาชิกยึดปฏิบัติ แสดงออกด้วยการรับรู้ การคิด การยึดถือปฏิบัติตนของ

บุคลากรในองค์การได้อย่างดงีาม 

   วิธีการวัดวัฒนธรรมองค์การ พบวิธีวัดและเครื่องมือวัดจากนักวิชาการ

สร้างเครื่องมือและวิธีการวัดเกี่ยวกับการวัดวัฒนธรรมองค์การไว้ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นแบบ  

“มาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scale)” เป็นข้อความประกอบมาตร 5-6 ระดับ 

ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เช่นในงานวิจัยของสจีวรรณ ทรรพวสุ (2561) ที่ศึกษาเรื่อง

แนวทางการสร้างวัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ในการจัดการศึกษาครุศาสตร์  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานครได้สร้างแบบวัดการสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

เครื่องมือวัดเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ จำนวน 15 ข้อ ค่าความเที่ยง (α) 

เท่ากับ 0.987 ขณะที่ ทัศนีย์ พงษ์สุพรรณ, ประพรทิพย์ คุณากรพิทักษ์ และนวัตกร หอมสิน 

(2563) ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อองค์กรแห่งความสุขของครูผู้สอนในโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาหนองคาย เขต 1 ได้สร้างแบบวัดวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลต่อองค์กรแห่งความสุขของครูผู้สอน เป็นแบบสอบถาม แบบมาตรประเมินค่า 

5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.970 ทางด้านงานวิจัยของสรายุทธ วรเวก (2563) ที่ศึกษา
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เรื่องรูปแบบบริหารการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี  ได้สร้างแบบวัดวัฒนธรรม 

ในโรงเรียน จำนวน 6 ข้อ แบบมาตรประเมินค่า 6 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) ค่าความเที่ยง

เท่ากับ 0.731 ยังพบงานวิจัยช่วงปี พ.ศ. 2562-2565 ที่ศึกษาตัวแปร “วัฒนธรรมองค์การ” 

กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นนักเรียน นักศึกษา และ ครู เช่น เจตน์สฤษฎิ์ วินัยธรรม ประพันธ์ ชัยกิจ

อุราใจ (2564) กรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบวัดลักษณะเดียวกัน โดย

แบบวัดแสดงข้อความ 7-15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อตั้งแต่ .20 ถึง .80 ค่าความเที่ยง 

(α) ระหว่าง 0.731 ถึง 0.970 

   จากการประมวลเอกสารกล่าวได้ว่า มีการสร้างหรือพัฒนาแบบวัด

เกี่ยวกับตัวแบบวัฒนธรรมองค์การหรือลักษณะใกล้เคียงไว้หลากหลาย ส่วนใหญ่เป็นแบบวัด

มาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” 

โดยมีจำนวน 7–15 ข้อความ ค่าความเที่ยง ตั้งแต่ .64 ถึง .84 

   นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีวัด อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการของ “วัฒนธรรมองค์การ” ในการวิจัยนี้ได้ว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อ 

เกี่ยวกับแบบแผนการทำงานของบุคลากรในองค์การที่สามารถเรียนรู้ร่วมกัน ถ่ายทอดหรือ

แสดงอิทธิพลไปสู่สมาชิกรุ่นใหม่เป็นแบบแผนแนวคิดการอธิบายถึงเหตุที่สมาชิกยึดปฏิบัติ 

แสดงออกด้วยการรับรู้ การคิด การยึดถือปฏิบัติ จนกระทั่งเป็นบรรทัดฐานในการทำงานที่ดีงาม 

การวัดวัฒนธรรมองค์การใช้แบบวัดมาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ 

ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 7-12 ข้อ ที่ผู้วิจัยสร้างโดยอาศัยแนวจากงานวิจัย

ก่อนหน้านี้ สำหรับผู้ที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดมากกว่าเป็นผู้ที่แสดงลักษณะวัฒนธรรม

องค์การสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดน้อยกว่า 

  1.1.2 ทฤษฎีและงานวิจัย 

   วัฒนธรรมองค์การ กำเนิดมาจากรากฐานที่แตกต่างกัน 2 หลัก คือ

หลักฐานที่มาจากรากฐานมนุษยวิทยาอื่น ๆ ได้ ขณะที่แนวทางการศึกษาภาษาสัญลักษณ์  

พบความเชื่อพื้นฐานว่าไม่มีสิ่งใดดำรงอยู่ในองค์การนอกเสียจากวัฒนธรรมองค์การเท่านั้น  

ทุกคนในองค์การก็จะอยู่ท่านกลางวัฒนธรรมองค์การตลอดเวลา ซึ่งจะถูกกล่อมเกลาด้วย

ปรากฏการต่าง ๆ ในองค์การ (Cameron and Quinn, 1999, p. 132) กล่าวคือ ตัวแบบวัฒนธรรม

ของ Cameron and Quinn (Cameron and Quinn, 1999 as cited in Mohammadi, Yeganeh and Rad, 

2010, p. 1842) พบแนวทางการศึกษาเชิงปริมาณ จากประสิทธิผลขององค์การสามารถจำแนก

ออกได้เป็น 2 มิติที่แสดงลักษณะเชิงการแข่งขันซึ่งกันและกัน คือ มิติแรกการแข่งขันระหว่าง 

การเน้นความยืดหยุ่น การจัดการตนเอง และพลวัตกับความมีเสถียรภาพ ความเป็นระเบียบ
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และการควบคุม ส่วนมิติที่สอง เน้นการแข่งขันระหว่างภายในองค์การ การบูรณาการและ

ความเป็นเอกภาพกับการเน้นภายนอกองค์การ ความแตกต่างหลากหลายและการแข่งขัน  

เมื่อนำมิติทั้งสองมารวมกัน สามารถระบุกลุ่มตัวชี้วัดของความสำเร็จแตกต่างกัน และสามารถ

จำแนกเป็นวัฒนธรรมองค์การได้ 4 ประเภท คือ 1) วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื้อกูล 2) วัฒนธรรม 

การปรับเปลี่ยน 3) วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา และ 4) วัฒนธรรมการตลาด 

   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “วัฒนธรรมองค์การ” เป็นตัวแปรอิสระ

หรือปัจจัยเชิงสาเหตุของลักษณะหรือการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาทที่สำคัญของ

ตัวแปรดังกล่าวคือ ในงานวิจัยของนิสิต นักศึกษา ครู อาจารย์และผูใ้หญ่ เช่น เกศสกุล สระกวี 

และอรพินทร์ ชูชม (2560) ได้ศึกษาและพัฒนาแบบวัดการรับรู้วัฒนธรรมองค์การแบบ 

มุ่งผลสำเร็จของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารสัตว์ของไทย ผลการศึกษา คือ วัฒนธรรมองค์การ 

ประกอบด้วย คุณลักษณะขององค์การ รูปแบบการบริหารพนักงาน การเชื่อมความสัมพันธ์  

ในองค์การ กลยุทธ์ที่สำคัญ และเกณฑ์ของความสำเร็จ ขณะที่งานวิจัยของทัศนีย์ พงษ์สุพรรณ, 

ประพรทิพย์ คุณากรพิทักษ์ และนวัตกร หอมสิน (2563) เรื่องวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อ

องค์การแห่งความสุขของครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

หนองคาย เขต 1 พบว่า พฤติกรรมของครูที่แสดงออกในวัฒนธรรมองค์การถึงความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลกับองค์การในการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์การ การใช้ความพยายาม

ทุ่มเทอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น แสดงความจงรักภักดี

ต่อองค์การ และแสดงความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ดำรงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์การ  

อีกทั้งหล่อหลอมให้เป็นวัฒนธรรมองค์การที่แสดงความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานเพื่อนำ

องค์การไปสู่เป้าหมายแห่งความสำเร็จ ส่วนผลงานของเจตน์สฤษฎิ์ วินัยธรรม และประพันธ์ 

ชัยกิจอุราใจ (2564) ที่ได้ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของข้าราชการครู สำนักการศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า การรับรู้

วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งผลสำเร็จ ทำให้บุคลากรต้องปฏิบัติงานตามดัชนีชี้วัดการปฏิบัติงาน 

ที่มุ่งผลสำเร็จ ให้ความสำคัญกับการแข่งขัน โดยเสนอการให้รางวัลตามผลงาน ของบุคลากร 

ทีแ่สดงผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูง ในขณะที่บุคลากรที่ผลงานไม่ดี อาจจะถูกใหอ้อกจากงานได้ 

  จากงานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า วัฒนธรรมองค์การ เป็นลักษณะ (ตัวแปร) ที่แสดง

ให้เห็นว่า มีความสัมพันธ์ หรือเป็นตัวทำนายที่เด่นชัดของลักษณะหรอืการกระทำที่สำคัญของครู 

อาจารย์ พนักงานหรอืแม้แต่วัยที่สูงกว่า งานวิจัยนีจ้ึงคาดว่า วัฒนธรรมองค์การแสดงความสัมพันธ์ 

หรือแสดงบทบาทสำคัญในการทำนายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรคข์องอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  
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 1.2 การได้รับการสนับสนุนทางสังคมกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

  1.2.1 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม: ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายของการได้รับการสนับสนุนทางสังคม เมื่อได้ศึกษาพบ 

คำหลายคำที่ใช้ในความหมายเดียวกันนี้ เช่น การสนับสนุนทางสังคม แรงสนับสนุนทางสังคม 

หรือ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม ในงานวิจัยบางเรื่องผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารและสรุป

เป็นความหมายของการได้รับการสนับสนุนทางสังคมที่นิยามความหมายไว้ค่อนข้างชัดเจน เช่น 

ดุจเดือน พันธุมนาวิน (Bhanthumnavin, 2000, pp. 155-166) ได้นิยามเกี่ยวกับการสนับสนุน

ทางสังคมว่าเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลสองคนในแต่ละสถานการณ์โดยผู้ที่ให้การสนับสนุน

ทางสังคมจะให้การสนับสนุน 3 ด้าน ได้แก่ 1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ (Emotional Support) 

เช่น การแสดงความเป็นห่วงเป็นใย เห็นใจ แสดงความรักและการยอมรับ 2) การสนับสนุนด้าน

ข้อมูลข่าวสาร (Information Support) เช่น การให้ข้อมูลเกี่ยวข้องกับการทำงานข้อมูลป้อนกลับ 

การให้รางวัล-การลงโทษและการกล่าวติชม และ 3) การสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ ทรัพยากร 

งบประมาณ และแรงงาน (Material Support) เช่น บริการเงิน สิ่งของและเครื่องมือที่จำเป็น 

ขณะที่นักวิชาการต่างประเทศ เช่น Kim (2018, pp. 709-734) ได้อธิบายความหมายของ 

แรงสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลได้รับการช่วยเหลือจากบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 

ที่ปฏิสัมพันธ์ด้วยทางด้านอารมณ์ สังคม วัตถุ สิ่งของรวมทั้งข้อมูลข่าวสาร ผลของแรงสนับสนุน

ทำให้บุคคลเกิดความตระหนักโดยสามารถตอบสนองต่อสิ่งเร้าต่าง ๆ ได้ตามความต้องการ 

ส่งผลใหบุ้คคลสามารถดำเนินชีวติได้อย่างมคีวามสุข 

   จากการให้นิยาม ความหมายที่กล่าวมา และศึกษาจากวรรณกรรมอื่น 

(Johanim, 2019, pp. 1-16; กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2562, หน้า 18; พงศธร ภู่ทองคํา และ

งามลมัย ผิวเหลือง, 2562) ทำให้สามารถกำหนดความหมาย “การได้รับการสนับสนุน 

ทางสังคม” ได้ว่า การได้รับการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การรับรู้ถึงการได้รับความช่วยเหลือ

จากผู้อื่นในสังคมด้านต่าง ๆ คือ ด้านจิตใจ ข้อมูลข่าวสาร หรือวัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ 

ในการวิจัยนี้ ได้ให้ความหมายการได้รับการสนับสนุนทางสังคมว่าเป็นการรับรู้ของอาจารย์ 

ที่ได้รับการสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัว ครูอาจารย์ เพื่อน และผู้บริหารในกิจการต่าง ๆ 

รวม 3 ด้าน คือ ด้านอารมณ์-ความรู้สกึ ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านวัสดุอุปกรณ์-เงนิงบประมาณ 

   วิธีการวัดการได้รับการสนับสนุนทางสังคม พบวิธีวัดและเครื่องมือวัด

จากนักวิชาการสร้างเครื่องมือและวิธีการวัดเกี่ยวกับการได้รับการสนับสนุนทางสังคมไว้  

ซึ่งส่วนใหญ่เป็นแบบ “มาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scale)” เป็นข้อความประกอบ
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มาตร 5-6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เช่นในงานวิจัยของวรรณกร พลพิชัย (2560) 

ที่ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนทางสังคมและบุคคลิกภาพที่แสดงต่อลักษณะความเป็น

พลเมืองดีของนักศึกษาคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีการประมงมหาวิทยาลัยราชมงคลศรีวิชัย 

ได้สรา้งแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมที่แสดงต่อลักษณะความเป็นพลเมืองดี เครื่องมอืวัดเป็น

แบบสอบถามมาตรวัดประเมินรวมค่า 5 ระดับ จำนวน 12 ข้อ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.904 

ขณะที่พิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาการทำงานอย่างอุทิศตนของ

ข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ได้สร้างแบบวัดเป็นมาตรประ เมินรวมค่า แบบวัด 

การสนับสนุนทางสังคม จำนวน 10 ข้อ ค่าจำแนกรายข้อ (r) ตั้งแต่ .28 ถึง .62 ค่าความเที่ยง (α) 

เท่ากับ .76 และยังมีพัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาครู

อาชีวศึกษาในการแสวงหาและใช้องค์ความรู้ เพื่อการยกระดับวิชาชีพและคุณภาพชีวิต  
ได้สร้างแบบวัดเป็นมาตรประเมินรวมค่า แบบวัดการสนับสนุนทางสังคม จำนวน 10 ข้อ  

ค่าจำแนกรายข้อ (r) ตั้งแต่ .65 ถึง .79 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .86 นอกจากนี้พบงานวิจัย

ช่วงปี พ.ศ. 2562-2565 ที่ศึกษาตัวแปร “การได้รับการสนับสนุนทางสังคม” กับกลุ่มเป้าหมาย 

ที่เป็นนักเรียน นิสิต นักศึกษา และครู เช่น วสพร บุญสุข (2565) Schoofs, Hornung and 

Glaser (2022) Mérida-López, et al. (2022) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบวัดลักษณะเดียวกัน โดย

แบบวัดแสดงข้อความ 7-15 ข้อความ ค่าความเที่ยง (α) ระหว่าง 0.687 ถึง 0.942 

   จากการประมวลเอกสารกล่าวได้ว่า มีการสร้างหรือพัฒนาแบบวัด

เกี่ยวกับตัวแปรการได้รับการสนับสนุนทางสังคมหรอืลักษณะใกล้เคียงไว้หลากหลาย ส่วนใหญ่

เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง 

“ไม่จริงเลย” โดยปรากฏ 7–15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อตั้งแต่ .20 ถึง .80 ค่าความเที่ยง 

ตั้งแต่ .64 ถึง .950 

   นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีวัด อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการของ “การได้รับการสนับสนุนทางสังคม” ในการวิจัยนี้ได้ว่า การได้รับการสนับสนุน

ทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ได้ว่า บุคลากรในมหาวิทยาลัย ได้แก่ ผู้บริหาร เพื่อน

ร่วมงาน ครอบครัว ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนในการทำงานของบุคคลนั้น ใน 3 ด้าน ได้แก่ 

การสนับสนุนทางด้านอารมณ์-ความรู้สึก การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุน

ด้านวัสดุ อุปกรณ์  และเงินงบประมาณ ผู้วิจัยได้นำแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมของ 

ดุจเดือน พันธุมนาวิน และอัมพร ม้าคะนอง (2547) มาปรับปรุงเพื่อให้สอดคล้องกับกลุ่ม

ตัวอย่าง แบบวัดเป็นชนิดมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” 
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สำหรับผู้ที่ได้รับคะแนนรวมจากแบบวัดมากกว่าเป็นผู้แสดงลักษณะการได้รับการสนับสนุน

ทางสังคมสูงกว่าผู้ที่พบคะแนนรวมจากแบบวัดน้อยกว่า 

  1.2.2 ทฤษฎีและงานวิจัย 

   แรงสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนทางสังคม การช่วยเหลือทาง

สังคมเป็นความจำเป็นพื้นฐานทางสังคมของบุคคล หรือการได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

ที่มาจากนักทฤษฎี  เช่น Cobb (Cobb, 1979 as cited in Turner and Brown, 2010, p. 202)  

ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์ (Emotional 

Support) เป็นการสนับสนุนด้านการยอมรับนับถือ การให้ความรัก การดูแลเอาใจใส่และความ

ผูกพันซึ่งกันและกัน 2) การสนับสนุนด้านการยอมรับและเห็นคุณค่า (Esteem Support)  

เป็นการสนับสนุนที่ย้ำให้รู้ว่าเป็นบุคคลที่มีคุณค่าเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น 3) การสนับสนุน

ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Socially Support) เป็นการสนับสนุนที่แสดง 

ให้ทราบว่า บุคคลนั้นเป็นสมาชิก หรือส่วนหนึ่งของสังคมและมีความรู้สึกเป็นเจ้าของในสังคม

ของตน ทางด้านของ House (House, 1981 as cited in (Jackson and Warren, 2000, p. 1441)  

ได้จำแนกแรงสนับสนุนทางสังคมออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์ (Emotional 

Support) เป็นการให้ความพอใจ การยอมรับนับถือ ความไว้วางใจ ความรักและความผูกพันต่อกัน 

2) การสนับสนุนในการให้การประเมินผล (Appraisal Support) เช่น การให้ข้อมูลป้อนกลับ  

การรับรอง และการเปรียบเทียบตนเองกับผู้อื่นในสังคม ซึ่งทำให้เกิดความมั่นใจ 3) การสนับสนุน

ด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) เป็นการใหค้ำแนะนำ ใหค้ำปรึกษา การให้ข้อเท็จจริง 

เพื่อนำไปใช้ในการแก้ปัญหา 4) การสนับสนุนด้านสิ่งของ (Instrumental Support) เป็นการช่วยเหลือ

ด้านแรงงาน หรอืเงินสนับสนุน และบริการที่จำเป็น 

   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “การได้รับการสนับสนุนทางสังคม” เป็น

ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยเชิงสาเหตุของลักษณะหรือการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาท

ที่สำคัญของตัวแปรดังกล่าวคือ ในงานวิจัยที่เกี่ยวกับนักเรียน ครู อาจารย์ ของสรายุทธ วรเวก 

(2563) ที่ศึกษารูปแบบบริหารการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี พบว่า พฤติกรรม

การสอนของครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี ประกอบด้วย พฤติกรรมของครูในการสอน/

พัฒนานักเรียนให้เป็นคนดี และพฤติกรรมของครูในการส่งเสริม/สนับสนุนนักเรียนให้เป็นคนดี 

ตัวแปรปัจจัยการสนับสนุนทางสังคมในโรงเรียนเป็นตัวแปรทำนายสำคัญลำดับที่  3 ของ 

การพัฒนาครู (จากตัวทำนายสำคัญ 3 ตัว) อีกงานวิจัยหนึ่งของพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563)  

ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาการทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 

พบว่า การสนับสนุนทางสังคม เป็นตัวทำนายสำคัญลำดับที่ 2 ส่วนครูที่รายงานว่าตนเองได้รับ
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การสนับสนุนทางสังคมจากคนรอบข้างมาก เป็นครูที่แสดงเจตคติที่ดีต่อการจัดกิจกรรม

พัฒนาผู้เรียนมากกว่าครูที่รายงานว่าตนเองได้รับการสนับสนุนทางสังคมน้อย ต่อมา พัฒนกิจ 

วงค์ลาศ (2566) ได้ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาครูอาชีวศึกษาในการแสวงหาและใช้

องค์ความรู้เพื่อการยกระดับวิชาชีพและคุณภาพชีวิต พบว่า การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

เป็นปัจจัยที่แสดงอิทธิพลสำคัญและเป็นอิทธิพลในทางบวก 

   อาจกล่าวได้ว่า การได้รับการสนับสนุนทางสังคมของอาจารย์จาก

บุคลากรในมหาวิทยาลัย ได้แก่ ผู้บริหารมหาวิทยาลัย เพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง ผู้ประกอบการ 

และชุมชน ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนในการทำงานของอาจารย์ใน 3 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุน

ทางด้านอารมณ์-ความรู้สึก การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุนด้านวัสดุ-

อุปกรณ์ และเงินงบประมาณ อาจจะแสดงความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

   ยังพบงานวิจัยที่ทำกับกลุ่มนิสิต นักศึกษาที่พบบทบาทสำคัญของ 

การได้รับการสนับสนุนทางสังคม เช่น สิริพร บุญพา (2562) ที่ศกึษากับนักเรียนมัธยม กลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ร่วมกันอธิบายพฤติกรรมพอเพียง

ด้านการดำเนินชีวิตของนักเรียนได้ร้อยละ 22.9 โดยตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดีเป็นลำดับที่ 2 คือ 

การได้รับการสนับสนุนทางสังคมใหพ้อเพียง งานวิจัยของกรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) ที่ศกึษา

กับนิสิต นักศึกษาระดับปริญญาตรีในสถาบันอุดมศึกษากรุงเทพมหานคร พบว่า ตัวแปร

อธิบายสำคัญในการอธิบายพฤติกรรมเอื้ออาทรและสมานฉันท์ อันดับแรก ได้แก่ การสนับสนุน

ทางสังคม ขณะที่งานวิจัยของวสพร บุญสุข (2565) ศึกษากับนักเรียนอาชีวศึกษา พบว่า ตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม และตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ร่วมกันอธิบายพฤติกรรมรับผิดชอบและ

เคารพนับถือของนักเรียนได้ร้อยละ 49.9 โดยตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดีเป็นลำดับที่สาม คือ 

การสนับสนุนจากโรงเรียน (เพื่อน ครู ผูบ้ริหาร) 

  จากงานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า การได้รับการสนับสนุนทางสังคม เป็นลักษณะ 

(ตัวแปร) ที่แสดงให้เห็นว่า มีความสัมพันธ์ หรือเป็นตัวทำนายที่เด่นชัดของลักษณะหรือการ

กระทำที่สำคัญของเยาวชนหรือแม้แต่วัยที่สูงกว่า งานวิจัยนี้จึงคาดว่า การได้รับการสนับสนุน

ทางสังคมแสดงความสัมพันธ์หรือแสดงบทบาทสำคัญในการทำนายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

   



 

 

  

 
 

60 

 1.3 การได้รับการอบรมพัฒนากับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

  1.3.1 การได้รับการอบรมพัฒนา: ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายของการได้รับการอบรมพัฒนา คำหลายคำที่ ใช้ใน

ความหมายเดียวกันนี้  เช่น การอบรม การพัฒนา การฝึกอบรม การพัฒนาและฝึกอบรม

ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาการฝึกอบรม ในงานวิจัยบางเรื่องผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารและ

สรุปเป็นความหมายของการอบรมหรอืการได้รับการอบรมพัฒนาที่ค่อนข้างชัดเจน เช่น Nadler 

and Nadler (Nadler and Nadler, 1990 as cited in McGuire and Cseh, 2006, pp. 124-135) 

นิยามการฝึกอบรม หมายถึง การเรียนรู้ที่ได้จัดขึ้นในระยะเวลาที่กำหนดเพื่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงผลของการปฏิบัติงานเท่าที่จะเป็นไปได้ หรือเพื่อให้เกิดการเจริญเติบโตในหน้าที่

การงานโดยทั่วไปของแต่ละบุคคล กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานที่ทำอยู่  หรือ

สัมพันธ์กับงานที่ทำอยู่ใหด้ีขึ้น เป็นการเรียนรู้ที่สัมพันธ์กับอาชีพที่กำลังทำอยู่ ขณะที ่Goldstein 

(Goldstein, 1993 as cited in Ment, 2011, p. 263) ได้นิยามการฝึกอบรม (Training) หมายถึ ง 

กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ที่ช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานสร้างประสิทธิภาพ

สูงขึ้น กล่าวคือการฝึกอบรมมีความสำคัญกับหน่วยงานและบุคลากรที่เกี่ยวข้องหลายระดับ 

ทั้งระดับองค์การหรอืหน่วยงาน ระดับผูบ้ังคับบัญชา ระดับพนักงานหรือตัวผูเ้ข้ารับการอบรมเอง 

   จากการให้ความหมายที่กล่าวมาข้างต้นนี้ และศึกษาจากวรรณกรรม

อื่น เช่น พิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ภานุมาศ หมอสินธ์ และคณะ (2563) ทำให้สามารถ

กำหนดความหมาย “การได้รับการอบรมพัฒนา” ได้ว่า การที่บุคคลได้รับการฝึก ให้ได้รับความรู้ 

หรอืทักษะที่จำเป็นเพื่อให้สามารถทำงานได้ประสิทธิภาพสูงขึน้ตามหว้งระยะเวลาที่กำหนด 

   วิธีการวัดการได้รับการอบรมพัฒนา พบวิธีวัดและเครื่องมือวัดการได้รับ

การอบรมพัฒนาในงานวิจัยต่าง ๆ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นแบบ “มาตรประเมินรวมค่า (Summated 

Rating Scale)” ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 5-6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” 

เช่น งานวิจัยของโกสุม สายใจ (2558) ที่ศึกษาเรื่องหลักสูตรการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาเทคนิค

การสอนของอาจารย์สถาบันอุดมศกึษา ใช้เครื่องมอืวัดเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 

5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.845 ต่อมา จอมพล จีบภิญโญ และยุบล เบ็ญจรงค์กิจ 

(2563) ศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยทางการสื่อสารขณะพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยการฝึกอบรม 

ในองค์กรธุรกิจกับประสิทธิภาพการจัดการฝึกอบรม เป็นแบบสอบถาม จำนวน 14 ข้อ  

เครื่องมือวัดเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 
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0.890 และในงานวิจัยของพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาการทำงาน

อย่างอุทิศตนของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้สร้างชุดการฝึกอบรมและประเมิน

ของชุดฝึกอบรมใช้เครื่องมือวัดเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 6 ระดับ  ค่า r 

ตั้งแต่ .28 ถึง .81 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .69 ยังพบงานวิจัยช่วงปี พ.ศ. 2562-2565  

ที่ศึกษาตัวแปร “การได้รับการอบรมพัฒนา” กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นนักเรียน นักศึกษา และ 

ครู เช่น ภานุมาศ หมอสินธ์ และคณะ (2563) Li, et al. (2019) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบวัด

ลักษณะเดียวกัน โดยแบบวัดปรากฏข้อความ 7-15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) 

ตั้งแต ่.20 ถึง .80 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.60 ถึง 0.94 

   นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีวัด อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการของ “การได้รับการอบรมพัฒนา” ในการวิจัยนี้ได้ว่า การได้รับการอบรมพัฒนา 

หมายถึง การที่บุคคลได้รับการฝกึใหไ้ด้รับความรู้ หรอืทักษะที่จำเป็นเพื่อให้ตนสามารถทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ในรอบระยะเวลาที่กำหนด การวัดการ

ได้รับการอบรมพัฒนาเป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ 

ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 7-15 ข้อ ที่ผู้วิจัยสร้างโดยอาศัยแนวจากงานวิจัย

ก่อนหน้า สำหรับผู้ที่ได้รับคะแนนรวมจากแบบวัดมากกว่าเป็นผู้แสดงลักษณะการได้รับ 

การอบรมพัฒนาสูงกว่าผูท้ีไ่ด้คะแนนรวมจากแบบวัดน้อยกว่า 

  1.3.2 ทฤษฎีและงานวิจัย 

   การอบรม การพัฒนา การฝึกอบรม การพัฒนาและฝึกอบรม

ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาการฝึกอบรม หรือการได้รับการอบรมพัฒนามีที่มาจากทฤษฎี  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Nadler and Nadler (Nadler and Nadler, 1970 as cited in 

Suhaila, et al., 2018, p. 4) ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กิจกรรมที่ดำเนินการ

เป็นรายบุคคลเพื่อใหบุ้คคลนั้นมีศักยภาพในการตอบสนองต่อความต้องการขององค์การโดยมี

กิจกรรม ได้แก่ 1) การฝึกอบรมที่กำหนดขึ้นเพื่อปรับทัศนคติ กระบวนการทำงานของ

ผู้ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น แสดงความชำนาญการในขณะที่ดำรงตำแหน่งอยู่ให้มีประสิทธิภาพ  

2) การศึกษา เป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กำหนดขึ้นเพื่อปรับปรุง

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานโดยรวมให้ไปในทิศทางเป้าหมาย ใช้ระยะเวลายาวที่มีความหมาย

ความสำคัญมากกว่างานที่ตนเองปฏิบัติอยู่  3) การพัฒนา คือการเตรียมผู้ปฏิบัติงาน 

ให้สามารถเจริญก้าวหน้าไปพร้อม ๆ กับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงและการเจริญเติบโตของ

องค์การ ขณ ะที่  Senge (Senge, 1990 as cited in Baráth, 2015, p. 1496) กล่าวถึงหลัก 

ในการพัฒนาทุนมนุษย์ 5 ประการ คือ 1) การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 2) การเรียนรู้
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ของสมาชิก (Personal Mastery) 3) ความมีสติ (Mental Model) 4) การแสดงวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

(Shared Vision) 5) การเรียนรู้ เป็นทีม (Team Learning) เป็นหลักการที่ ช่วยส่งเสริมด้าน 

การตระหนักรู้ในตนเอง ยอมรับในส่วนที่ยังพร่องภายในตนเองเพื่อเสริมสร้างศักยภาพของทุน

มนุษย์ การวิเคราะห์ความสำคัญที่จะพัฒนาตนเอง ศึกษาองค์ประกอบของการฝึกอบรม 

เพื่อนำไปสู่การพัฒนาการฝึกอบรมที่สรา้งความสำเร็จได้ในการทำงาน 

   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “การได้รับการฝึกอบรมพัฒนา” เป็นตัวแปร

อิสระหรอืปัจจัยเชิงสาเหตุของลักษณะหรอืการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาทที่สำคัญ

ของตัวแปรดังกล่าวคือ ในงานวิจัยของครู และบุคลากรทางการศึกษาของสนธยา หลักทอง 

เผชิญ กิจระการ (2564) ได้ศกึษาการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบผสมผสานตามหลักการ

นำตนเองเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะการรู้ดิจิทัล สำหรับครูในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการพัฒนารูปแบบการฝกึอบรมแบบผสมผสานตามหลักการนำตนเอง

เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะการรู้ดิจิทัล สำหรับครูในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) จุดมุ่งหมาย 3) องค์ประกอบสำหรับ 

การฝึกอบรมแบบผสมผสาน 4) ขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสมผสานตามหลักการนำตนเอง 

และ 5) ผลการฝึกอบรม สามารถสรุปขั้นตอนการฝึกอบรมแบบผสานตามหลักการนำตนเอง

มาประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การปฐมนิเทศ 2) การปรับพื้นฐานความรู้ 3) การวางแผน

และการกำหนดเป้าหมายการเรียนรู้ 4) การแสวงหาและรวบรวมความรู้ด้วยตนเอง 5) การนำ

ความรูไ้ปประยุกต์ใช้ 6) การนำเสนอผลการเรียนรู ้และ 7) การประเมนิผลการเรียนรู้ 

   และยังมีงานวิจัยจากต่างประเทศ เช่น Moeini (2008) พบว่า การฝกึอบรม

สำหรับครูพบความสำคัญกับครูที่มีคุณภาพ คือครูที่เป็นทรัพยากรสำคัญที่กระตุ้นให้นักเรียน 

และเพื่อนร่วมงานทำงานด้วยระบบคุณภาพ การจัดเก็บข้อมูลจากการวิเคราะห์ความต้องการ

จำเป็นที่ได้จัดเก็บในระบบฐานข้อมูลสำคัญของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

สำหรับการส่งเสริมความเช่ียวชาญในวิชาชีพของตน การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

จะช่วยในการวางแผน การแจ้งเตือนจากการวิเคราะห์ที่ส่งเสริมความเช่ียวชาญในวิชาชีพจาก

หลักสูตรที่มีจุดมุ่งหมายและเน้นผลลัพธ์การเรียนรูเ้พื่อทำให้เกิดความสามารถ ทักษะ สามารถ

นำไปใช้ได้ในการทำงาน เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ Smeplass and Leiulfsrud (2022) พบว่า  

การฝึกอบรมที่มีสาระสำคัญเกี่ยวข้องกับมนุษยสัมพันธ์ ทักษะการสื่อสาร ความเป็นผู้นำ  

เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงานและลักษณะของการเรียนรู้ที่ยึดโรงเรียนเป็นฐานจากผลลัพธ์

การเรียนรู้ของผู้เรียน แล้วจึงจัดเตรียมการฝึกอบรมสำหรับครู อาจารย์เพื่อนำไปพัฒนาให้ได้
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ตรงกับผลลัพธ์การเรียนรู้ของผู้เรียนที่เกิดขึ้นกับความต้องการในสถานการณ์ของสังคม  

ได้อย่างยืดหยุ่น 

   จากงานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า การได้รับการอบรมพัฒนา เป็นลักษณะ 

(ตัวแปร) ที่แสดงให้เห็นว่า มีความสัมพันธ์ หรือเป็นตัวทำนายที่เด่นชัดของลักษณะหรือการกระทำ

ที่สำคัญของครู อาจารย์ นักการศึกษาหรือพนักงาน งานวิจัยนี้จึงคาดว่า การได้รับการอบรม

พัฒนาแสดงความสัมพันธ์หรือแสดงบทบาทสำคัญในการทำนายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

2. กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคลกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

 ผู้วิจัยประมวลเอกสารพบว่า ลักษณะกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 

ที่พบแนวโน้มเกี่ยวข้องกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

ที่เด่นชัด 3 ประการ ได้แก่ 1) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป 2) ความเชื่ออำนาจ 

ในตน-ทั่วไป และ 3) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ รายละเอียดดังนี ้

 2.1 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไปกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

  2.1.1 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป: ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายของลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป พบคำหลายคำ 

ที่ใชใ้นความหมายเดียวกันนี้ เช่น การมุ่งอนาคต ลักษณะมุ่งอนาคต การควบคุมตน ในงานวิจัย

บางเรื่องผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารและสรุปเป็นความหมายของลักษณะมุ่งอนาคต ควบคุมตน 

ที่ค่อนข้างชัดเจน เช่น (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ, 2550, หน้า 45) ได้ให้ความหมายของ

ลักษณะมุ่งอนาคต ว่าแสดงความหมายต่อเนื่องกัน 3 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การคิดได้ว่าอะไร

จะเกิดขึ้นในอนาคตทั้งใกล้และไกล สิ่งนั้นยังมีลักษณะเป็นนามธรรมเพราะยังไม่เกิดขึ้นจริง  

2) การยอมรับความสำคัญของสิ่งนั้นว่ามีความสำคัญในปริมาณที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแล้ว 

การยอมรับความสำคัญของสิ่งที่ยังมาไม่ถึง ยังไม่เกิดขึ้นนั้น แสดงถึงระดับสติปัญญาขั้นสูง 

ของบุคคล และ 3) การยอมรับว่าสิ่งนั้นอาจจะเกิดขึ้นกับตนก็ได้ ทั้งที่เป็นสิ่งที่ดีหรือไม่ดีก็ตาม 

ถ้ามีสถานการณ์หรือสาเหตุที่นำมาก่อน การยอมรับว่าผลเสียอาจเกิดขึ้นกับตนได้ มิใช่จะเกิด

กับผู้อื่นเท่านั้น ดังนั้น ลักษณะมุ่งอนาคต จึงเป็นลักษณะทางจิตใจ การได้รู้คิด การรับรู้ และ

การยอมรับของบุคคล ในบางกรณีพบลักษณะใกล้เคียงกับการแสดงทัศนคติที่ดีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

ที่จะสามารถเพิ่มประโยชน์และลดโทษที่บุคคลจะได้รับในอนาคต ต่อมา ดุจเดือน พันธุมนาวิน 
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(2557, หน้า 212) ได้อธิบายว่า ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน แบ่งเป็นลักษณะที่เกี่ยวกับ

ลักษณะมุ่งอนาคต ซึ่งเป็นจิตลักษณะ และเกี่ยวกับการควบคุมตน ซึ่งเป็นทักษะ ประกอบด้วย 

5 ประการ ทั้งด้านบวกและลบ คือ 1) คาดถึงผลเสียในอนาคตคิดป้องกัน 2) ไม่คิดถึงอนาคต 

มากไปกว่าปัจจุบัน 3) รู้สาเหตุปัจจุบันของผลดีในอนาคต 4) อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ และ  

5) ขาดการควบคุมตนให้กระทำอย่างเหมาะสม  

   จากการให้ความหมายที่กล่าวมา และศึกษาจากวรรณกรรมอื่น เช่น 

วรนุช สิปิยารักษ์ (2552, หน้า 21); กรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564, หน้า 53); วสพร บุญสุข  

(2565, หน้า 70) จึงสามารถให้ความหมาย “ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน” ได้ว่า 

ความสามารถในการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นจากลักษณะทางจิตใจที่รับรู้ คิดและแสดง

พฤติกรรมที่ดีสม่ำเสมอ เพื่อเพียรพยายาม รอคอย มุ่งหวังในคุณค่าของความดีที่จะเกิดขึ้น 

ในอนาคต 

   วิธีการวัดลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน พบวิธีวัดและเครื่องมอืวัด

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ในงานวิจัยต่าง ๆ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นแบบ “มาตรประเมิน 

รวมค่า (Summated Rating Scale)” ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” 

ถึง “ไม่จริงเลย” เช่น ในงานวิจัยของดุจเดือน พันธุมนาวิน (2557) ที่ศึกษาเรื่องการวิจัยเพื่อ

พัฒนาแบบวัดลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนด้วยเทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบ: แบบวัด

ทั่วไปและแบบวัดเฉพาะกิจและการประเมินคุณภาพจากการใช้  ได้สร้างแบบวัดลักษณะ 

มุ่งอนาคตและควบคุมตนทั่วไป และเฉพาะกิจ จำนวน 5 องค์ประกอบ คือ 1) คาดถึงผลเสีย 

ในอนาคตคิดป้องกัน 2) ไม่คิดถึงอนาคต มากไปกว่าปัจจุบัน 3) รู้สาเหตุปัจจุบันของผลดีในอนาคต 

4) อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ และ 5) ขาดการควบคุมตนให้กระทำอย่างเหมาะสม กับพฤติกรรม

เอื้อเฟื้อเพื่อน เคารพกฎระเบียบ และรักษาความสะอาดสิ่งแวดล้อม จำนวน 13 และ 29 ข้อ 

ตามลำดับ เป็นแบบมาตราประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย”  

ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.73 และ 0.74 ตามลำดับ ในงานวิจัยของนีออน พิณประดิษฐ์ (2547) 

ดำเนินการพัฒนาแบบวัดลักษณะมุ่งอนาคต–ควบคุมตน เพื่อใช้ถามครู และยังปรากฏว่า 

ในงานวิจัยของดุจเดือน พันธุมนาวิน และอัมพร ม้าคะนอง (2547) ซึ่งได้นำแบบวัดลักษณะ 

มุ่งอนาคต–ควบคุมตนของจินตนา บิลมาศ และคณะ (2529) มาปรับใช้ 10 ข้อความ จากเดิม  

20 ข้อความ แบบวัดมีค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (t-ratio) ระหว่าง 3.00 ถึง 8.24 และค่าความเที่ยง 

(α) เท่ากับ .68 ยังพบงานวิจัยช่วงปี พ.ศ. 2562-2566 ที่ศึกษาตัวแปร “ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตน” กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นนักเรียน นิสิต นักศึกษา และครู เช่น พิพัฒน์ ศรไพบูลย์ 

(2563) วสพร บุญสุข (2565) พัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบวัดลักษณะ
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เดียวกัน โดยแบบวัดแสดงข้อความ 7-15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) ตั้งแต่ .20 ถึง 

.80 ค่าความเที่ยง (α) ระหว่าง 0.687 ถึง 0.942 

   จากการประมวลเอกสารกล่าวได้ว่า พบการสร้างหรือพัฒนาแบบวัด

เกี่ยวกับตัวแปรลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไปหรือลักษณะใกล้เคียงไว้หลากหลาย 

ส่วนใหญ่เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่าที่ เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่  

“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยพบ 7–20 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อตั้งแต่ .20 ถึง 

.80 ค่าความเที่ยง ตั้งแต่ .64 ถึง .950 

   นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีวัด อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการของ “ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป” ในการวิจัยนี้กำหนดได้ว่า ลักษณะ

มุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นจาก

ลักษณะทางจิตใจที่รับรู้ คิดและแสดงพฤติกรรรมที่ดีสม่ำเสมอ เพื่อเพียรพยายาม รอคอย 

มุ่งหวังในคุณค่าของความดีที่จะเกิดขึ้นในอนาคตมี 5 องค์ประกอบ ทั้งด้านบวกและลบ คือ  

1) คาดถึงผลเสียในอนาคตคิดป้องกัน 2) ไม่คิดถึงอนาคต มากไปกว่าปัจจุบัน 3) รู้สาเหตุ

ปัจจุบันของผลดีในอนาคต 4) อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ และ 5) ควบคุมตนให้กระทำอย่างเหมาะสม 

โดยผู้วิจัยใช้แบบวัดของดุจเดือน พันธุมนาวิน (2557) แบบวัดลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า 

6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” สำหรับผู้ที่ได้คะแนนรวมสูงจากแบบวัดเป็นผู้ที่

แสดงลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไปสูงกว่าผู้ที่ได้คะแนนต่ำ 

  2.1.2 ทฤษฎีและงานวิจัย 

   การมุ่งอนาคต ลักษณะมุ่งอนาคต การควบคุมตน ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตน มีที่มาจากทฤษฎีลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองของ Volder and Lens 

(de Volder and Lens, 1982 as cited in (Simons, et al., 2004, p. 136) อธิบายว่า “ลักษณะ

มุ่งอนาคต” หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคาดการณ์ว่ามีสิ่งใดหรืออะไรเกิด 

ในอนาคตทั้งใกล้และไกล ความเชื่อว่าสิ่งที่จะเกิดในอนาคตนั้น  อาจจะเกิดกับตนได้

เช่นเดียวกับที่เกิดกับผู้อื่น และ สิ่งที่จะเกิดในอนาคตนั้น สร้างคุณค่าหรือความสำคัญที่ไม่ลดลง 

การควบคุมตนเอง หมายถึง ทักษะความสามารถของบุคคลที่จะกระทำ หรอืงดเว้นการกระทำ

บางอย่างที่ต้องใช้ความอดทน หรือเสียสละ และสามารถกระทำพฤติกรรมนั้นที่ใหผ้ลที่ดียิ่งขึ้น

ในระยะยาว มากกว่าผลดีที่จะเกิดขึ้นในระยะสั้นเท่านั้น 

   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน” เป็น

ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยเชิงสาเหตุของลักษณะหรือการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาท

ที่สำคัญของตัวแปรดังกล่าวคือ สำหรับงานวิจัยในเด็กหรือวัยรุ่นของกรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) 
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ทีไ่ด้ศึกษาการบริหารรูปแบบการพัฒนาความเอื้ออาทรและความสมานฉันท์ของนิสิตนักศกึษา

ระดับปริญญาตรีในสถาบันอุดมศึกษา กรุงเทพมหานคร พบว่า ความสัมพันธ์ของตัวแปร 

ที่แสดงระดับสูงเป็นอันดับแรก ได้แก่ ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์   

(r เท่ากับ .589) รองลงมา คือ ความเชื่ออำนาจในตนและลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน  

(r เท่ากับ .533)  

   ยังพบงานวิจัยที่ทำกับกลุ่มนิสิต นักศึกษา และผู้ใหญ่ ได้พบบทบาท

สำคัญของลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน เช่น วรนุช สิปิยารักษ์ (2552) ที่ได้ศึกษาปัจจัย 
จติสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการพึ่งตนเองในผูสู้งวัย พบว่า จิตลักษณะและพฤติกรรมเดิม

และสถานการณ์ร่วมกับตัวทำนายกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์รวม 10 ตัวแปร สามารถ

ทำนายพฤติกรรมการพึ่งตนเองด้านสุขภาพในกลุ่มรวมทำนายได้ร้อยละ 27.3 ตัวทำนาย  
ที่สำคัญคือ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ดา้นสังคมทำนายได้รอ้ยละ 30.5 ด้านเศรษฐกิจ

ทำนายได้ร้อยละ 37.3 อีกงานวิจัยหนึ่ง คือ พิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนา 

การทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะมุ่งอนาคต–

ควบคุมตนเป็นตัวแปรในกลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ที่แสดงค่าอิทธิพลเป็นลำดับที่สอง ค่าอิทธิพล

เท่ากับ .74 สามารถทำนายได้ร้อยละ 65 (R Square เท่ากับ .65) และงานวิจัยของดวงเดือน 

พันธุมนาวิน และดุจเดือน พันธุมนาวิน (2564) ที่ได้ศกึษาเรื่องนวัตกรรมการพัฒนาเชงิวิชาการ

เพื่อเพิ่มประสิทธิผลตามมาตรฐานการเรียนรู้ระดับอุดมศึกษา พบว่า การพัฒนาประชาชน  

ให้เป็นคนดีที่เก่ง มีความสุขให้ได้มาก และทั่วถึงกว่าแต่ก่อน จากลักษณะ “จิตพลังจริยธรรม” 

คือ จิตที่สำคัญ 4 ด้าน ได้แก่ 1) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

3) ความเชื่ออำนาจในตน และ 4) ความคิด และเหตุผลเชิงจริยธรรม จากการสร้างกิจกรรม

พัฒนาจิตใจและพัฒนาทักษะการสอนแก่อาจารย์ เช่น การสอนอ่านตำราและบทความวิชาการ

ร่วมกับการพัฒนาลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน  

   ขณะที่งานวิจัยของหทัยนุช บับใหม่ (2563) ได้ศึกษาเรื่องการควบคุม

ตนเองของเจ้าหน้าที่ตำรวจจราจรในสังกัดกองบังคับการตำรวจนครบาล 2 สรุปได้ว่าการควบคุม

ตนเองของเจ้าหน้าที่ตำรวจจราจรในสังกัดกองบังคับการ ตำรวจนครบาล 2 ประกอบด้วย  

5 ด้าน ได้แก่ ด้านควบคุมความคิดของตนเองได้ขณะปฏิบัติหน้าที่  ด้านควบคุมอารมณ์ตนเอง

ได้ขณะปฏิบัติหน้าที่ ด้านความยับยั้งช่ังใจได้ ไม่กระทำอะไรตามอำเภอใจในขณะปฏิบัติหน้าที่ 

ด้านกำกับตนเองได้ให้มีความประพฤติเป็นระเบียบวินัย ด้านสามารถยุตินิสัยที่ไม่ดีของตนเองได้ 

และงานวิจัยของวสพร บุญสุข (2565) ศึกษาการบริหารรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ 

ด้านความรับผิดชอบและความเคารพนับถือของนักเรียนอาชีวศึกษาทวิภาคีโดยการบริหาร
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แบบมีส่วนร่วม พบว่า ตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมและตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ร่วมกัน

อธิบายจิตลักษณะพอเพียงของนักเรียนได้ร้อยละ 35.4 ตัวแปรลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 

(β เท่ากับ .368) ร่วมอธิบายได้ดีเป็นลำดับแรก นอกจากนี้นักวิชาการต่างประเทศ เช่น Kidd, 

Palmeri and Aslin (2013) ได้ทำการวิจัยลักษณะการตัดสินใจรอคอยของสาเหตุของการได้รับ

อาหารว่าง พบว่า กลุ่มที่แสดงเหตุผลของการรอคอยจากสภาพแวดล้อมที่เอื้ออำนวยทำให้

สร้างเหตุผลในการอดทนรอ และเสียสละ สามารถควบคุมตนเองเพื่อรอคอยสิ่งที่จะเกิดขึ้น 

ได้ดกีว่าผูอ้ื่นในสังคม 

   จากงานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน  

เป็นลักษณะ (ตัวแปร) ที่แสดงให้เห็นว่า พบความสัมพันธ์ หรือเป็นตัวทำนายที่เด่นชัดของ

ลักษณะหรือการกระทำที่สำคัญของเยาวชนหรือแม้แต่วัยที่สูงกว่า งานวิจัยนี้จึงคาดว่า 

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนแสดงความสัมพันธ์หรือแสดงบทบาทสำคัญในการทำนาย

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 2.2 ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไปกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

  2.2.1 ความเช่ืออำนาจในตน-ทั่วไป: ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายของความเชื่ออำนาจในตน  พบคำหลายคำที่ ใช้ใน

ความหมายเดียวกันนี้ เช่น ความเชื่ออำนาจของบุคคล อำนาจควบคุม ความเชื่ออำนาจในตน 

ในงานวิจัยบางเรื่อง ผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารและสรุปเป็นความหมายของความเชื่ออำนาจในตน

ที่ค่อนข้างชัดเจน เช่น Rotter (Rotter, 1966 อ้างอิงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2558, p. 129) 

กล่าวว่า ความเชื่ออำนาจในตน เป็นความเชื่อที่ว่า ผลดีหรือผลเสียที่บุคคลกำลังได้รับนั้น  

เกิดจากการกระทำของบุคคลผู้นั้นเองเป็นสำคัญ มิใช่เกิดจากความบังเอิญ โชคเคราะห์ หรือ

อิทธิพลจากบุคคลอื่น ซึ่งความเชื่อเช่นนี้เป็นจิตลักษณะที่ถูกอธิบายอยู่ในทฤษฎีการเรียนรู้  

ทางสังคม โดยก่อนหน้านี้แล้ว ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2541, หน้า 105-108) ได้ให้ความหมายว่า 

ความเชื่ออำนาจในตน (Internal Locus of Control of Reinforcement) เป็นความเชื่อว่า ผลดี 

หรือผลเสียที่บุคคลกำลังได้รับนั้น เกิดจากการกระทำของบุคคลนั้นเป็นหลัก มิใช่เกิดจาก 

ความบังเอิญ โชคเคราะห์ หรืออิทธิพลอื่น มีความเชื่อว่า ทำมากได้มาก ทำน้อยได้น้อย และ

ตรงกับทางพุทธศาสนา เชื่อว่าทำดี ได้ดี ทำช่ัวได้ช่ัว ต่อมา ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2557, หน้า 

130) ยังระบุว่า ความเชื่ออำนาจในตน ประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ประการ คือ 1) ความเชื่อ

ว่าตนทำได้ 2) ความเชื่อว่าความพยายามมีความสำคัญต่อความสำเร็จของตน 3) ความเชื่อว่า 
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ตนทำนายได้แม่นยำจากสาเหตุหนึ่ง  ๆ ว่าจะเกิดผลตามมาอย่างไร และ 4) ความเชื่อ 

ในความสามารถควบคุมให้เกิดผลตามที่ตนต้องการได้  

   จากการให้ความหมายที่กล่าวมา และศึกษาจากวรรณกรรมอื่น เช่น 

นิธิวัฒน์ อินทสิทธิ์ (2563) กรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) ทำให้สามารถกำหนดความหมาย 

“ความเชื่ออำนาจในตน” ได้ว่า ความเชื่อของบุคคลที่ว่าผลที่เกิดขึ้นกับตนนั้น พบเหตุมาจาก

การกระทำของตนเอง เชื่อว่ากระทำสิ่งใดไว้ย่อมได้รับผลของการกระทำสิ่งนั้น เช่น ทำดีได้ดี 

ทำช่ัวย่อมได้ช่ัว ทำมากได้มาก ทำน้อยก็ย่อมได้นอ้ย 

   วิธีการวัดความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป พบวิธีวัดและเครื่องมือวัด

ความเชื่ออำนาจในตนงานวิจัยต่าง ๆ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นแบบ “มาตรประเมินรวมค่า (Summated 

Rating Scale)” ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เช่น 

ในงานวิจัยของดวงเดือน พันธุมนาวิน (2557) ได้สร้างแบบวัดความเชื่ออำนาจในตน 11 ข้อ 

เป็นมาตราส่วนประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ จริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย ค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 

.25 ถึง .48 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .79 และสร้างแบบวัดความเชื่ออำนาจในตน (เฉพาะกิจ) 

เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตนเพื่อการเรียนและการช่วยเหลือเพื่อน จำนวน 12 ข้อ เป็นมาตราส่วน

ประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ จริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย แสดงค่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ .25 ถึง 

.48 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .79 ขณะที่งานวิจัยของกรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) ที่ได้ศึกษา

การบริหารรูปแบบการพัฒนาความเอื้ออาทรและความสมานฉันท์ของนิสิตนักศึกษาระดับ

ปริญญาตรีในสถาบันอุดมศึกษา กรุงเทพมหานคร ปรับจากแบบวัดของจิราพร เซ็นหอม 

(2562) ที่เป็นแบบวัดการเชื่ออำนาจในตนในการพึ่งพาตนเอง แบบวัดแสดงลักษณะเป็นมาตร

ประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 10 ข้อ ค่าอำนาจจำแนก

ตั้งแต ่.25 ถึง .48 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .749  

   ในงานวิจัยของสรายุทธ วรเวก (2563) ที่ศึกษารูปแบบบริหารการพัฒนา

ครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี สร้างเครื่องมือเป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่า ที่เป็นข้อความ

ประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่จริงที่สุด ถึงไม่จริงเลย จำนวน 12 ข้อ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ 

(Item Total Correlation: r) ตั้งแต่ .200 ถึง .803 ค่าความเที่ยง (α) ระหว่าง .731 ถึง .899 

และพัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาครูอาชีวศึกษาในการ

แสวงหาและใช้องค์ความรู้ ได้สร้างแบบวัดเป็นมาตรประเมินรวมค่า แบบวัดความเชื่ออำนาจ  

ในตน จำนวน 10 ข้อ ค่าจำแนกรายข้อ (r) ตัง้แต่ .21 ถึง .50 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .69 ยัง

พบงานวิจัยช่วงปี พ.ศ. 2562-2565 ที่ศึกษาตัวแปร “ความเชื่ออำนาจในตน” กับกลุ่มเป้าหมาย 

ที่เป็นนักเรียน นิสิต นักศึกษา และครู เช่น นิธิวัฒน์ อนิทสิทธิ์ (2563) นิรันต์รัตน์ สงิห์ธนะ และ
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งามลมัย ผิวเหลือง (2564) Walter, Johnson and Schomberg (2009) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบ

วัดลักษณะเดียวกัน โดยแบบวัดแสดงจำนวนข้อความ 7-15 ข้อความ อำนาจจำแนกรายข้อ

ตั้งแต ่.20 ถึง .80 ค่าความเที่ยง ตั้งแต ่.60 ถึง .960 

   จากการประมวลเอกสารกล่าวได้ว่า พบการสร้างหรือพัฒนาแบบวัด

เกี่ยวกับความเชื่ออำนาจในตนหรือลักษณะใกล้เคียงไว้หลากหลาย ส่วนใหญ่เป็นแบบวัดมาตร

ประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดย

แสดงจำนวน 7–15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อตั้งแต่ .04 ถึง .86 ค่าความเชื่อมั่น (α) 

ตั้งแต ่.60 ถึง .96 

   นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีวัด อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการของ “ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป” ในการวิจัยนี้ได้ว่า ความเชื่ออำนาจในตน-

ทั่วไป หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่ว่าผลที่เกิดขึ้นกับตนนั้น พบเหตุมาจากการกระทำของ

ตนเอง เชื่อว่ากระทำสิ่งใดไว้ย่อมได้รับผลของการกระทำสิ่งนั้น เช่น ทำดีได้ดี ทำช่ัวย่อมได้ช่ัว 

ทำมากได้มาก ทำน้อยก็ย่อมได้น้อย ความเชื่ออำนาจในตนประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ  

1) ความเชื่อว่าตนสามารถทำได้ 2) ความเชื่อว่าความพยายามเป็นส่วนความสำคัญต่อ

ความสำเร็จของตน 3) ความเชื่อว่าตนทำนายได้แม่นยำจากสาเหตุหนึ่ง ๆ ว่าจะเกิดผลตามมา

อย่างไร และ 4) ความเชื่อในความสามารถควบคุมให้เกิดผลตามที่ตนต้องการได้ ในงานวิจัยนี้

ผู้วิจัยจะใช้แบบวัดความเชื่ออำนาจในตนของดวงเดือน พันธุมนาวิน (2557) แบบวัดแสดง

ลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” สำหรับผู้ที่ได้

คะแนนมาจากแบบวัดสูงเป็นผู้ที่แสดงลักษณะความเช่ืออำนาจในตนมากกว่าผูท้ี่ได้คะแนนต่ำ 

  2.2.2 ทฤษฎีและงานวิจัย 

   ความเชื่ออำนาจของบุคคล อำนาจควบคุม ความเชื่ออำนาจในตน 

ตามทฤษฎีความเชื่ออำนาจในตนของ Rotter (Rotter, 1966 as cited in Rotter, 2011, p. 10) ได้

อธิบายว่าความเชื่ออำนาจของบุคคลแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ บุคคลที่เชื่อว่า ผลดีหรือ

ผลเสียที่เกิดขึ้นกับตนนั้น พบสาเหตุสำคัญมาจากการกระทำของตนเอง บุคคลเหล่านี้ 

จะจัดอยู่ในกลุ่มที่เรียกว่า ผู้ที่มีความเชื่ออำนาจในตน ส่วนบุคคลอีกประเภทหนึ่ง ซึ่งมีความเชื่อว่า 

ผลดีหรือผลเสียที่เกิดขึ้นกับตนนั้น พบสาเหตุสำคัญมาจากโชคเคราะห์ ความบังเอิญ อำนาจ

ของคนอื่น หรือสาเหตุอื่น ๆ ที่อยู่นอกเหนือการควบคุมของตน บุคคลประเภทนี้จะจัดอยู่ในกลุ่ม 

ที่เรียกว่า ผู้ที่มีความเชื่ออำนาจนอกตน หรืออาจเรียกว่า เป็นผู้ที่แสดงความเชื่ออำนาจในตนต่ำ  

บุคคลประเภทนี้ เมื่อพบผลเสียเกิดขึ้นกับตนก็จะกล่าวโทษผู้อื่น ที่ไม่ใช่การกระทำของตนว่า 

เป็นต้นเหตุของผลเสียนั้น ขณะที่ Strickland, et al. (Strickland, 1977 as cited in Strickland, et al., 
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2020, pp. 611-620) อธิบายว่า ผู้ที่มีความเชื่ออำนาจในตน จะเป็นผู้ที่เชื่อว่าผลต่าง ๆ ที่ตน

ได้รับไม่ว่าจะเป็นผลดี หรอืผลร้ายก็ตามเกิดจากการกระทำของตนเอง ส่วนผู้ที่มีความเชื่ออำนาจ

นอกตน จะเป็นผู้ที่เชื่อว่าผลต่าง ๆ ที่ตนได้รับไม่ได้ขึ้นอยู่กับการกระทำของตน แต่ขึ้นอยู่กับสาเหตุ

จากภายนอก เช่น โชคชะตา ความบังเอิญ หรอืจากการกระทำของบุคคลอื่น เป็นต้น 

   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “ความเชื่ออำนาจในตน” เป็นตัวแปรอิสระ

หรือปัจจัยเชิงสาเหตุของลักษณะหรือการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาทที่สำคัญของ

ตัวแปรดังกล่าวคือ ในงานวิจัยของดุจเดือน พันธุมนาวิน (2551) ประมวลงานวิจัยจำนวน  

350 เรื่องที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับความเชื่ออำนาจในตนและพฤติกรรมด้านคุณธรรมจริยธรรมของ

คนไทยไว้นั้น สรุปสาระสำคัญได้ว่าผู้ที่มีความเชื่ออำนาจในตนมากจะเป็นผู้ที่ประสบความสำเร็จ

ทางด้านต่าง ๆ มาก และเป็นผูท้ี่มีพฤติกรรมที่ดงีามด้วย อกีทั้ง Rotter (Rotter, 1990 อ้างอิงใน 

ดุจเดือน พันธุมนาวิน, 2551) พบว่า ผู้ที่มีความเชื่ออำนาจในตนมาก ไม่เพียงแต่เป็นผู้ที่มีความ

ประพฤติดเีท่านั้น ยังตอ้งขึ้นกับเงื่อนไขทางจิตใจของผู้กระทำและสถานการณ์ที่ได้พบอีกด้วย 

  จนกระทั่งปัจจุบันก็ยังพบผลการวิจัยที่สอดคล้องกับที่ผ่านมาทั้งพฤติกรรม

ความรับผิดชอบในการทำงาน พฤติกรรมการเรียนรู้ และอื่น ๆ (Wang, Mundorf and Salzarulo-

McGuigan, 2021; ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2557) อีกงานวิจัยหนึ่งของสิริพร บุญพา (2562)  

ที่ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความพอเพียงของนักเรียนมัธยมศึกษา

ตอนต้นในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า พฤติกรรมพอเพียงด้านการเรียนจากตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม จิตลักษณะเดิม และจิตลักษณะตามสถานการณ์ ตัวแปรความเชื่อ

อำนาจในตนเป็นตัวแปรอันดับสองที่ร่วมอธิบายพฤติกรรมพอเพียงด้านการเรียนของนักเรียน

ได้ร้อยละ 34.6 แสดงค่าน้ำหนักในการอธิบาย (β) เท่ากับ .114 เช่นเดียวกับ วสพร บุญสุข 

(2565) ที่ศึกษากับนักเรียนอาชีวศึกษาทวิภาคี พบว่า ตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และจิต

ลักษณะตามสถานการณ์ พบว่าความเช่ืออำนาจในตนต่อความรับผิดชอบและเคารพนับถือเป็น

ตัวแปรอันดับที่สามร่วมกันอธิบายจิตลักษณะรับผิดชอบและเคารพนับถือของนักเรียนได้ร้อย

ละ 52.0 แสดงค่านำ้หนักในการอธิบาย (β) เท่ากับ -.277 

   ยังมีงานวิจัยที่ทำกับกลุ่มนิสิต นักศึกษาที่พบบทบาทสำคัญของ 

ความเชื่ออำนาจในตน เช่น กรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) ศึกษากับนักศึกษาระดับปริญญาตรี 

พบว่า ความเชื่ออำนาจในตนและลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน (r เท่ากับ .533) มีความสัมพันธ์

กันเชิงบวก ส่วนที่ศึกษากับครู เช่น งานวิจัยของพิพัฒน์  ศรไพบูลย์ (2563) ที่ได้ศึกษากับ

ข้าราชการครู พบว่า กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ที่มีตัวแปรความเชื่ออำนาจในตนต่อ 

การทำงานอย่างอุทิศตนสูงเป็นลำดับที่สอง สามารถทำนายได้ร้อยละ 87 (R Square เท่ากับ .87) 
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ค่าน้ำหนักในการอธิบาย (β) เท่ากับ .770 และงานวิจัยของสรายุทธ วรเวก (2563) ศึกษากับ

ครูเช่นกัน พบว่า ความเชื่ออำนาจในตนต่อการพัฒนานักเรียนให้เป็นคนดีร่วมกันอธิบาย

พฤติกรรมการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี ได้รอ้ยละ 44.5 ค่าน้ำหนักในการอธิบาย 

(β) เท่ากับ 0.225 จากงานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป เป็นลักษณะ  

(ตัวแปร) ที่แสดงให้เห็นว่า พบความสัมพันธ์ หรือเป็นตัวทำนายที่เด่นชัดของลักษณะหรือ 

การกระทำที่สำคัญของเยาวชนหรือแม้แต่วัยที่สูงกว่า งานวิจัยนี้จึงคาดว่า ความเชื่ออำนาจ 

ในตน-ทั่วไปแสดงความสัมพันธ์หรือแสดงบทบาทสำคัญในการทำนายพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 2.3 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์กับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

  2.3.1 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์: ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  ไม่พบนักวิชาการที่ให้ความหมายการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ไว้โดยตรง ผูว้ิจัยจงึนำเสนอจากนักวิชาการ

ที่ให้ความหมายใกล้เคียงที่สุดของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์  และการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ เช่น อวยชัย รางชัยกุล (2563, หน้า 249) ได้ให้ความหมายของ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

หมายถึง องค์การหรือหน่วยงานได้ทำการกําหนดมาตรฐาน หรือเป้าหมายในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้ได้ผลงานที่ดี  บุคลากรปฏิบัติงานอย่างตั้งใจและขยันเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติตาม

เป้าหมายที่แสดงความละเอียดรอบคอบเอาใจใส่ ตรวจพิจารณาความถูกต้องเพื่อให้ได้ผลงาน

ที่ตรงตามมาตรฐานและรังสรรค์การพัฒนาผลงานหรือการปฏิบัติที่ยากและท้าทายและ

องค์การหรอืหน่วยงานมีการวัดผลการปฏิบัติตามเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ ขณะที่ 

พชร สุลักษณ์อนวัช (2560 , หน้า 89) กล่าวว่า ปัจจัยในการทำงานเพื่อความสำเร็จนั้น

ประกอบด้วย 1) ความต้องการความสำเร็จ 2) ความต้องการอำนาจ และ 3) ความต้องการ

ความผูกพัน ในขณะที่พฤติกรรมการทำงานอย่างสร้างสรรค์ De Jong Hartog (2003, p. 24) 

ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมคือ พฤติกรรมความตั้งใจในการคิดริเริ่ม

สิ่งใหม่ ๆ เป็นการกระทำของบุคคลที่แสดงต่อการริเริ่มกระบวนการความคิด ผลิตภัณฑ์หรือ

งานใหม่ ๆ ซึ่งจะครอบคลุมไปถึงการพัฒนาพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมด้วย 
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   โดยที่ Zhou George (2001, p. 682) ได้ให้ความหมายไว้ว่า พฤติกรรม

เชงิสร้างสรรค์ซึ่งเป็นผลลัพธ์ของการเชื่อมโยงการคิดร่วมกันทำงานระหว่างบุคคลนั้นทำให้เกิด

แนวความคิดที่สามารถผลิตงานใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์แก่องค์การซึ่งเป็นสถานการณ์การสร้าง

การกระทำของบุคคลที่ได้แสดงความคิดใหม่ ๆ ในการที่จะทําให้องค์การนำเสนอภาพรวมที่ดี

ยิ่งขึ้น นอกจากนี้ West and Farr (West and Farr, 1989 as cited in Ture, Akkoc and Okun, 2022, 

p. 509) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การทำงานอย่างสร้างสรรค์ นวัตกรรมคือ การแสดงออกในเชิง

การคิดริเริ่มที่ได้มาจากพฤติกรรมการนําสิ่งที่ เป็นประโยชน์มาปรับและพัฒนาองค์การให้ดี

ยิ่งขึ้นเป็นการพัฒนาแนวคิด กระบวนการทำงาน และนำการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ  

ไปประยุกต์ในการปฏิบัติงานร่วมกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ (Gorney, 

2007, p. 2) ซึ่งทฤษฎีส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เป็นหลักในการศึกษา

พิจารณาประกอบการทำงานให้เกิดผลงานใหม่ ๆ ที่มคีุณค่า 

   จากการใหค้วามหมายที่กล่าวมา และได้ศกึษาจากวรรณกรรมอื่น เช่น 

พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร และบุญชม ศรีสะอาด (2563) จตุรพล แสนศิลา และพชรวิทย์ จันทร์ศิริ

สิร (2564) Ghaleb, Ghaith and Akour (2015) ทำให้สามารถกำหนดความหมาย “ความรู้ 

ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ” ได้ว่า 

ความเข้าใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ก็คือ การรับรู้ 

จดจำ ระลึกคิด เรียนรู้ได้จากการตั้งใจทำงานที่กำหนดเป้าหมาย ตรวจพิจารณาความถูกต้อง

อย่างใส่ใจ ให้เป็นมาตรฐานขององค์การ และการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์คือ การระลึกรู้

ได้มาจากการทำงานที่เชื่อมโยงกันระหว่างบุคลากรในองค์การ หรือนอกองค์การที่สามารถคิด 

ผลติผลงาน สร้างกระบวนการใหม่ ๆ ในการทำงานที่แสดงคุณค่า หรอืสร้างประโยชน์ 

   วิธีการวัดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พบวิธีวัดและเครื่องมือวัดการวัดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ งานวิจัยต่าง ๆ ซึ่งส่วนใหญ่ 

มลีักษณะใกล้เคียงการวัดความรู้ ความเข้าใจเป็นแบบทดสอบหรอืข้อสอบปรนัย 2-5 ตัวเลือก 

คือ ถูก-ผิด หรือ 1-2 หรือ ก-ข-ค-ง-จ หรือ A-B-C-D-E ส่วนที่เป็นแบบ “มาตรประเมิน

รวมค่า (Summated Rating Scale)” ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 2-6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” 

ถึง “ไม่จริงเลย” หรือ ข้อความประกอบมาตร 3 ระดับ “มาก” ถึง “น้อย” เช่นในงานวิจัยของ

สิริพร บุญพา (2562) ที่ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความพอเพียงของ

นักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นในโรงเรียนสังกัด กรุงเทพมหานคร แบบวัดความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับความพอเพียง 29 ข้อ ผ่านเกณฑ์ 15 ข้อ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ ( Item Total 
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Correlation: r) ตั้งแต่ .209 ถึง .736 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .874 ขณะที่ สุคนธ์ทิพย์ อินทร

กมล, สุมาลี รามนัฏ และธัญนันท์ บุญอยู่ (2565) ใช้แบบวัดเป็นแบบสอบถามเพื่อวัดระดับ

ความฉลาดทางอารมณ์ พบคำถาม 12 ข้อ ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามในการประเมินความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในงาน พบคำถาม 15 ข้อ แบบประเมินแรงจูงใจในการทำงานแสดงคำถาม 14 ข้อ 

และแบบสอบถามในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แสดงคำถาม 14 ข้อ ซึ่งเป็น

มาตรประเมินรวมค่า 5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.942 และยังมีชุติมา เชยชุ่ม, ชาญเดช 

เจริญวิริยะกุล และอัครมณี สมใจ (2565) ใช้แบบวัดเป็นแบบสอบถามความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับดิจิทัลดิสรัป ช่ันให้ธุรกิจมีประสิทธิภาพ  เป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับ 

แบบสอบถามการรับรู้ประโยชน์ดิจทิัลดิสรับช่ันใหธุ้รกิจมีประสิทธิภาพ เป็นแบบมาตรประเมิน

ค่า 5 ระดับ ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.75 ยังมีงานวิจัยช่วงปี พ.ศ. 2562-2565 ที่ศกึษาตัวแปร 

“ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานฯ” กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นครู อาจารย์ และพนักงาน  

เช่น กันฐิกา ทองสุข (2562) Ledun, Wahyono and Arifin (2018) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบวัด

ลักษณะเดียวกัน โดยแบบวัดเป็นข้อความ 7-15 ข้อความ ค่าความเที่ยง (α) ระหว่าง .764 ถึง 

.913 

   จากการประมวลเอกสารกล่าวได้ว่า พบการสร้างหรือการพัฒนา 

แบบวัดที่เกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานหรือลักษณะใกล้เคียงไว้หลากหลาย 

ส่วนใหญ่เป็นแบบวัดลักษณะเป็นข้อความให้สามารถเลือกตอบและประเมินค่าร่วมกันได้  

ซึ่งแต่ละข้อประกอบด้วยมาตร 2 มิติ ประกอบด้วย 1) ให้ตอบว่าข้อความนั้น “ถูก” หรือ “ผิด”  

2) ให้พิจารณาว่าคำตอบที่ตอบในมิติแรก ผู้ตอบแสดงความมั่นใจในคำตอบในปริมาณเท่าใด

ซึ่งกำหนดให้ประมาณค่า 3 ระดับ คือ “น้อย” “ปานกลาง” และ “มาก” จำนวน 7–15 

ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) ตั้งแต่ .209 ถึง .736 ค่าความเที่ยง (α) ตั้งแต่ .764 ถึง 

.942 

   นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีวัด อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการของ “ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

ริเริ่มสร้างสรรค์” ในการวิจัยนี้ได้ว่า ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถรับรู้ จดจำ ระลึกคิด เรียนรูไ้ด้

จากการตั้งใจทำงานที่กำหนดเป้าหมาย ตรวจพิจารณาความถูกต้องอย่างใส่ใจให้เป็น

มาตรฐานขององค์การ สามารถแสดงการระลึกรู้จากการทำงานที่เช่ือมโยงกันระหว่างบุคลากร

ในองค์การ หรือนอกองค์การที่สามารถคิดผลิตผลงาน หรือกระบวนการใหม่ ๆ ในการทำงาน

ที่สร้างคุณค่า หรือแสดงประโยชน์ แบบวัดแสดงลักษณะเป็นข้อความให้ผู้เลือกตอบและ
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ประเมินค่าร่วมกัน แต่ละข้อประกอบด้วยมาตร 2 มิติ ประกอบด้วย 1) ให้ตอบว่าข้อความนั้น 

“ถูก” หรือ “ผิด” 2) ให้พิจารณาว่าคำตอบที่ตอบในมิติแรก ผู้ตอบแสดงความมั่นใจในคำตอบ

ในปริมาณเท่าใดซึ่งแสดงให้ผู้ตอบได้เลือกประมาณค่า 3 ระดับ คือ “น้อย” “ปานกลาง” และ 

“มาก” แล้วทำการประเมินค่าคะแนน สำหรับผู้ที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดมากกว่าเป็นผู้ที่

แสดงลักษณะดังกล่าวสูงกว่าผู้ที่มคีะแนนรวมจากแบบวัดน้อยกว่า 

  2.3.2 ทฤษฎีและงานวิจัย 

   ส่วนของการทำงานที่ทำการศึกษาเรื่องการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้น 

ไม่พบทฤษฎีที่อธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยตรง ส่วนใหญ่ในงานวิจัยใช้วิธีอธิบาย

เชื่อมโยงกับการคิดหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในที่นี้จึงขอกล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  เพื่อ

เชื่อมโยงสู่การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ เช่น ทฤษฎีของ McClelland (McClelland, 1961 as cited in 

Werdhiastutie, Suhariadi and Partiwi, 2020, pp. 749-751) ได้อธิบาย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ว่า

เป็นความปราถนาของบุคคลที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สำเร็จลุล่วงด้วยดีโดยแข่งขันกันด้วย

มาตรฐานอันดีเยี่ยม พยายามต่อสู้กับอุปสรรคต่าง ๆ หลีกเลี่ยงความล้มเหลว เพื่อให้ 

การทำงานหรือการแก้ปัญหาบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ รู้สึกสบายใจเมื่อประสบความสำเร็จ

และแสดงความวิตกกังวลเมื่อไม่ประสบความสำเร็จ สำหรับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรรค์ 

เช่น  West and Farr (West and Farr, 1989 as cited in Ture, Akkoc and Okun, 2022, p. 509)  

ได้อธิบายว่า พฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรมคือ การแสดงออกด้วยการคิดริเริ่มที่ได้มาจาก

พฤติกรรม แล้วนำสิ่งที่เป็นประโยชน์มาปรับและพัฒนาองค์การให้ดียิ่งขึ้น  เป็นการพัฒนา

แนวคิดกระบวนการทำงาน ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานหรือทำการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ 

ส่วนของความรู้ ความเข้าใจ ใช้ทฤษฎีการเรียนรู้ของ Bloom’s Taxonomy ซึ่งทฤษฎีการเรียนรู้

ของ Bloom (Bloom, 1956 as cited in Hoque, 2016, p. 46) ได้จำแนกพฤติกรรมการเรียนรู้

ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมด้านพุทธิพิสัย ด้านจิตพิสัย และด้านทักษะพิสัย สำหรับ

พฤติกรรมด้านพุทธิพิสัย ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ระดับ ได้แก่ ความรู้ ความจำ ความเข้าใจ การนำไปใช้ 

การวิ เคราะห์  การสั งเคราะห์  และการประเมินค่ า ต่ อมา Anderson and Krathwohl (2001)  

ได้นำเสนอ Bloom’s revised Taxonomy โดยแบ่งพฤติกรรมด้านพุทธิพิสัยออกเป็น 6 ระดับ 

ที่ปรับเปลี่ยนไป ได้แก่ การจำ การเข้าใจ การประยุกต์ การวิเคราะห์ การประเมินค่า และ 

การสร้างสรรค์ เป็นระดับสูงสุดของการเรียนรู้ เป็นความสามารถในการรวบรวมส่วนย่อย 

เข้าด้วยกัน ด้วยการสังเคราะห์เพื่อเชื่อมโยงให้ได้ผลงานใหม่ ๆ โดยอาศัยพื้นฐานความรู้ที่ผ่าน

การวางแผนอย่างเหมาะสม และจัดเป็นความคดิขั้นสูง  
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   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “ความรู้ ความเข้าใจในการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” เป็นตัวแปรอิสระหรือปัจจัยเชงิสาเหตุของ

ลักษณะหรือการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาทที่สำคัญของตัวแปรดังกล่าว คือ 

งานวิจัยในเด็กนักเรียนที่เป็นงานวิจัยของสิริพร บุญพา (2562) ได้ศึกษารูปแบบการบริหาร

การพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความพอเพียงของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นในโรงเรียนสังกัด

กรุงเทพมหานคร พบว่า ตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมและตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ซึ่ง

ประกอบด้วย ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับความพอเพียง ร่วมกันอธิบายจิตลักษณะพอเพียง

ของนักเรียนได้ร้อยละ 35.4 ยังมีงานวิจัยในครูของพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ได้ศึกษาการทำงาน

ของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ครูที่ ได้รับการฝึกด้วยโปรแกรมการพัฒนาปัจจัย 

เชงิสาเหตุการทำงานอย่างอุทิศตน (ความรู้ ความเข้าใจ) แสดงพัฒนาการจากจติลักษณะที่ฝึก 

และแนวโน้มการเกิดพฤติกรรมการทำงานอย่างอุทิศตนของครูสูงกว่าครูที่ไม่ได้รับการฝกึ 

   ขณะที่งานวิจัยกับกลุ่มผู้ใหญ่ พบบทบาทสำคัญของความรู้ ความ

เข้าใจในการทำงานฯ เช่น ชุติมา เชยชุ่ม, ชาญเดช เจริญวิริยะกุล และอัครมณี สมใจ (2565) 

ศกึษากับประชากรกรุงเทพมหานคร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ ความเข้าใจ การรับรู้

ประโยชน์ การจัดการใช้เทคโนโลยี และโมเดลธุรกิจแบบใหม่ในการทำงาน ทำให้ธุรกิจ 

มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้พบงานวิจัยของบุณริสาก์ สุจันทรา และชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2559) 

ที่ได้ศึกษากับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ด้านความรู้

ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีมในอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 

ที่มคีวามสำคัญอันดับแรก คือ วัฒนธรรมองค์การ 

   จากงานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นลักษณะ (ตัวแปร) ที่แสดงให้เห็นว่า 

มีความสัมพันธ์ หรือเป็นตัวทำนายที่เด่นชัดของลักษณะหรือการกระทำที่สำคัญของครู 

อาจารย์ หรือพนักงาน งานวิจัยนี้จึงคาดว่า ตัวแปรความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์แสดงความสัมพันธ์หรือแสดงบทบาท

สำคัญในการทำนายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  
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3. กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์กับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 สาเหตุของพฤติกรรมมนุษย์ตามรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism 

Model) กล่าวถึงจิตลักษณะตามสถานการณ์  หรือการปฏิสัมพันธ์แบบในตน (Organismic 

Interaction) ว่าเป็นกลุ่มสาเหตุกลุ่มหนึ่งเป็นลักษณะทางจิตใจของบุคคลที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์

ระหว่างจติลักษณะเดิมของบุคคลกับสถานการณ์ปัจจุบันที่บุคคลเผชิญอยู่ เป็นจิตลักษณะที่ไว

ต่อการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์หรือเป็นจิตลักษณะที่อยู่ภายใต้อิทธิพลของสถานการณ์  

เช่น เจตคติต่อพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง จากการศึกษาเอกสารพบจิตลักษณะตามสถานการณ์

ที่มีความเกี่ยวข้องกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เด่นชัด

อย่างน้อย 3 ประการ คือ 1) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 2) ความตั้งใจในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

และ 3) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 
อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ สาระสำคัญดังนี้ 

 3.1 ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

กับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

  3.1.1 ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค:์ ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายของทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารและสรุปเป็นความหมายของทัศนคติต่อการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ที่ค่อนข้างชัดเจนของดวงเดือน 

พันธุมนาวิน (2541, หน้า 72) ได้กล่าวถึง ทัศนคติ หมายถึง จิตลักษณะประเภทหนึ่งของบุคคล

ที่อยู่ในรูปของความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ความรู้สึกนี้ เกิดจากความรู้ 

เชิงประเมินค่าของบุคคลเกี่ยวกับสิ่งที่ได้ประสบอยู่นั้น คือ ความรู้ว่าสิ่งนั้นมีประโยชน์ หรือมีโทษ

มากหรือน้อยเพียงใด เมื่อเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ สิ่งหนึ่งบุคคลนั้น จะมีความพร้อม 

ที่จะกระทำต่อสิ่งนั้นไปในทางที่สอดคล้องกับความชอบหรือไม่ชอบของตนต่อสิ่งนั้น  ฉะนั้น

บุคคลจึงสามารถแสดงทัศนคติต่อสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างมากและหลากหลาย แม้แต่ทัศนคติต่อตน

หรอืต่อการกระทำอย่างใดอย่างหนึ่งของตนและผูอ้ื่นก็ได้  

   จากการใหค้วามหมายที่กล่าวมา และได้ศกึษาจากวรรณกรรมอื่น เช่น 

นิธิวัฒน์ อินทสิทธิ์ (2563, หน้า 99) กรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564, หน้า 62) ทำให้สามารถ

กำหนดความหมาย “ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม
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สร้างสรรค์” ได้ว่า ความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจที่เกิดจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้ 

จากการทำงานเกี่ยวกับประโยชน์และโทษ ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อการทำงานของตน  

ทั้งภายนอกและภายในองค์การและความพร้อมที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับ

ความรูส้ึกของตนเอง 

   วิธีการวัดทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พบวิธีวัดและเครื่องมือวัดทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ งานวิจัยต่าง ๆ ซึ่งส่วนใหญ่ที่พบลักษณะใกล้เคียงเป็นแบบ 

“มาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scale)” เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ 

“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เช่น งานวิจัยของ พิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ที่ศึกษาเรื่องรูปแบบ

การพัฒนาการทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ได้สร้างแบบวัด

ทัศนคติต่อการทำงานอย่างอุทิศตนของครู จำนวน 13 ข้อ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (Item Total 

Correlation: r) ตั้งแต่  .33 ถึง .68 ค่าความเชื่อมั่น (α) .87 ในงานวิจัยของกรทิพย์ รัตนะภุมมะ 

(2564) ศึกษาการบริหารรูปแบบการพัฒนาความเอื้ออาทรและความสมานฉันท์ของนิสิต

นักศึกษาระดับปริญญาตรีในสถาบันอุดมศึกษา กรุงเทพมหานคร สร้างแบบวัดทัศนคติต่อ

พฤติกรรมเอื้ออาทรและสมานฉันท์ จำนวน 8 ข้อ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (Item Total Correlation: r) 

ตั้งแต่ .367 ถึง .736 ค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ .841 และยังมีงานวิจัยของพัฒนกิจ วงค์ลาศ 

(2566) ที่ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาครูอาชีวศึกษาในการแสวงหาและใช้องค์ความรู้

เพื่อการยกระดับวิชาชีพและคุณภาพชีวิต สร้างแบบวัดทัศนคติที่ดี จำนวน 10 ข้อ ค่าอำนาจ

จำแนกรายข้อ (Item Total Correlation: r) ตั้งแต่ .541 ถึง .804 ค่าความเชื่อมั่น (α) เท่ากับ 

.908 ยังพบงานวิจัยช่วงปี พ.ศ. 2562-2565 ที่ศึกษาตัวแปร “ทัศนคติต่อการเรียนหรือการ

ทำงาน” กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นนักเรียน นักศึกษา และ ครู เช่น นิธิวัฒน์ อินทสิทธิ์ (2563)  

ญาณิน ดาจง และคณะ (2564) Rashid and Halim (2014) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบวัดลักษณะ

เดียวกัน โดยแบบวัดข้อความ 7-15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อตั้งแต่ .20 ถึง .80  

ค่าความเที่ยง ตั้งแต ่.60 ถึง .96 

   นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีวัด อาจให้นิยาม

ปฏิบัติการของ “ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” 

ในการวิจัยนี้ได้ว่า ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจที่เกิดจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้จากการทำงาน

เกี่ยวกับประโยชน์และโทษ ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อการทำงานของตน ทั้งภายนอกและ

ภายในองค์การ สร้างความพร้อมที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับความรู้สึกของ
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ตนเอง การวัดการทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง 

“ไม่จริงเลย” จำนวน 7-20 ข้อ ที่ผู้วิจัยสร้างโดยอาศัยแนวทางจากงานวิจัยก่อนหน้านี้ สำหรับ

ผู้ที่คะแนนรวมจากแบบวัดมากกว่าเป็นผู้ที่แสดงทัศนคติต่อการทำงานฯ สูงกว่าผู้ที่มีคะแนน

รวมจากแบบวัดน้อยกว่า 

  3.1.2 ทฤษฎีและงานวิจัย 

   ความคิดเห็น ทัศนคติ ตามทฤษฎีของ Ajzen and Fishbien (Ajzen and 

Fishbien, 1980 as cited in Choo, Chung and Pysarchik, 2004, pp. 608-612) ได้อธิบายถึง

ทฤษฎีการกระทำด้วยเหตุผล (Theory of Reasoned Action: TRA) ว่าเป็นทฤษฎีที่ใช้ทำนายและ

อธิบายพฤติกรรมของบุคคลที่เน้นความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติกับพฤติกรรม พฤติกรรมของ

บุคคลอยู่ภายใต้การควบคุมของจิตหรือเจตนาของบุคคลนั้น  โดยใช้ข้อมูลจากความเชื่อ

เกี่ยวกับกลุ่มบุคคลที่ใกล้ชิดหรือมีอิทธิพล เช่นเดียวกับ Oppenheim (Oppenheim,1966 as cited 

in Bonanato, et al., 2009, p. 149) ได้อธิบายว่า ทัศนคติคือ สภาวะของความพร้อม ความพอใจ 

ที่จะแสดงปฏิกิริยาในรูปแบบต่าง ๆ เมื่อต้องเผชิญกับสิ่งเร้า ขณะที่นักทฤษฎีอย่าง Allport and 

Ross (Allport and Ross, 1967 as cited in Tahmasbipour and Taheri, 2011, p. 714) ได้อธิบาย

ไว้ว่า ทัศนคติ คือ สภาวะความพร้อมทางจิต ซึ่งเกิดจากประสบการณ์ และแสดงอิทธิพล

โดยตรงต่อการตอบสนองของบุคคลที่มีต่อวัตถุและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง ต่อมา McDonald 

(1968, p. 222) ได้อธิบายว่า ทัศนคติ คือ ความโน้มเอียงที่จะแสดงพฤติกรรมในทางใดทาง

หนึ่ง หรือความพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรมในทางใดทางหนึ่ง โดยที่ Ajzen (Ajzen, 1988 as 

cited in Engle, et al., 2010, p. 36) ได้ให้ความหมายของทัศนคติไว้ว่า ทัศนคติ คือ อารมณ์ 

ความรูส้ึกชอบหรอืไม่ชอบที่ตอบสนองต่อวัตถุ บุคคล สถาบัน หรอืเหตุการณ์ 

   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” เป็นตัวแปรอิสระหรือปัจจัยเชิงสาเหตุของลักษณะ

หรอืการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาทที่สำคัญของตัวแปรดังกล่าวคือ ในงานวิจัยของ 

กรทิพย์  รัตนะภุมมะ (2564) ที่ศึกษาทัศนคติของนิสิตนักศึกษาระดับปริญญาตรีใน

สถาบันอุดมศึกษา พบว่า ทัศนคติต่อพฤติกรรมเอื้ออาทรและสมานฉันท์  ร่วมกันอธิบาย 

จติลักษณะเอื้ออาทรและสมานฉันท์ของนิสิตนักศึกษาได้ร้อยละ 40.6 ค่าน้ำหนักในการอธิบาย 

(β) เท่ากับ .226 สำหรับงานวิจัยของพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ศึกษาทัศนคติของข้าราชการครู 

พบว่า ทัศนคติต่อการทำงานอย่างอุทิศตนของครูเป็นตัวทำนายสำคัญอันดับแรกของ
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พฤติกรรมการทำงานอย่างอุทิศตนของครู สามารถทำนายพฤติกรรมการทำงานอย่างอุทิศตน

ของครูได้ร้อยละ 56.5 (R Square เท่ากับ .565) โดยค่าน้ำหนักการอธิบาย (β) เท่ากับ .639 

   ยังพบในงานวิจัยที่ทำกับกลุ่มนิสิต นักศึกษา ครู บุคลากรทางการศึกษา

และผู้ใหญ่ ได้พบบทบาทสำคัญของทัศนคติต่อการเรียน การสอน หรือการทำงานฯ เช่น 

งานวิจัยของสิริพร บุญพา (2562) ที่ศึกษาทัศนคติของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นใน

กรุงเทพมหานคร พบว่า ทัศนคติต่อความพอเพียงสามารถอธิบายได้เป็นลำดับสามที่อธิบาย

พฤติกรรมพอเพียงด้านการดำเนินชีวิตได้ร้อยละ 22.9 ถึง 37.8 งานวิจัยของวสพร บุญสุข 

(2565) ที่ศึกษาทัศนคติของนักเรียนเช่นกัน พบว่า ทัศนคติต่อพฤติกรรมรับผิดชอบและเคารพ

นับถือเป็นตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และจิตลักษณะตามสถานการณ์ที่ร่วมกันอธิบาย 

จิตลักษณะรับผิดชอบและเคารพนับถือของนักเรียนเป็นลำดับแรกสามารถอธิบายได้ร้อยละ 

52.0 แสดงค่าน้ำหนักในการอธิบาย (β) เท่ากับ .306 งานวิจัยที่ศึกษาครู หรือบุคลากรทาง

การศึกษาของสรายุทธ วรเวก (2563) ที่ศึกษาทัศคติของครู พบว่า ทัศนคติต่อความเป็นครู

เป็นตัวแปรปัจจัยลำดับที่สามร่วมอธิบายพฤติกรรมการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี 

(พฤติกรรมรวม) ของครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ได้ร้อยละ 65.5 และยังมีงานวิจัย

ของนิธิวัฒน์ อินทสิทธิ์ (2563) ที่ศึกษาทัศนคติการสอนของครูเช่นกัน พบว่า ทัศนคติต่อ 

การสอนตามมาตรฐานสากลร่วมอธิบายค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของทัศนคติต่อการเรียน

ตามมาตรฐานสากล ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการระดับห้องเรียนได้ โดยประมาณ

ร้อยละ 16.86 ค่าน้ำหนักในการอธิบาย (β) เท่ากับ -.763 นอกจากนี้งานวิจัยของพัฒนกิจ 

วงค์ลาศ (2566) ที่ได้ศึกษาทัศนคติของครูอาชีวศึกษา พบว่า ทัศนคติที่ดีของครูอาชีวศึกษาต่อ

การแสวงหาและใช้องค์ความรู้ ร่วมอธิบายพฤติกรรมการแสวงหาองค์ความรู้ของครูอาชีวศึกษา

ได้รอ้ยละ 56.9 ค่านำ้หนักในการอธิบาย (β) เท่ากับ .365 

   จากงานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นลักษณะ (ตัวแปร) ที่แสดงให้เห็นว่า มีความสัมพันธ์ 

หรือเป็นตัวทำนายที่เด่นชัดของลักษณะหรือการกระทำที่สำคัญของเยาวชนหรือแม้แต่วัยที่  

สูงกว่า งานวิจัยนี้จึงคาดว่า ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์แสดงความสัมพันธ์หรอืแสดงบทบาทสำคัญในการทำนายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 3.2 ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

กับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  
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  3.2.1 ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค:์ ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายของความตั้งใจในการทำงานมุ่ งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารและสรุปเป็นความหมายของความตั้งใจ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ที่ใกล้เคียง กับความตั้งใจที่จะ

กระทำพฤติกรรม (Behavioral Intention) และค่อนข้างชัดเจนของ Ajzen (Ajzen, 1985, pp. 11-39 

as cited in Yuriev, Boiral and Guillaumie, 2020, p. 1007) คือ การกระทำที่สร้างคุณค่าทางสังคม 

ด้วยความตั้งใจที่จะกระทำพฤติกรรมเชิงสิ่งแวดล้อม และได้ให้ความหมายของความตั้งใจที่จะ

กระทำพฤติกรรมว่า หมายถึง การตระหนักรู้ของบุคคลที่จะส่งผลต่อความตั้งใจที่จะกระทำ

พฤติกรรมนั้น ๆ โดยแบ่งความตระหนักรู้ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) ตระหนักถึงผลที่จะเกิด

ขึ้นกับตนเอง 2) ตระหนักถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับผู้อื่น และ 3) ตระหนักถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับโลก 

ขณะที่อนงลักษณ์ พันธุ์พรหมธาดา (2564, หน้า 36) ได้ให้ความหมายของ ความตั้งใจที่จะ

กระทำพฤติกรรม หมายถึง เงื่อนไข ถ้ามีโอกาส... ฉันจะทำ โดยที่ความตั้งใจ (Intention) 

หมายถึง ความตั้งใจของบุคคลในการทุ่มเท และพยายาม ทั้งในด้านการให้ความช่วยเหลือ 

ส่งเสริมสุขภาพอนามัยของตน และการป้องกันการรับ-แพร่เชื้อโรค ที่อาจเป็นโรคติดต่อได้ 

รวมถึงการเพิกเฉย ปฏิเสธที่จะทำอย่างเหมาะสม หรือพร้อมจะกระทำอย่างไม่เหมาะสมกับ

สถานการณ์ที่เกี่ยวกับด้านสุขอนามัยหรือพร้อมที่จะเพิกเฉย หรือหลีกเลี่ยง ที่จะกระทำ

พฤติกรรม การรับหรอืแพร่โรค–ไม่รับหรอืไม่แพร่โรค 

   จากการให้ความหมายที่กล่าวมา และศึกษาจากวรรณกรรรมอื่น เช่น 

พัชรี ดวงจันทร์ ภิญญาพันธ์ เพียซ้าย (2560 , หน้า 123-126) Menendez, et al. (2017, pp. 

1291-1295) Jenkins, Durcikova and Nunamaker (2021) ทำให้สามารถกำหนดความหมาย 

“ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ” ได้ว่า  

ความตั้งใจที่ทุ่มเท และพยายาม ทั้งในด้านการให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริมผลสัมฤทธิ์และ 

การคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของตน และการป้องกันความเสียหายที่จะเกิดจากการ

กระทำได้ รวมถึงการเพิกเฉย ปฏิเสธที่จะทำอย่างไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกี่ยวกับการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์หรือพร้อมที่จะเพิกเฉย หรือหลีกเลี่ยง 

ที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น 

   วิธีการวัดความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พบวิธีวัดและเครื่องมือวัดความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จากงานวิจัยต่าง ๆ ซึ่งส่วนใหญ่ที่มีลักษณะใกล้เคียงเป็นแบบ 
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“มาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scale)” เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ 

“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เช่นในงานวิจัยของอนงลักษณ์ พันธุ์พรหมธาดา (2564) ที่ได้

ศึกษาการทำนายพฤติกรรมปัจจัยป้องกันโรคติดเชื้อไวรัสวิด 19 โดยใช้ทฤษฎีทางจิตสังคมกับ

นักศึกษาปริญญาตรีได้สร้างแบบวัดลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating 

Scale) ประกอบด้วยข้อคำถาม จำนวน 10 ข้อ แต่ละข้อมีมาตรวัด 6 ระดับ จาก “จริงที่สุด” ถึง 

“ไม่จริงเลย” พิจารณาตามเกณฑ์คุณภาพแบบวัด แสดงค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (ค่า t) อยู่

ระหว่าง 3.89 ถึง 10.24 และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายข้อ (ค่า r) กับคะแนนของแบบวัดที่

ไม่มีข้อนั้น แสดงค่าระหว่าง 0.30 ถึง 0.58 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.765 ยังพบงานวิจัย

ช่วงปี  พ.ศ. 2560-2561 ที่ ได้ศึกษาตัวแปร “ความตั้งใจในการเรียนหรือการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ฯ” กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นนักเรียน นักศึกษา และ ครู เช่น เบญจพร ประณีตวตกุล 

(2560) กฤษณะโชติ บัวหล้า และดุจเดือน พันธุมนาวิน  (2561) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบวัด

ลักษณะเดียวกัน โดยแบบวัดข้อความ 7-15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) ตั้งแต่ 

0.297 ถึง .694 ค่าความเที่ยง (α) ระหว่าง .672 ถึง .815 

จากการประมวลเอกสารกล่าวได้ว่า พบการสร้างหรอืพัฒนาแบบ

วัดความตั้งใจเรียน หรือความตั้งใจทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ฯ หรือลักษณะใกล้เคียงไว้หลากหลาย 

ส่วนใหญ่เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริง

ที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 7–15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อตั้งแต่ .285 ถึง .694 

ค่าความเที่ยงระหว่าง .672 ถึง .815 

นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีวัด อาจให้

นิยามปฏิบัติการของ “ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์” ในการวิจัยนี้ได้ว่า ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

ริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ความมุ่งมั่นทุ่มเท และพยายาม ในด้านการให้ความช่วยเหลือ 

ส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธิ์และการริเริ่มสร้างสรรค์งานของตน รวมถึงการเพิกเฉย ปฏิเสธที่จะ

กระทำได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์นั้น การวัดตัวแปรความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ใช้แบบวัดมาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 

ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 7-15 ข้อ ที่ผู้วิจัยสร้างโดยอาศัยแนวทาง

จากงานวิจัยก่อนหน้านี้ สำหรับผู้ที่คะแนนรวมจากแบบวัดมากกว่าเป็นผู้ที่แสดงลักษณะ

ดังกล่าวสูงกว่าผู้ที่มคีะแนนรวมจากแบบวัดน้อยกว่า 
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  3.2.2 ทฤษฎแีละงานวิจัย 

   การทำงานอย่างมุ่งมั่น การทำงานอย่างตั้งใจ หรือ ความตั้งใจในการ

ทำงาน เชื่อมโยงกับทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน แสดงความสัมพันธ์กับพฤติกรรมนั้น ๆ ซึ่งพบ

นักวิจัย จำนวนมากที่ให้ความสำคัญกับทฤษฎีนี้  ตั้งแต่ ปี 1985 เป็นต้นมา เช่น ของ Ajzen 

(Ajzen, 1985 as cited in Yuriev, Boiral and Guillaumie, 2020, p. 1007) ได้ ท ำก ารส ร้ า ง

แบบจำลองพฤติกรรมต่าง ๆ และทำการศึกษาอิทธิพลที่เกี่ยวกับหลากหลายสถานการณ์

โดยเฉพาะการทำนายพฤติกรรมทางสังคมของมนุษย์  เช่น French, et al. (2005, pp. 1824-

1848) ศึกษาความสำคัญของความเชื่อและทัศนคติที่มีต่ออารมณ์ในทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน

กับการทำนายความตั้งใจที่จะเพิ่มพฤติกรรมการออกกำลังกาย  พบว่า ทฤษฎีพฤติกรรม 

ตามแผนซึ่งมีตัวแปรทัศนคติในสมการทำนาย แสดงความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรม 

การออกกำลังกาย โดยสามารถทำนายพฤติกรรมความตั้งใจในการออกกำลังกายได้ร้อยละ 39 

และยังพบงานวิจัยอื่น ๆ ด้วย เช่น Matterne, Diepgen and Weisshaar (2011) ที่ศึกษาพฤติกรรม

การปกป้องผิวหนังในผู้ที่เป็นโรคผิวหนังจากการทำงาน พฤติกรรมการบริโภคอาหารและ

พฤติกรรมการเคลื่อนไหวออกกำลังกาย ขณะที่ Pereira and Ferreira (2020) ได้ศึกษาพบ

ความสัมพันธ์เชิงบวกของความตั้งใจในการทำงานกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาท

หน้าที่ของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละสาขาอาชีพ นอกจากนี้พณณกร กระบวนศรี, อุษณีย์ เส็งพานิช  

และรัตนา สิทธิอ่วม (2565) ที่พยากรณ์ความตั้งใจเชิงพฤติกรรมในการทำงานที่บ้านได้มากที่สุด 

คือ ด้านกลุ่มอ้างอิง ปัจจัยด้านที่ทำงาน และยังพบงานวิจัยของพรรณฑิตา ทัศนิยม ชนัดดา 

เพ็ชรประยูร (2565) ได้ศึกษาพบการปรับตัวในการทำงานแสดงความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

ความตั้งใจคงอยู่ของพนักงานระดับหัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

ที่ระดับ .01 (r=.382) โดยการปรับตัวในการทำงานด้านการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  

(r=.272) ด้านความมุ่งมั่นในการฝึกฝนและเรียนรู้ (r=.223) แสดงความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความตั้งใจในการคงอยู่ในงานของพนักงานระดับหัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” เป็นตัวแปรอิสระหรือปัจจัยเชิงสาเหตุของลักษณะ

หรือการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาทที่สำคัญของตัวแปรดังกล่าวคือ พบงานวิจัย 

ในเด็กหรือวัยรุ่น ของเบญจพร ประณีตวตกุล (2560) ที่ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้อง

กับพฤติกรรมป้องกันการรับและแพร่โรคในชีวิตประจำวันของนักศึกษาระดับปริญญาตรีพบว่า 

ความเชื่ออำนาจในตน ทัศนคติต่อการเรียน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การประเมินแก่นแห่งตน และ
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การสนับสนุนทางสังคมจากอาจารย์ที่ปรึกษา /ใกล้ชิด เป็นตัวทำนายสำคัญ ตามลำดับ 

สามารถทำนายพฤติกรรมความกระตือรือร้นในการเรียนในกลุ่มรวมได้ร้อยละ 45.5  จาก

งานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ เป็นลักษณะ (ตัวแปร) ที่แสดงให้เห็นว่า มีความสัมพันธ์ หรอืเป็นตัวทำนายที่เด่นชัด

ของลักษณะหรือการกระทำที่สำคัญของเยาวชน หรือแม้แต่วัยที่สูงกว่า งานวิจัยนี้จึงคาดว่า 

ความตั้งใจในการทำงานมุ่ งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้งสรรค์ แสดง

ความสัมพันธ์หรือแสดงบทบาทสำคัญในการทำนายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 3.3 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์กับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์

  3.3.1 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์: ความหมายและวธิีการวัด 

   ความหมายของลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารและสรุปเป็น

ความหมายของลักษณะมุ่งอนาคต ควบคุมตนฯ ทีใ่กล้เคียง และค่อนข้างชัดเจน เช่น ดวงเดือน 

พันธุมนาวิน (2547, หน้า 48) นิยามลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตน ได้เป็นสองประเด็น 

ประเด็นแรก ลักษณะมุ่งอนาคต หมายถึง ลักษณะทางจิต (บุคลิกภาพ) ประเภทหนึ่งที่จะ

คาดการณ์และเห็นถึงความสำคัญของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ประเด็นที่สองความหมายของ

การคบคุมตน หรือวินัยในตนเอง หมายถึง การบังคับตนเอง การปรับปรุงตนเอง หรือการจัด

ระเบียบพฤติกรรมบางชนิดของตน เพื่อนำไปสู่การสร้างพฤติกรรมใหม่ที่น่าปรารถนา  

เพิ่มปริมาณพฤติกรรมนั้น และอนุรักษ์พฤติกรรมที่ดีมีประโยชน์ ตลอดจนลดหรือขจัด

พฤติกรรมเดิมที่ไม่น่าปราถนาให้หมดไปจากตน โดยการจัดการตนเองและไม่ต้องควบคุม

บังคับจากผู้อื่น เช่นเดียวกับ ดุจเดือน พันธุมนาวิน และงามตา วินินทานนท์ (2551) กล่าวว่า 

ลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตน มีความสำคัญในมุมมองการวางแผน การเห็นคุณค่าในตนเอง 

รู้จักการอดทนได้ รอได้ สามารถ อดเปรี้ยวไว้กินหวานได้ ซึ่งจะช่วยให้บุคคลแสดงความเพียร

พยายามในการต่อสู้กับปัญหาและอุปสรรคเพื่อความสำเร็จในอนาคตตามที่ได้มุ่งหวัง  และ 

ยังพบว่า อนงค์ลักษณ์ พันธุ์พรหมธาดา (2564, หน้า 48) นิยามความหมาย ลักษณะมุ่ง

อนาคต-ควบคุมตนด้านพฤติกรรมป้องกันโรคติดเชื้อไวรัสโควิด 19 หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลที่รู้จักคิด คาดการณ์ไกล และกำหนดเป้าหมายให้ตนได้รับผลในอนาคต โดยเฉพาะ
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ด้านสุขภาพที่ดี  ไม่เป็นโรคติดต่อ สามารถคิดวางแผนเพื่อดำเนินการอย่างเป็นขั้นตอน  

การวางแผนหลายชัน้หรอืมีความสลับซับซ้อนได้ 

   จากการให้ความหมายที่กล่าวมา และศึกษาจากวรรณกรรมอื่น เช่น 

Zhang, et al. (2015) Pristupa (2019) ทำให้สามารถกำหนดความหมาย “ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” ได้ว่า 

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์และการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์คือ ความสามารถของบุคคลที่รู้จักคิด สามารถคาดการณ์ไกล และกำหนด

เป้าหมายให้ตนได้รับผลในอนาคต โดยเฉพาะด้านการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ที่ดีขึ้น ก่อเกิดคุณภาพและความก้าวหน้าของงาน สามารถคิดวางแผน

เพื่อทำงานได้อย่างเป็นขั้นตอน หรือการวางแผนหลายช้ันหรืองานที่มีความสลับซับซ้อนได้

อย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ 

   วิธีการวัดลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

และการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พบวิธีวัดและเครื่องมอืวัดลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุม

ตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์และการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ในงานวิจัยซึ่งส่วนใหญ่ 

เป็นแบบ “มาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scale)” ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ 

ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” เช่นในงานวิจัยของอนงค์ลักษณ์ พันธุ์พรหมธาดา (2564)  

ที่ศึกษาการทำนายพฤติกรรมปัจจัยป้องกันโรคติดเชื้อไวรัสวิด 19 โดยใช้ทฤษฎีทางจิตสังคม 

ในนักศึกษาปริญญาตรี ได้สร้างแบบวัดประกอบด้วย 10 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) 

ตั้งแต่ .33 ถึง .64 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .847 ขณะที่ ยุภาวรรณ ดวงอินตา (2549) ศึกษา

ลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตน ในกลุ่มนักศึกษาปริญญาตรี ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ .852 

และยังมี เบญจพร ประณีตวตกุล (2560) ได้ศึกษาลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตนกับ

พฤติกรรมป้องกันการรับและแพร่โรคในชีวิตประจำวันของนักศึกษาระดับปริญญาตรี เช่นกัน 

โดยแบบวัดเป็นชนิดมาตรประเมินรวมค่า จำนวน 14 ข้อ แต่ละข้อใช้มาตรวัด 6 หน่วย จาก 

“จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายข้อ (ค่า r) ระหว่าง 0.224 ถึง 

0.658 ค่าความเที่ยง (α) เท่ากับ 0.820 ยังพบงานวิจัยช่วงปี พ.ศ. 2562-2565 ที่ศึกษา 

ตัวแปร “ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน” กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็นนักเรียน นิสิต นักศึกษา 

ครู บุคลากรทางการศึกษา เช่น Daly, Delaney and Baumeister (2015) Khunakorncharatphong 

and Tuntivivat (2018) Wang, Mundorf and Salzarulo-McGuigan (2021) ใช้เครื่องมือที่เป็นแบบวัด

ลักษณะเดียวกัน โดยแบบวัดข้อความ 7-15 ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อ (r) ตั้งแต่ .040 

ถึง .853 ค่าความเที่ยง (α) ตั้งแต ่.764 ถึง .942 
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   จากการประมวลเอกสารกล่าวได้ว่า พบการสร้างหรือการพัฒนาแบบ

วัดเกี่ยวกับหรือลักษณะใกล้เคียงไว้หลากหลาย ส่วนใหญ่เป็นแบบวัดมาตรประเมินรวมค่า 

ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 7–15 

ข้อความ ค่าอำนาจจำแนกรายข้อตั้งแต่ .04 ถึง .95 ค่าความเที่ยง ตั้งแต่ .64 ถึง .84 

   นิยามปฏิบัติการ จากที่ได้ประมวลความหมายและวิธีการวัดลักษณะ

มุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

อาจให้นิยามปฏิบัติการของ “ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” ในการวิจัยนี้ได้ว่า ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  หมายถึง ความสามารถ

ของบุคคลที่รู้จักคิด สามารถคาดการณ์ไกล และกำหนดเป้าหมายให้ตนได้รับผลในอนาคต 

โดยเฉพาะด้านการทำงานที่ดีขึ้น ก่อเกิดคุณภาพและความก้าวหน้าของงาน สามารถคิด

วางแผนเพื่อทำงานได้อย่างเป็นขั้นตอน หรือการวางแผนหลายช้ันหรืองานที่มีความสลับซับซ้อน 

ได้อย่างต่อเนื่อง การวัดลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ใช้แบบวัดมาตรประเมินรวมค่าที่เป็นข้อความประกอบมาตร  

6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 7-1 5 ข้อ ที่ผู้วิจัยสร้างโดยอาศัยแนวทาง

จากงานวิจัยก่อนหน้านี้ สำหรับผู้ที่คะแนนรวมจากแบบวัดมากกว่าเป็นผู้ที่แสดงลักษณะ

ดังกล่าวสูงกว่าผู้ที่แสดงคะแนนรวมจากแบบวัดน้อยกว่า 

  3.3.2 ทฤษฎีและงานวิจัย  

   ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน พบที่มาจากทฤษฎีของ Mahoney and 

Thoresen (Mahoney and Thoresen, 1972 as cited in Politis, 2006, p. 204) สอดคล้องกับ

ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2559, หน้า 89) ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมมุ่งมั่นในการเรียน การทำงาน เป็นที่ยอมรับว่า ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

แสดงความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน และความสำเร็จนั้นยังเป็นแรงจูงใจ 

ให้บุคคลพยายามปฏิบัติงานต่อไปจนบรรลุเป้าหมายสุดท้าย โดยลักษณะมุ่งอนาคต 

ประกอบด้วย 1) ความสามารถคาดการณ์ไกลว่าอะไรจะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งการเข้าใจสิ่งที่

เกิดขึ้นในอนาคตอย่างชัดเจนนั้น อาจเกิดขึ้นได้จากการที่บุคคลเคยผ่านประสบการณ์นั้นมา

ก่อน หรือเกิดจากการที่บุคคลศึกษาค้นคว้าเอกสารและสอบถามจากผู้รู้ 2) ความเชื่อว่าสิ่งที่

เกิดในอนาคตนั้น อาจจะเกิดกับตนได้เช่นเดียวกับที่จะเกิดกับผูอ้ื่น และ 3) การมองเห็นคุณค่า

หรอืความสำคัญของสิ่งที่เกิดในอนาคตในปริมาณที่ไม่ลดลง กล่าวคือ บุคคลจะมองเห็นคุณค่า
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หรือความสำคัญของผลดีและผลเสียที่จะเกิดขึ้นกับตนเองในอนาคตในปริมาณที่เท่ากับหรือ

อาจจะมากกว่าที่จะเกิดขึ้นกับตนเองทันทีในขณะปัจจุบัน 

   จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ “ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน” เป็น

ตัวแปรอิสระหรือปัจจัยเชิงสาเหตุของลักษณะหรือการกระทำต่าง ๆ ของบุคคล ได้พบบทบาท

ที่สำคัญของตัวแปร ดังกล่าวคือ ในงานวิจัยของนิสิต นักศึกษาจาก อนงค์ลักษณ์ พันธุ์พรหม

ธาดา (2564) ที่ศึกษาลักษณะมุ่งอนาคต ควบคุมตนของนักศึกษาปริญญาตรี พบว่า ลักษณะ

มุ่งอนาคต–ควบคุมตนด้านการป้องกันโรคติดเชื้อไวรัสโควิด 19 เป็นตัวแปรอันดับที่สองในกลุ่ม

ทฤษฎีจิตพลังจริยธรรม เป็นตัวทำนายที่สำคัญในกลุ่ม โดยแสดงปริมาณการทำนายที่เพิ่มขึ้น

จากร้อยละ 9.10 (ร้อยละการทำนายเท่ากับ 36.50) อีกงานวิจัยหนึ่ง คือ เบญจพร ประณีตวตกุล 

(2560) ได้ศึกษาลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนของนักศึกษาปริญญาตรีเช่นกัน พบว่า 

ลักษณะมุ่งและอนาคตควบคุมตนเป็นตัวแปรลำดับที่ห้าในกลุ่มจิตลักษณะร่วมกับสถานการณ์

สามารถทำนายพฤติกรรมสนับสนุนให้เพื่อนมีพฤติกรรมป้องกันการรับและแพร่เชื้อโรค 

ในชีวติประจำวันได้รอ้ยละ 36.1 ค่านำ้หนักในการอธิบาย (β) เท่ากับ -.11 

   ยังพบงานวิจัยที่ทำกับกลุ่มนิสิต นักศึกษา โดยพบบทบาทสำคัญของ

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน เช่น กฤษณะโชติ บัวหล้า (2561) ทำการศึกษากับนักศึกษา

ปริญญาตรีที่เป็นรุ่นแรกของครอบครัว พบว่า ทัศนคติที่ดีต่อการเรียนสามารถทำนายได้ 

ร้อยละ 51.7 ตัวทำนายอันดับแรกที่สำคัญคือ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

   จากงานวิจัยที่กล่าวมาพบว่า ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน เป็น

ลักษณะ (ตัวแปร) ที่แสดงให้เห็นว่า มีความสัมพันธ์ หรือเป็นตัวทำนายที่เด่นชัดของลักษณะ

หรือการกระทำที่สำคัญของเยาวชนหรือแม้แต่วัยที่สูงกว่า งานวิจัยนี้จึงคาดว่า ลักษณะมุ่ง

อนาคต และควบคุมตนแสดงความสัมพันธ์หรือแสดงบทบาทสำคัญในการทำนายการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์ 

 

ปัจจัยเชิงสาเหตุกับการพัฒนารูปแบบการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค์ 

การวิจัยได้ทำการศึกษาการพัฒนาจิตใจและพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นการพัฒนาจิตใจและพฤติกรรมที่สำคัญของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่งเป็นพื้นฐานจำเป็นของการเป็นผู้พัฒนาตน พัฒนางานพร้อมไป

กับการพัฒนาศิษย์เพื่อให้ไปเป็นบัณฑิตครู และบุคลากรที่ได้รับการศึกษาคุณภาพดีไปทำงาน
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ร่วมกับชุมชน สังคม และประเทศชาติ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรก คือ จิตลักษณะ 

(การคิด) เพื่อพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ และส่วน

ที่สอง คือ พฤติกรรมเพื่อพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ จะได้นำเสนอแนวคิดในการพัฒนาการคิดและพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ดังรายละเอียดดังนี้ 

การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเพื่อสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ซึ่งเป็นการพัฒนาจิตลักษณะและ

พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  โดยนำแนวคิด 

ของ Endler and Magnussan (1976) เกี่ยวกับ ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model)  

ที ่ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2550, หน้า 85-117) ได้ศึกษาและอธิบายไว้มีสาระสำคัญโดยสังเขป

ว่า ในการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคล แบ่งได้ 4 ประการ คือ 1) ด้านชีวพันธุกรรม  

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม (Biological Approach) โดยเชื่อว่า ความรู้สึกนึกคิดและการกระทำ

ของบุคคล ติดตัวมาแต่กำเนิด นอกจากนี้ ยังเชื่อว่าพฤติกรรมของบุคคลมีอิทธิพลมาจากยีน

ระบบการทำงานของร่างกายของบุคคล 2) ด้านบุคลิกภาพและจิตใจที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม 

(Personality Approach) บุคลิกภาพและจติใจด้านอื่น ๆ ของบุคคลมีอิทธิพลสูงสุดต่อการแสดง

พฤติกรรมของเขา จึงมีการศึกษาอย่างกว้างขวางเกี่ยวกับลักษณะทางจิต เช่น บุคลิกภาพ 

แรงจูงใจ ทัศนคติ สติปัญญา จิตลักษณะ ความฉลาดทางอารมณ์  เป็นต้น  3) สาเหตุ

พฤติกรรมของบุคคลที่เน้นเกี่ยวกับสาเหตุภายนอกตัวบุคคล (Situation หรอื Environment) และ 

4) การศึกษาบูรณาการของสาเหตุหลายด้านที่ เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม (Interaction Approach) 

พฤติกรรมของบุคคลมีสาเหตุมาจากทั้งด้านจติใจและด้านสถานการณ์รอบตัวบุคคลผสมผสาน 

นอกจากนี้ ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2541) ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2548) ได้อธิบาย

ไว้ว่า รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์ (Interactionism Model) เป็นกรอบความคิดหลักในการศึกษา 

วิจัยสาเหตุของพฤติกรรมมนุษย์ และสรุปได้ว่าสาเหตุของพฤติกรรมของมนุษย์แบ่งออกเป็น

กลุ่ม ได้แก่  

1. สาเหตุด้านสถานการณ์  (Situational Factor) เป็นสิ่งที่อยู่รอบตัวบุคคล ซึ่งเป็น

สิ่งมีชีวิตและไม่มีชีวิต ต่างมีอิทธิพลต่อการกระทำของบุคคล เช่น การรับรู้การสนับสนุน 

ทางสังคมจากคนรอบข้าง การเห็นแบบอย่าง สถานการณ์เหล่านี้ 2 ลักษณะ คือ สถานการณ์ 
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ที่เอื้ออำนวย สถานการณ์ขัดขวาง และยังมีทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม (Social Support)  

การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support)  

2. สาเหตุด้านจิตลักษณะเดิม (Psychological Traits) เป็นลักษณะทางจิตที่ติดตัวมา

ตั้งแต่เด็ก เป็นพืน้ฐานมาจากการอบรมเลี้ยงด ูถ่ายทอดทางสังคม สถาบันทางสังคมที่สำคัญ  

3. สาเหตุที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างด้านจิตลักษณะเดิมกับด้านสถานการณ์   

ที่เรยีกว่า “Mechanical Interaction” หรอื ปฏิสัมพันธ์แบบกลไก 

4. สาเหตุด้านจิตลักษณะเดิมกับสถานการณ์ที่ร่วมกันทำให้จิตลักษณะเปลี่ยนแปลง

ไปตามสถานการณ์  เรียกว่า “จิตลักษณะตามสถานการณ์” เช่น ทัศนคติต่อพฤติกรรม  

ความเช่ืออำนาจในตนเฉพาะด้าน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เฉพาะด้าน  

ในส่วนของจิตลักษณะเดิม และจติลักษณะตามสถานการณ์ อยู่ในขอบข่ายของทฤษฎี

ต้นไม้จริยธรรมของดวงเดือน พันธุมนาวิน (2558) ที่เสนอในลักษณะของภาพต้นไม้ใหญ่   

3 ส่วน คือ ส่วนดอกและผลไม้ ส่วนลำต้น และส่วนที่เป็นราก ส่วนแรก คือ ดอกและผลไม้ 

บนต้นแสดงถึงพฤติกรรมของคนดี คนเก่ง ประกอบด้วยพฤติกรรมที่น่าปรารถนา 4 กลุ่ม ได้แก่ 

พฤติกรรมการไม่เบียดเบียนตนเอง พฤติกรรมการไม่เบียดเบียนผู้อื่น พฤติกรรมการทำงาน

ตามหน้าที่ และพฤติกรรมการพัฒนาตนและสังคม ส่วนที่สอง ลำต้น คือ จิตลักษณะ 5 ประการ 

ได้แก่ เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ความเชื่ออำนาจในตน แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ ทัศนคติคุณธรรมและค่านิยม ส่วนที่สาม ส่วนที่เป็นราก คือ จิตลักษณะ 3 ด้าน 

ได้แก่ สติปัญญา ประสบการณ์ทางสังคม และสุขภาพจิต 

การศึกษาโดยยึดกรอบแนวคิดดังกล่าว ทำให้สามารถระบุลักษณะ (ตัวแปร) ที่เป็น

ปัจจัยสำคัญของจิตลักษณะหรอืพฤติกรรมสำคัญประกอบการศึกษา ซึ่งจะนำไปสู่การส่งเสริม

หรอืพัฒนาต่อไปได้ 

การศึกษาเพื่อหากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสรมิ 

การพัฒนาสมรรถนะ (การคิดและพฤติกรรม) การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์สามารถพัฒนาได้ เพราะเป็นการสั่งสมที่เกิดขึ้น

ในตัวบุคคลซึ่งสามารถเรียนรู้  ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมต่าง ๆ ของตนเอง ให้เหมาะสมตาม

สิ่งแวดล้อมในมหาวิทยาลัยนั้น ๆ ในการวิจัยครั้งนี้ได้ดำเนินการเพื่อวิเคราะห์โดยการศึกษา

หลักการตามกรอบแนวคิดที่กำหนดจากปัจจัยเชิงสาเหตุ 3 กลุ่มปัจจัย ได้แก่ กลุ่มแรก คือ 

กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล ประกอบด้วย 1) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป  

2) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป 3) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ กลุ่มที่สองคือ กลุ่มสถานการณ์ทางสังคม ประกอบด้วย 
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1) วัฒนธรรมองค์การ 2) การไดรับการสนับสนุนทางสังคม 3) การได้รับการอบรมพัฒนา และ 

กลุ่มที่สามคือ กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ ประกอบด้วย 1) ทัศนคติต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 2) ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 3) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน  

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อนำไปสู่กระบวนการวิจัยที่ทำการ

พิสูจน์ตามข้อสมมติฐานที่ได้กำหนดไว้ ด้วยการตรวจสอบสมมติฐานจากค่าทางสถิติที่ มี 

ความน่าเชื่อถือได้ที่นำไปสู่การสร้างและกำหนดรูปแบบแล้วให้ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ

ตรวจสอบพิจารณาแล้วจึงนำไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ต่อไป 

โดยกำหนดแนวทางการวิเคราะห์เพื่อหาคำตอบสำหรับการพัฒนาแบบเร่งด่วน  

ตามความต้องการจำเป็น แนวทางการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัย

ส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ การวิเคราะห์ทำเป็นสองขัน้ตอนหลัก คือ ขั้นแรก แสดงการวิเคราะห์หากลุ่ม

ที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน โดยการเปรียบเทียบการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ เมื่อวิเคราะห์แยกเป็น

กลุ่ม ๆ ตามลักษณะชีวสังคมของอาจารย์ ได้แก่ เพศกำเนิด (เพศชายกับเพศหญิง) กลุ่มสาขา

ที่สังกัด (กลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์กับกลุ่มวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ

วิทยาศาสตร์สุขภาพ) อายุการทำงาน (อายุงานช่วง 1-10 ปีกับอายุงานมากกว่า 10 ปี) ผล 

การวิเคราะห์หากพบว่าอาจารย์กลุ่มใดแสดงลักษณะการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์น้อยกว่ากลุ่มเปรียบเทียบ (อย่างมีนัยสำคัญ) แสดงว่ากลุ่มนั้น

เป็น “กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน” ขั้นที่สอง แสดงการวิเคราะห์หาปัจจัยส่งเสริมของ

อาจารย์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนแต่ละกลุ่มตามที่ ได้กำหนดไว้ก่อนหน้านี้แล้ว  
โดยการวิเคราะห์หาปัจจัย (ตัวแปร) ที่ร่วมอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนนั้น ๆ ปัจจัยใดที่มีส่วนร่วมอธิบาย

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ของกลุ่มที่ควรได้รับ 
การพัฒนาก่อนกลุ่มใดได้อย่างมีนัยสำคัญ จะเรียกปัจจัยเหล่านั้นว่าเป็น “ปัจจัยส่งเสริม” ของ

กลุ่มที่ได้รับผลนั้น 
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การศึกษารูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การวิจัยที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาจิตใจ (การคิด) หรือพฤติกรรม ประกอบด้วย 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ การสร้างหรือพัฒนารูปแบบการบริหารการพัฒนา และการ

ประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบ 

 1.1 ความหมายของรูปแบบ ได้มีนักวิชาการให้ความหมายของรูปแบบไว้หลาย

ลักษณะ เช่น Hauser (Hauser, 1980 as cited in Durisin, Calabretta and Parmeggiani, 2010, 

pp. 437-451) ได้กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่ได้ออกแบบมาเพื่อแสดงถึงองค์ประกอบ และ

กระบวนการตรวจสอบความแตกต่างระหว่างความสัมพันธ์ในเชิงทฤษฎีกับปรากฏการณ์จริง 

ส่วน Keeves (Keeves, 1988 as cited in Sizova, et al., 2019, pp. 1-8) ได้อธิบายเกี่ยวกับ

ความหมายของรูปแบบ ไว้ว่า เป็นการแสดงโครงสร้างเพื่อใช้ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปร 

ขณะที่ ทิศนา แขมมณี (2551, หน้า 115) ได้อธิบายเกี่ยวกับรูปแบบว่าเป็นรูปธรรมของ

ความคิดที่เป็นนามธรรม ซึ่งบุคคลจะแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เช่น คำอธิบาย 

แผนผัง ไดอะแกรม หรอืแผนภาพ เป็นต้น เพื่อช่วยให้ตนเองอธิบายให้บุคคลอื่นสามารถเข้าใจ

ได้ชัดเจน และยังพบว่า ณิชาภา ธพิพัฒน์ (2559, หน้า 118) ให้ความหมาย รูปแบบ หมายถึง 

สภาพลักษณะครอบคลุมองค์ประกอบสำคัญซึ่งได้รับการจัดไว้อย่างเป็นระเบียบ ตามหลัก

ปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิดหรือความเชื่อต่าง ๆ ประกอบด้วย กระบวนการหรือขั้นตอน

สำคัญรวมทั้งวิธี และหลักเทคนิคต่าง ๆ ที่สามารถช่วยให้สภาพนั้นเป็นไปตามทฤษฎี หลักการ

หรือแนวคิดที่ยึดถือซึ่งได้รับการพิสูจน์ทดสอบ หรือยอมรับว่าแสดงประสิทธิภาพสามารถใช้

เป็นแบบแผนให้บรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะของรูปแบบนั้น ๆ เช่นเดียวกับ รัตนะ บัวสนธ์ (2552, 

หน้า 124) ได้จำแนกความหมายของรูปแบบ ออกเป็น 3 ความหมาย ได้แก่ 1) เป็นแผนภาพ

หรอืภาพร่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ยังไม่สมบูรณ์เหมือนของจริง 2) เป็นแบบแผนความสัมพันธ์ของ

ตัวแปร หรือสมการทางคณิตศาสตร์ และ 3) เป็นแผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบการทำงาน

ของสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

  สามารถสรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สร้างหรือพัฒนาได้จากการคิด

ออกแบบ เพื่อแสดงถึงองค์ประกอบจากความคิด  หลักปรัชญา ทฤษฎี หลักการที่ เป็น

นามธรรม ให้ปรากฏเป็นรูปธรรมของความคิด อาจอยู่ในลักษณะรูปแบบของคำอธิบาย 

แผนผัง แผนภาพ เพื่อแสดงความสัมพันธ์ของเชื่อมโยงองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องจากการค้นหา
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คำตอบ ความรู้ หรือความเข้าใจในความคิดนั้น ๆ และใช้เป็นเครื่องมือสื่อสารให้ตนเองและ

บุคคลอื่นสามารถเข้าใจได้ชัดเจนมากขึ้น 

 1.2 ประเภทของรูปแบบ ประเภทของรูปแบบที่พบจากการประมวลเอกสาร  

มีนักวิชาการที่ให้แนวคิดเกี่ยวกับประเภทของรูปแบบไว้ และเป็นรูปแบบ (Model) ที่นิยมใช้กัน 

ได้แก่  

  1.2.1 รูปแบบของ Keeves (Keeves, 1988 as cited in Sizova, et al., 2019, 

pp. 1-8) แ ล ะ  Husen and Postlethwaite (Husen and Postlethwaite, 1994 as cited in Hodges, 

2004, p. 2) ได้จำแนกประเภทของรูปแบบออกเป็น 5 ประเภท ดังนี้ 

   1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analog Model) คือ เป็นความคิดที่แสดงออก 

ในลักษณะรูปแบบที่ ใช้ในการเปรียบเทียบสิ่ งต่าง  ๆ อย่างน้อย 2 สิ่ งขึ้นไป ระหว่าง

ปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรมและรูปธรรม เพื่ออธิบายใหเ้ข้าใจถึงสิ่งที่ปรากฏการณ์นามธรรม 

มีลักษณะเป็นรูปแบบเชิงกายภาพ เช่น รูปแบบทางด้านสังคมศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์ และ

วิทยาศาสตร์กายภาพ เป็นต้น 

   2) รูปแบบเชิงภาษา (Sematic Model) คือ เป็นความคิดที่แสดงออก 

ในลักษณะรูปแบบที่ใช้ภาษา (พูดหรือเขียน) บรรยายอธิบายลักษณะของรูปแบบ โดยแสดง 

ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่สำคัญของเรื่องนั้น ๆ ให้เกิดความกระจ่างมากขึ้น 

เช่น รูปแบบเกี่ยวกับทัศนคติ การเรียนรูใ้นโรงเรยีน และผลการเรียนแบบต่าง ๆ เป็นต้น 

   3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) คือ เป็นความคิด 

ที่แสดงออกผ่านรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรือตัวแปร โดยสัญลักษณ์ 

ทางสมการสูตรคณิตศาสตร์ เพื่อสื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ส่วนมาก

พัฒนามาจากรูปแบบเชงิภาษา 

   4) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) คือ เป็นความคิดที่แสดงออก 

ให้เห็นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ซึ่งจะสามารถอธิบายได้ว่า ตัวแปรอิสระ

ตัวใดบ้างที่มีผลกระทบทางตรงและมีผลกระทบทางอ้อมต่อตัวแปรที่ศึกษา โดยนำตัวแปรต่าง ๆ 

มาสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น รูปแบบนี้พัฒนามาจากเทคนิคการวิเคราะห์

เส้นทาง (Path Analysis) 

   5) รูปแบบเชิงแผนผัง (Schematic Model) คือ เป็นความคิดที่แสดงออก

ผ่านรูปแบบที่เป็นแผนผัง ไดอะแกรม แผนภาพ แผนภูมิ หรอืกราฟ เป็นต้น 

  1.2.2 ในขณะที่ Smith, Krouse and Atkinson (Smith, Krouse and Atkinson, 

1967 as cited in Misra and Srivastava, 2016, p. 25) ได้จำแนกประเภทของรูปแบบออกเป็น 
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2 ประเภท ดังนี้ 1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ได้แก่ 1.1) รูปแบบที่มีลักษณะคล้าย

ของจริง (Iconic Model) เช่น หุ่นตามร้านตัดเสื้อผ้า เครื่องบินจำลอง และหุ่นไล่กา เป็นต้น และ 

1.2) รูปแบบที่มีลักษณะเสมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง เช่น 

การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบัติการก่อนที่จะทำการทดลองจริงและเครื่องบินจำลองที่บินได้  

หรือเครื่องฝึกบิน 2) รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่ 2.1) รูปแบบข้อความ 

(Verbal Model) หรือแบบจำลองเชิงคุณภาพ (Qualitative) เป็นข้อความในการอธิบายโดยย่อ 

รูปแบบนี้พบมากที่สุด เช่น คำอธิบายรายวิชา และคำพรรณาลักษณะงาน 2.2) รูปแบบทาง

คณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรือเชิงปริมาณ (Quantitative Model) เช่น สมการและ

โปรแกรมเชิงเส้น สำหรับแนวคิดของ Steiner (Steiner, 1988 as cited in Frick, 2019, pp. 3-6)  

ได้แบ่งรูปแบบออก 2 ประเภท คือ 1) รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) เป็นแบบจำลอง 

ที่ออกแบบมาจากของจริง เพื่อเป็นต้นแบบของสิ่งหนึ่งสิ่งใด เช่น แบบจำลองรถยนต์ เครื่องบิน

ภาพจำลอง และ 2) รูปแบบเชิงมโนทัศน์ (Conceptual Model) เป็นรูปแบบเชิงความคิดของ 

สิ่งหนึ่งสิ่งใด โดยจำลองมาจากกรอบแนวคิดที่มีทฤษฎีที่มีอยู่แล้ว (Conceptual Model-of...) 

หรือแบบจำลองที่สร้างขึ้นเพื่อใช้อธิบายทฤษฎี (Theoretical Model or Model for...) เป็นแบบจำลอง

ที่สร้างขึ้นจากกรอบแนวคิดที่มีทฤษฎีเป็นพื้นฐาน เพื่อช่วยให้เกิดรูปแบบที่มีโครงสร้างต่าง ๆ  

ที่สัมพันธ์กัน 

   จึงกล่าวได้ว่ารูปแบบมีหลายประเภท อาจแบ่งประเภทได้ตั้งแต่ 2 ถึง 

5 ประเภท การแบ่งรูปแบบที่พบในการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เช่น รูปแบบเชิงสาเหตุ รูปแบบ 

เชงิทฤษฎีและรูปแบบการปฏิบัติ ทั้งนีข้ึน้อยู่กับแนวคิดของผู้แบ่งประเภท อย่างไรก็ตามรูปแบบ

ที่เข้าใจได้ง่ายจะแสดงลักษณะการนำเสนอให้เป็นรูปธรรม สามารถแสดงออกถึงความสัมพันธ์ 

เชงิโครงสร้างที่สื่อสารเป็นภาพสามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึน้ ในงานวิจัยนี้ได้สร้างรูปแบบ (โมเดล) 

เชิงทฤษฎีตามแนวคิดของรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม แล้วตรวจสอบด้วย 

การวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง (Structural Equation Model: SEM) 

   1) องค์ประกอบของรูปแบบ การพัฒนารูปแบบการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์จำเป็นต้องแสดงรูปแบบและกระบวนการในการพัฒนา

ที่เหมาะสม จึงจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ จากการประมวลเอกสาร พบว่านักวิชาการหลาย

ท่านได้กล่าวถึง องค์ประกอบของรูปแบบไว้ เช่น ทิศนา แขมมณี (2550, หน้า 105) ได้อธิบาย

เกี่ยวกับองค์ประกอบที่สำคัญของรูปแบบด้านการเรียนการสอนไว้  4 ประการ ได้แก่   

1) แสดงปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิด หรือความเชื่อที่เป็นพื้นฐานของรูปแบบการสอนนั้น 

2) แสดงการบรรยายและอธิบายสภาพหรือลักษณะของการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
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ที่สอดคล้องกับหลักการที่ยึดถือ 3) แสดงการจัดระบบ คือ มีการจัดองค์ประกอบและ

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบในระบบให้สามารถนำผู้เรียนไปสู่เป้าหมายของรูปแบบหรือ

กระบวนการนั้น ๆ และ 4) แสดงการอธิบายหรือให้ข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการสอนและเทคนิค 

การสอนต่าง ๆ อันจะช่วยให้กระบวนการเรียนการสอนนั้น ๆ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ขณะที่ 

Brown and Moberg (Brown and Moberg, 1980, pp. 16-17 as cited in Moberg, 2002, pp.  

47-60) ได้สังเคราะห์รูปแบบจากแนวคิดเชิงระบบ (Systems Approach) กับหลักการบริหาร

ตามสถานการณ์ (Contingency Approach) กล่าวว่าองค์ประกอบของรูปแบบ ประกอบด้วย  

1) สภาพแวดล้อม  (Environment) 2) เทคโนโลยี  (Technology) 3) โครงสร้าง (Structure)  

4) กระบวนการจัดการ (Management Process) และ 5) การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making)  

   2) ลักษณะของรูปแบบ การสร้างรูปแบบที่ดีและเป็นประโยชน์ในการ

ศกึษาวิจัย พบนักวิชาการได้กล่าวถึงไว้ เช่น Keeves (Keeves, 1997 as cited in Sizova, et al., 

2019, pp. 1-8) กล่าวว่า รูปแบบที่จะใช้ประโยชน์ควรมีลักษณะที่สำคัญ 4 ประการ ได้แก่  

1) นำไปสู่การทำนาย (Prediction) ผลที่ตามมาจะสามารถพิสูจน์ทดสอบได้ คือ สามารถนำไป

สร้างเครื่องมือ เพื่อพิสูจน์ทดสอบได้  2) โครงสร้างของรูปแบบจะต้องประกอบด้วย

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationship) ซึ่งสามารถใช้อธิบายปรากฏการณ์เรื่องนั้นได้ 

3) สามารถช่วยสร้างจินตนาการ (Imagination) ความคิดรวบยอด (Concept) และความสัมพันธ์ 

(Interrelations) รวมทั้งช่วยขยายขอบเขตของการสืบหาความรู้  และ 4) รูปแบบควรจะ

ประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (Structural Relationships) มากกว่าความสัมพันธ์เชิง

เชื่อมโยง (Associative Relationships) ในงานวิจัยของสิริพร บุญพา (2562, หน้า 71) พบว่า 

ลักษณะของรูปแบบที่ดี ประกอบด้วย รูปแบบที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชงิโครงสร้างของตัวแปร

ต่าง ๆ ที่ชัดเจน รูปแบบสามารถนำไปสู่การทำนายผลและตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

ตลอดจนสามารถอธิบายถึงโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลในเรื่องที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน 

และรูปแบบต้องนำไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่และขยายองค์ความรูอ้ย่างกว้างขวางออกไป  

  สรุปได้ว่า ลักษณะรูปแบบที่ดี คือ การแสดงความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของ

ตัวแปรเหตุปัจจัยได้อย่างชัดเจน รูปแบบที่สามารถนำไปสู่การทำนายผลที่จะเกิดขึ้นจากข้อมูล

เชิงประจักษ์ พร้อมทั้งสามารถอธิบายได้ถึงโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุในเรื่องที่ศึกษา  

ได้กระจ่างชัด และนำไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่ที่สามารถนำไปขยายองค์ความรู้ใหม่ ๆ ได้อย่าง

กว้างขวางยิ่งขึน้ 
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 1.3 การสรา้งและการพัฒนารูปแบบการบริหารพัฒนา 

  นักวิชาการที่ให้แนวคิดในการสร้างและการพัฒนารูปแบบไว้หลายท่านที่สำคัญ 

เช่น Willer (Willer, 1986) อธิบายเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบว่าอาจมีขั้นตอนในการดำเนินงาน

แตกต่างกันไป แต่ส่วนใหญ่เท่าที่ศึกษาสามารถแบ่งขั้นตอนการพัฒนาออกเป็น 2 ขั้นตอน 

ได้แก่  1) การสร้างรูปแบบ (Construct) และ 2) การหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ  

ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนว่ามีการดำเนินงานอย่างไรขึ้นอยู่กับลักษณะของกรอบแนวคิด

พื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ ในส่วนของ Mescon, Allbert and Kheodour (1985) ได้อธิบาย

ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ขั้นศึกษาและรวบรวมปัญหา 

(Problem Formulation) เป็นขั้นตอนที่ศึกษาเพื่อให้ทราบว่าอะไรคือปัญหาที่แท้จริง 2) ขั้นการพัฒนา

รูปแบบ (Model Construction) เป็นการกำหนดวัตถุประสงค์เบื้องต้นของการสร้างรูปแบบ

เพื่อให้ทราบคุณสมบัติ รายละเอียดของข้อมูลในการสร้างรูปแบบ 3) ขั้นทดสอบรูปแบบ 

(Testing Model) เป็นการตรวจสอบ รูปแบบที่ได้พัฒนาขึ้นจากขั้นตอนที่สอง 4) ขั้นนำไปใช้ 

(Implementation) เมื่อรูปแบบดังกล่าวผ่านการทดสอบแล้ว ควรนำรูปแบบที่ได้พัฒนาขึ้นไปใช้จริง 

เพื่อจะได้ทราบปัญหาที่เกิดขึ้นจากการใช้รูปแบบ 5) ขั้นปรับปรุงรูปแบบ (Model Updating) 

รูปแบบที่นำไปใช้อาจต้องปรับปรุงเพื่อให้มีความทันสมัยตรงตามความต้องการและสถานการณ์ 

ที่เปลี่ยนแปลงจากปัจจัยภายนอก  

  ขณะที่ อัมพร เรืองศรี (2554, หน้า 58) อธิบายเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

ที่มีคุณภาพต้องทำความเข้าใจถึงแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ ลักษณะที่ดีของรูปแบบ 

ในการพัฒนาและสร้างรูปแบบได้แบ่งขั้นตอนการดำเนินการอย่างเป็นระบบ 5 ขั้นตอน ได้แก่ 

การวิเคราะห์ (Analysis) การออกแบบ (Design) การพัฒนา (Development) การนำไปทดลอง

ใช้ (Implement) และการประเมินผล (Evaluation) ซึ่งเรียกว่า “ADDIE Model” นอกจากนี้  

สอาดลักษม์ จงคล้ายกลาง (2556, หน้า 26) อธิบายเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบมี 4 ขั้นตอน

โดยสรุป ดังนี้ 1) การศึกษาองค์ความรู้ 2) การสร้างรูปแบบ 3) การตรวจสอบรูปแบบ 4) การแก้ไข

รูปแบบ 

  1.3.1 การบริหารรูปแบบ 

   การบริหารรูปแบบ เป็นการดำเนินการหรือจัดการรูปแบบที่ ได้  

มีการศึกษาไว้โดยแสดงกระบวนการหรือขั้นตอนในการดำเนินงานแตกต่างกัน แสดงได้ 

หลายลักษณะรูปแบบและวิธีการ โดยผู้ที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในกิจกรรมตามขอบข่ายของ 

การบริหาร เช่น การวางแผน การแสดงความคิดเห็น การประสานงาน การประชุม การรายงาน 

การประเมินและติดตามผล เป็นต้น ในการวิจัยนีจ้ะสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน
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มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ กำหนดขั้นตอนในการดำเนินงาน การพัฒนาและใช้การประเมินรูปแบบ  

โดยยึดหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพ PDCA ของเดมมิ่ง (Plan-Do-Check-Act) กับการจัดการ

ทรัพยากรในการบริหาร 4Ms (Man-Money-Material-Method) 

   รูปแบบ (แนวทาง) การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

นำเสนอสองส่วน ดังนี้ 

   ก.  รูปแบบ (แนวทาง) การบริหารการพัฒนา ซึ่งดำเนินการโดยฝ่าย

อำนวยการด้วยการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ด้วยหลักการบริหาร PDCA กับ 

4Ms โดยอำนวยการเพื่อให้ได้หลักสูตร หรอืโปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝกึอบรม) (ส่วนข้อ ข.) 

   ข. รูปแบบ (แนวทาง) การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อส่งเสริมจิตลักษณะสำคัญของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ด้วยหลักการบริหาร PDCA กับ 4Ms โดยการสร้างหลักสูตร หรือโปรแกรม

การฝึกอบรม (ชุดฝกึอรม) จากการแต่งตัง้/มอบหมายใหด้ำเนนิการโดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม  

   ต่อไปนี้จะได้นำเสนอรูปแบบ (แนวทาง) การบริหารการพัฒนาการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์แต่ละส่วนไปตามลำดับ 

   ก.  รูปแบบ (แนวทาง) การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยฝ่ายอำนวยการ  

   การบริหารการพัฒนาที่ดำเนินการโดยฝ่ายอำนวยการ หรือผู้ที่ได้รับ

แต่งตั้ง/มอบหมายจากผู้บริหารของมหาวิทยาลัย (เช่น รองอธิการ คณบดี หรือผู้อำนวยการ

สำนักบริหารบุคคล/ฝ่ายส่งเสริมวิชาการฯ) การบริหารพิจารณา (จากผลวิจัย) การบริหาร 

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์โดยใช้หลักสูตร หรือโปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) 

ที่ยึดหลักการบริหารตามวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (Plan-Do-Check-Act) ประกอบการ 

การจัดการทรัพยากรในการบริหาร (4Ms) เป็นดังนี้ 

   1) ขั้นการวางแผน (Plan) ประกอบด้วย การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับ

คน/บุคลากรเป้าหมาย (Man) การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับเงิน งประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) 

การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมือ (Material) การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับ

วิธีการ (Method) 
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   2) ขั้นการปฏิบัติ (Do) ประกอบด้วย การปฏิบัติ (Do) เกี่ยวกับคน/

บุคลากรเป้าหมาย (Man) การปฏิบัติ (Do) เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money)  

การปฏิบัติ (Do) เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมือ (Material) การปฏิบัติ (Do) เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) 

   3) ขั้นตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ประกอบด้วย การตรวจสอบ/

ประเมิน(Check) เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย (Man) การตรวจสอบ/ประเมิน  (Check) 

เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) การตรวจสอบ/ประเมิน (Check) เกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ์/เครื่องมือ (Material) การตรวจสอบ/ประเมิน (Check) เกี่ยวกับวิธีการ (Method) 

   4) ขั้นยอมรับ/ปรับแก้ไข (Act) ประกอบด้วย การยอมรับหรือการ

ปรับปรุงแก้ไข (Act) เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย (Man) การยอมรับหรือการปรับปรุงแก้ไข 

(Act) เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) การยอมรับหรือการปรับปรุงแก้ไข (Act) 

เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมือ (Material) การยอมรับหรือการปรับปรุงแก้ไข (Act) เกี่ยวกับ

วิธีการ (Method) 

   ข. รูปแบบ (แนวทาง) การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อส่งเสริมจิตลักษณะสำคัญของอาจารย์มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยการสร้างหลักสูตร หรือโปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) 

โดยฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

   สาระสำคัญส่วนนี้เป็นรูปแบบ (แนวทาง) ที่ดำเนินงานโดยฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม ผู้วิจัยได้แนววิธีการกำหนดมาจากงานวิจัยก่อนหน้านี้ เช่น งานวิจัยของ สิริพร บุญพา 

(2562) สรายุทธ วรเวก (2563) กรทิพย์ รัตนะกุมมะ (2564) พัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) โดย

กำหนดเป็นแนวสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ และเมื่อสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญแล้ว จึงนำเสนอบริบท 

ของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรมจะทำการสร้างหลักสูตร หรือโปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม)  

ที่ยึดหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) และการจัดการทรัพยากร 

ในการบริหาร (4Ms) การดำเนินการควรเป็นดังนี้ 

   1) ขั้นตอนการวางแผน (Plan) ประกอบด้วย การวางแผน (Plan)  

ที่เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย (Man) การวางแผน (Plan) ที่เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

(Money) วางแผน (Plan) ที่เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมือ (Material) และการวางแผน (Plan) 

ที่เกี่ยวกับวิธีการ (Method)  

   2) การปฏิบัติ  (Do) ประกอบด้วย การปฏิบัติ  (Do) ที่ เกี่ยวกับคน/

บุคลากรเป้าหมาย (Man) การปฏิบัติ (Do) ที่เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money)  
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การปฏิบัติ (Do) ที่เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ /เครื่องมือ (Material) การปฏิบัติ (Do) ที่เกี่ยวกับ

วิธีการ (Method) 

   3) ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ประกอบด้วย ขั้นการตรวจสอบ/

ประเมิน (Check) ที่เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย (Man) ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check)  

ที่เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ที่เกี่ยวกับ

วัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมอื (Material) ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ทีเ่กี่ยวกับวิธีการ (Method) 

   4) ขั้นการยอมรับหรือการปรับปรุงแก้ ไข  (Act) ประกอบด้ วย  

ขั้นการยอมรับหรือการปรับปรุงแก้ไข (Act) ที่เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย (Man) ขั้นการยอมรับ

หรือการปรับปรุงแก้ไข (Act) ที่เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) ขั้นการยอมรับ 

หรือการปรับปรุงแก้ไข (Act) ที่เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมือ (Material) ขั้นการยอมรับหรือ

การปรับปรุงแก้ไข (Act) ทีเ่กี่ยวกับวิธีการ (Method) 

1.3.2 การประเมนิรูปแบบบริหารการพัฒนา 

   นักวิชาการที่กล่าวถึงการประเมินรูปแบบ เช่น Eisner (Eisner, 1976, 

pp. 192-193 as cited in Murillo and Pinar, 2019, pp. 159-162) ได้ เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 

การประเมินรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้  

   1) การประเมินโดยแนวทางนี้จะเน้นการวิเคราะห์อย่างลึกซึ้งเฉพาะ 

ในประเด็นที่ถูกนำมาพิจารณา ไม่จำเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 

กับการตัดสินใจเสมอไป แต่จะผสมผสานปัจจัยต่าง ๆ ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตามวิจารณญาณ

ของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ และความเหมาะสมของ

รายการที่จะทำการประเมนิ  

   2) รูปแบบการประเมินที่เป็นความเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่อง

ที่จะประเมินที่มีความละเอียดอ่อนลึกซึ้งและต้องอาศัยผู้ทรงคุณวุฒิระดับสูงมาเป็นผู้วินิจฉัย 

แนวคิดนี้ได้ประยุกต์ในวงการอุดมศกึษาซึ่งนิยมนำรูปแบบมาใช้ในเรื่องที่ตอ้งการศกึษา  

   3) รูปแบบที่ใช้ตัวบุคคล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอืในการประเมิน

โดยให้ความเชื่อถือผู้ทรงคุณวุฒิว่าเที่ยงธรรมและมีดุลพินิจที่ดีมีมาตรฐานและเกณฑ์มาจาก

ประสบการณ์ของผู้ทรงคุณวุฒินัน้ ๆ  

   4) รูปแบบที่ยอมให้ความยืดหยุ่นในกระบวนการทำงานของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน  

   ขณะที ่รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ์ (2548, หน้า 18) ให้ความเห็นว่าการทดสอบ

หรอืการตรวจสอบรูปแบบมีเป้าหมายสำคัญเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้
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ในการนำรูปแบบไปใช้โดยแบ่งการทดสอบรูปแบบที่สำคัญ เป็น 2 ลักษณะ คือ 1) การทดสอบ

โดยการพิสูจน์ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งจะใช้ในการทดสอบรูปแบบทางวิทยาศาสตร์ และ

คณิตศาสตร์ และ 2) การทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่งอาจทดสอบ

โดยวิธีการทางสถิติหรือการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิก็ได้ความลึกซึ้งและความเช่ียวชาญ

เฉพาะทางสูง 

   กล่าวโดยสรุป เมื่อสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์แล้ว เพื่อความมั่นใจจะต้องมีการประเมินรูปแบบฯ ดังกล่าว ซึ่งการประเมิน

อาจทำได้ 2 วิธี คือ 1) ทดลองใช้แล้วประเมิน และ 2) ประเมินโดยผู้รู้ที่มีประสบการณ์สูง  

ในงานวิจัยนี้เลือกวิธีที่  2 คือ รูปแบบการประเมินที่เป็นความเฉพาะทาง (Specialization)  

ในเรื่องที่จะประเมินอย่างละเอียดอ่อนลึกซึ้งและต้องอาศัยผู้ทรงคุณวุฒิระดับสูงมาเป็นผู้วินิจฉัย 

ในเรื่องที่ต้องการความลึกซึง้และความเชี่ยวชาญเฉพาะทางสูง 

  1.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

   ผู้ศึกษาวิจัยที่มีผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรูปแบบการบริหารการ

พัฒนา พบทั้งส่วนที่เกี่ยวข้องกับนักเรียน นักศกึษา และครู เช่น งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับนักเรียน

ของสิริพร บุญพา (2562) ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความพอเพียง

ของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาปัจจัย และ

รูปแบบการบริหารการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความพอเพียงของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้น 

ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน ผลการวิจัยพบว่า 1) กลุ่ม 

ตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมสามารถอธิบายจิตลักษณะพอเพียงของนักเรียนได้ร้อยละ 20.7 

อธิบายพฤติกรรมพอเพียง ได้ร้อยละ 12.1 ถึง 15.5 ซึ่งอธิบายได้น้อยกว่าร้อยละ 25 2) กลุ่ม

ตัวแปรจิตลักษณะเดิม กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ สามารถอธิบายจิตลักษณะ

พอเพียงของนักเรียน ได้เพิ่มจากที่อธิบายโดยกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมร้อยละ 14.5 

ถึง 18.9 อธิบายพฤติกรรมพอเพียงของนักเรียน ได้เพิ่มขึ้นร้อยละ 7.4 ถึง 22.5 (สูงกว่าร้อยละ 

5 ทุกกรณี) 3) นักเรียนที่มคีวามพอเพียงน้อยเป็นกลุ่มเสี่ยงเร่งด่วนที่ควรพัฒนา ได้แก่ นักเรียน

ชาย นักเรียนระดับมัธยมศึกษาปีที่  2 และนักเรียนที่มีภูมิลำเนาในกรุงเทพมหานคร ปัจจัย

ปกป้องที่สำคัญ สำหรับนักเรียนแต่ละกลุ่มเสี่ยงมีความแตกต่างกัน 4) รูปแบบการพัฒนาเพื่อ

เสริมสร้างความพอเพียงของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้น ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี โดยอธิบายได้ร้อยละ 65 และ 5) รูปแบบการบริหาร

การพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความพอเพียงของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้น ในโรงเรียนสังกัด
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กรุงเทพมหานครมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  ค่าเฉลี่ยรายด้านตั้งแต่ ร้อยละ 90.00 ถึง 

92.14 ค่าเฉลี่ยโดยรวม ร้อยละ 90.89 (ผ่านเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75)  

   เช่นเดียวกับ วสพร บุญสุข (2565) ที่ได้ศึกษาการบริหารรูปแบบ 

การพัฒนาคุณลักษณะด้านความรับผิดชอบและความเคารพนับถือของนักเรียนอาชีวศึกษา 

ทวิภาคีโดยการบริหารแบบมีส่วนร่วม ได้กำหนดวัตถุประสงค์เพื่อศึกษากลุ่มตัวแปรปัจจัย  

ร้อยละของการทำนายหรืออธิบายของตัวแปรปัจจัยสำคัญ รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ 

ด้านความรับผิดชอบและความเคารพนับถือของนักเรียนอาชีวศึกษา ผลการวิจัยพบว่า  

1) กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมสามารถอธิบายจิตลักษณะรับผิดชอบ และเคารพนับถือ

ได้ร้อยละ 39.4 อธิบายพฤติกรรมรับผิดชอบและเคารพนับถือได้ร้อยละ 44.6 ซึ่งอธิบาย  

ได้มากกว่าร้อยละ 25 2) กลุ่มตัวแปรจติลักษณะเดิม กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ 

สามารถอธิบายจิตลักษณะรับผิดชอบและเคารพนับถือของนักเรียน ได้เพิ่มจากที่อธิบายโดย

กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมมากกว่าร้อยละ 5 ทุกกรณี 3) นักเรียนที่มีความรับผิดชอบ

และความเคารพนับถือน้อย ซึ่งเป็นกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน คือ กลุ่มนักเรียนอายุ 15-

17 ปี ปัจจัยส่งเสริมที่สำคัญ 5 ประการ อธิบายความพฤติกรรมรับผิดชอบและเคารพนับถือ  

ได้ร้อยละ 57.9 ซึ่งมากกว่าร้อยละ 25 4) รูปแบบการพัฒนาเพื่อสร้างความรับผิดชอบและ

ความเคารพนับถือสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  สามารถอธิบายได้ร้อยละ 95.2 และ  

5) รูปแบบการบริหารมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ โดยการบริหารแบบมีส่วนร่วม พบค่าเฉลี่ย

รายด้านตั้งแต่ ร้อยละ 78.57 ถึง 87.50 ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 83.29 โปรแกรมการฝึกอบรม 

แยกตามกระบวนการ PDCA ของ Deming ทั้งหมด 4 ด้าน ค่าเฉลี่ยรายด้านร้อยละ ตั้งแต่ 

83.81 ถึง 88.21 ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 86.01 เมื่อแยกรายคณะทำงาน ทั้งหมด 6 คณะ ค่าเฉลี่ย

รายด้านร้อยละ ตั้งแต่ 83.22 ถึง 88.75 ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 86.01 มีผลให้ผ่านเกณฑ์ 

ที่กำหนดไว้รอ้ยละ 70/75 ทุกกรณี 

   สำหรับการดำเนินการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับครู เช่น สรายุทธ วรเวก 

(2563) ได้ศึกษารูปแบบบริหารการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี  ได้กำหนด

วัตถุประสงค์เพื่อศกึษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนของครูเพื่อสร้าง

นักเรียนให้เป็นคนดี ศึกษากลุ่มเสี่ยงและปัจจัยปกป้องของครูผู้สอนนักเรียนให้เป็นคนดี และ

ศึกษารูปแบบบริหารการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดีผลการวิจัย ผลการวิจัยพบว่า 

1) ปัจจัยเชิงสาเหตุอธิบายพฤติกรรมของครูในการสอนนักเรียนให้เป็นคนดีในพฤติกรรมย่อย 

ได้ร้อยละ 31.2 ถึง 36.4 ในพฤติกรรมรวมได้ร้อยละ 44.7 ผลการวิเคราะห์รูปแบบปัจจัย 

เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนของครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี  โดยใช้โปรแกรม  
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CB SEM–AMOS พบว่า รูปแบบแสดงความสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 2) การศกึษาได้พบ

กลุ่มเสี่ยงในพฤติกรรมของครูในการสอนนักเรียนให้เป็นคนดี 2 กลุ่ม คือ ครูที่มีวุฒิการศึกษา

ในระดับปริญญาตรี และครูในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา เขต 1 ปัจจัยปกป้อง

ของกลุ่มเสี่ยงในพฤติกรรมย่อยอธิบายได้ร้อยละ 31.5 ถึง 39.1 ในพฤติกรรมรวมอธิบายได้

ร้อยละ 65.5 3) รูปแบบการบริหารการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี  แสดงผล 

การประเมินรายด้านและภาพรวม ค่าเฉลี่ยผ่านเกณฑ์การประเมินร้อยละ 70/75 ผลวิจัยนี้ 

เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร ผู้เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครู และครูที่ต้องการพัฒนาตนเองเพื่อ 

การสอนนักเรียนใหเ้ป็นคนดี 

   ขณะที่  พิพัฒน์  ศรไพบูลย์  (2563) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา 

การทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ได้กำหนดวัตถุประสงค์ 

เพื่อสร้างเครื่องมือและพัฒนารูปแบบการทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครู สังกัด

กรุงเทพมหานคร โดยออกแบบการวิจัยเป็นสามระยะ ผลการวิจัยระยะที่หนึ่งสร้างเครื่องมือ 

ซึ่งเป็นแบบวัดที่มคีุณภาพสูง ทำการหาความตรงโดยวิเคราะห์องค์ประกอบและวิธีอื่น ๆ พบว่า 

ความสามารถในการอธิบายได้รอ้ยละ 52.38 ถึง 61.43 แสดงค่าความเที่ยงโดยวิธีสัมประสิทธิ์

แอลฟา เท่ากับ .86 ถึง .93 และยังพบความตรงเชิงลู่เข้า การวิจัยระยะที่สองศึกษารูปแบบ

ปัจจัยเชิงสาเหตุของการทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครู พบว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัย 

เชิงสาเหตุ 3 กลุ่ม แต่ละกลุ่มสามารถทำนายการทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครู  

ได้มากกว่าร้อยละ 30 โมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทำงานอย่างอุทิศตนได้รับ 

การยืนยันจากข้อมูลเชิงประจักษ์ สำหรับการวิจัยระยะที่สามเป็นการวิจัยเชิงทดลองศึกษา

ประสิทธิผลของโปรแกรมการพัฒนาการทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครู  พบว่า ครูที่

ได้รับการฝึกด้วยโปรแกรมการพัฒนาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานอย่างอุทิศตน แสดง

พัฒนาการจิตลักษณะที่ฝึก และแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมการทำงานอย่างอุทิศตนของครู

สูงกว่าครูที่ไม่ได้รับการฝึก และเมื่อวัดตดิตาม 2 สัปดาห์หลังฝึกพบว่าผลดังกล่าวยังคงอยู่ 

   นอกจากนี้ พัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ได้ศึกษารูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาครูอาชีวศึกษาในการแสวงหาและใช้องค์ความรู้เพื่อยกระดับวิชาชีพและคุณภาพ

ชีวิต โดยกำหนดวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการแสวงหาและใช้ 

องค์ความรู้ เพื่อสร้างและตรวจสอบรูปแบบเชิงสาเหตุพฤติกรรมการแสวงหาและใช้องค์ความรู้ 

และประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาครูอาชีวศึกษาในการแสวงหาและใช้องค์ความรู้ 

เพื่อยกระดับวิชาชีพและคุณภาพชีวิต ผลการวิจัพบว่า 1) กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์  

ทางสังคมอธิบายพฤติกรรมการแสวงหาและใช้องค์ความรู้ของครูอาชีวศึกษาได้ร้อยละ 52.0 
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และ 59.7 ตามลำดับ ซึ่งอธิบายได้มากกว่าร้อยละ 25 กลุมตัวแปรจิตลักษณะเดิม และกลุ่มตัวแปร

จิตลักษณะตามสถานการณ์สามารถอธิบายพฤติกรรมการแสวงหาองค์ความรู้ได้เพิ่มขึ้นจาก

การอธิบายด้วยกลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคมเพียงอย่างเดียว มากกว่าร้อยละ 5  

2) รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุพฤติกรรมการแสวงหาความรู้และการใช้องค์ความ รู้ของครู

อาชีวศึกษาสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยอธิบายได้ร้อยละ 98.1 3) รูปแบบการบริหาร

การพัฒนาครูอาชีวศึกษาในการแสวงหาและใช้องค์ความรู้เพื่อยกระดับวิชาชีพและคุณภาพ

ชีวิต ประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ส่วนแรกเป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาครูอาชีวศึกษา

ดำเนินการโดยผู้บริหาร แสดงค่าเฉลี่ยรายด้านและโดยรวมสูงกว่าเกณฑ์ 70/75 ส่วนที่สอน

เป็นรูปแบบการพัฒนาเพื่อส่งเสริมจิตลักษณะสำคัญของครูอาชีวศึกษา โดยใช้โปรแกรม 

การฝึกอบรม แสดงค่าเฉลี่ยรายด้านและโดยรวมสูงกว่าเกณฑ์ 70/75  

   งานวิจัยนี้ ได้กำหนดรูปแบบที่จะนำมาใช้สำหรับการวิจัยระยะที่  1  

เป็นรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Model) ของ Steiner (Steiner, 1988) หรอื รูปแบบ

เชิงทฤษฎี (Theoretical Model) ของ Husen and Postlethwaite (Husen and Postlethwaite, 1994, 

pp. 3866-3872) สำหรับการวิจัยระยะที่ 2 นั้น รูปแบบที่สร้างขึ้นเป็นการประเมินเฉพาะทาง 

(Specialization) เรื่องที่จะประเมินมีความละเอียดลึกซึ้งและต้องอาศัยผู้ทรงคุณวุฒิระดับสูง

เป็นผู้วินิจฉัยตามแนวคิดของ Eisner (Eisner, 1976) ในการวิจัยนี้การวิจัยระยะที่  2 ซึ่งเป็น 

การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์จะแบ่งการวิจัยออกเป็น  

3 ขั้นตอน ดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 การสร้างรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

จากข้อมูลผลวจิัยที่ได้จากการศกึษาระยะที่ 1 

   ขั้นตอนที่  2 การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์ที่ได้รับจากข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 10 คน โดยเชื่อมโยงกับรูปแบบที่ได้ 

จากการวิจัยในระยะที่ 1 

   ขั้นตอนที่ 3 ประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ที่สรา้งขึ้นตามขั้นตอนที่ 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน 
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สรุปการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้างกรอบแนวคดิ และสมมติฐาน 

ผู้วิจัยได้ทำการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาจิตใจ 

และพฤติกรรมการทำงานมุ่งสัมผลฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ การศึกษาพบความหลากหลายของรูปแบบกิจกรรม 

ที่สามารถเป็นแนวทางการสร้างหลักสูตร โปรแกรมฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) เพื่อพัฒนาจิตใจ

และพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ขณะที่จะ

พบว่ามีหลายตัวแปรปัจจัยร่วมกันอธิบายกลุ่มตัวแปรที่เป็นกลุ่มตัวแปรผล คือ กลุ่มการทำงาน 

จำแนกเป็น จิตลักษณะ (การคิด) และ/หรือพฤติกรรมในการทำงาน ด้วยเหตุนี้จงึนำมาสู่กรอบ

แนวคิดการวิจัยในระยะที่  2 ที่ได้นำผลที่ได้จากผลการวิจัยระยะที่ 1 ปัจจัยเชิงสาเหตุมาใช้ 

เพื่อการพัฒนารูปแบบเชิงปฏิบัติการ (หรอืรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

สำหรับการวิจัยนี ้

กรอบวิจัยระยะที่  1 ปัจจัยเชิงสาเหตุของรูปแบบการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การวิจัยนี้มุ่ งศึกษาปัจจัยเชิงเหตุทั้ งปัจจัยภายในและภายนอก ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ รวมทั้งปัจจัยผลของคุณลักษณะการคิดและพฤติกรรม 

(สมรรถนะ) การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์เพื่อการพัฒนาหรือส่งเสริมคุณลักษณะการคิดและ

พฤติกรรม (สมรรถนะ) การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

สำหรับปัจจัยเชิงเหตุสำคัญของการเกิดคุณลักษณะการคิดและพฤติกรรม 

(สมรรถนะ) การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้กำหนดขึ้นโดยใช้กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์สาเหตุ

ของการเกิดพฤติกรรมมนุษย์  คือ รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model)  

เป็นแนวทางในการประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้อง พบว่า กลุ่มตัวแปรสำคัญในกลุ่มสถานการณ์

ทางสังคม 3 ตัวแปร (วัฒนธรรมองค์การ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม และการได้รับ 

การอบรมพัฒนา) กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 3 ตัวแปร (ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุม

ตน-ทั่วไป ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานริเริ่มสร้างสรรค์) และกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 3 ตัวแปร (ทัศนคติ

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ความตั้งใจในการทำงาน 
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ที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์) โดยอาศัยหลักฐาน

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ดังที่ปรากฏในการประมวลเอกสารไว้ก่อนหน้านี้ จึงกำหนด

สมมติฐานที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย  เพื่อพิสูจน์ตามหลักการรูปแบบทฤษฎี

ปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) ที่กล่าวว่า พฤติกรรมใด ๆ ของมนุษย์ เกิดจากสาเหตุ

สำคัญทั้งสาเหตุภายใน (ตัวแปรในกลุ่มจิตลักษณะ(เดิม) ของบุคคล และ กลุ่มจิตลักษณะ 

ตามสถานการณ)์ และสาเหตุภายนอก (ตัวแปรในกลุ่มลักษณะสถานการณ์ทางสังคม) ร่วมกัน 

ดังนั้น สมมติฐานในการวิจัยนี้ จึงมาจากการประมวลผลเอกสารตามหลักการ

รูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยมที่ว่าพฤติกรรมใด ๆ ของมนุษย์ย่อมเกิดจากสาเหตุหลายด้านทั้ง

สถานการณ์ภายนอก จิตลักษณะดั้งเดิมที่ติดตัวบุคคลมา และจิตลักษณะตามสถานการณ์

ร่วมกัน และ สรุปการปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อกลุ่มตัวแปรตามที่ได้

กล่าวมาข้างตน้แล้วนัน้ จึงสรุปความสัมพันธ์ได้เป็นกรอบแนวคิดการวจิัยระยะที่ 1 ดังภาพ 4 
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ภาพ 4 แสดงกรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุในการวิจัยระยะที่ 1 

  

กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบคุคล 

1) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทัว่ไป 

2) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป 

3) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

ริเร่ิมสรา้งสรรค์ 

 

กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ ์

1) ความตั้งใจในการทำงานทีมุ่่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

ทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค ์

2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิม

สรา้งสรรค์ 

3) ทัศนคติต่อการทำงานมุง่ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค ์

4)  

ปฏิสัมพันธแ์บบในตน 

(Organismic Interaction) 

ปฏิสัมพันธ์ 

แบบกลไก 

(Mechanical  

Interaction) 

กลุ่มสถานการณท์างสังคม 

 

1) วัฒนธรรมองค์การ 

2) การไดรั้บการสนับสนุนทางสังคม 

3) การไดรั้บการอบรมพัฒนา  

 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์รว่มกับ 

การทำงานอย่างริเริมสร้างสรรค์ 
1) การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับ 

การคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

2) พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่าง 

ริเริ่มสร้างสรรค์ 
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สมมตฐิานการวิจัย (ระยะที่ 1) ดังนี้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยเชิงสาเหตุกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่ม

ตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 40 (ภาวนา ประมนต์, 2555; นีออน พิณประดิษฐ์, 2547; สรายุทธ วรเวก, 2563; 

พัฒนกิจ วงค์ลาศ, 2566) และเมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตลักษณะตาม

สถานการณ์สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์ได้เพิ่มขึ้นไม่นอ้ยกว่ารอ้ยละ 5 (Cohen, 1977, pp. 413-414) 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 การวิจัยพบกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยสำคัญ

ที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัยส่งเสริม เพื่อส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยแต่ละกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนแสดงปัจจัยส่งเสริมที่อธิบาย

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 25 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ 

1. นิยามปฏิบัติการของตัวแปรที่ศึกษา  

 จากการประมวลเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของบทที่ 2 ทำให้สามารถกำหนด

ความหมายและการวัดของตัวแปรตามและตัวแปรอิสระในกลุ่มต่าง ๆ ดังนี ้ 

 1.1 ความหมายของตัวแปร  

1.1.1 กลุ่มตัวแปรตาม  

   การวิจัยนี้ตัวแปรตาม คือ กลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิด

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 2) พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ การวิจัยนี้ใหค้วามหมายดังนี ้

   1) การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ตามลักษณะการคิดที่เกี่ยวกับการทำงาน 

ด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้น

ผลสำเร็จในการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสร้างสรรค์ทำให้เรื่องใหม่ ๆ  

ได้สำเร็จ การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือเกณฑ์  

วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้คิดปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
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สม่ำเสมอ สำหรับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เป็นลักษณะการคิดที่มีการริเริ่มสิ่งใหม่ 

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา 

รวมถึงการประยุกต์ยุทธศาสตร์ขององค์การสู่การปฏิบัติจริง 

   2) พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง การกระทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจต่อการปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุเป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จในการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือ

เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้กระทำด้วยการปรับปรุง

กระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ร่วมกับการกระทำงานด้วยการริเริ่มสิ่งใหม่ 

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา 

รวมถึงการประยุกต์ยุทธศาสตร์ขององค์การสู่การปฏิบัติจริงได้  

  1.1.2 กลุ่มตัวแปรอิสระ 

   กลุ่มตัวแปรอิสระ 3 กลุ่ม คือ กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม  

3 ตัวแปร กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 3 ตัวแปร และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ 

ตามสถานการณ ์3 ตัวแปร รวมตัวแปรอิสระ 9 ตัวแปร การวิจัยนี้ใหค้วามหมายดังนี ้

   กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมที่เกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ การได้รับการสนับสนุน 

ทางสังคม และการได้รับการอบรมพัฒนา ดังนี้ 

   1) วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อเกี่ยวกับแบบแผนการทำงาน

ของบุคลากรในองค์การที่สามารถเรียนรู้ร่วมกัน ถ่ายทอดหรอืแสดงอิทธิพลไปสู่สมาชิกรุ่นใหม่

เป็นแบบแผนแนวคิดการอธิบายถึงเหตุที่สมาชิกยึดปฏิบัติ แสดงออกด้วยการรับรู้ การคิด  

การยึดถือปฏิบัติ จนกระทั่งเป็นบรรทัดฐานในการทำงานขององค์การที่ดงีาม 

   2) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ได้ว่า 

บุคลากรในมหาวิทยาลัย ได้แก่ ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ให้ความช่วยเหลือ 

สนับสนุนในการทำงานของบุคคลใน 3 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์-ความรู้สึก  

การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุนด้านวัสดุ-อุปกรณ์ เงินงบประมาณ 

   3) การได้รับการอบรมพัฒนา หมายถึง การที่บุคคลได้รับการฝึก  

ให้ได้รับความรู้ หรือทักษะที่จำเป็นเพื่อให้คนนั้นสามารถทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ในรอบระยะเวลาที่กำหนดได้อย่างมคีุณภาพ และมาตรฐาน 
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   กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคลที่ เกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ได้แก่ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-

ทั่วไป ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ดังนี้ 

   1) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป หมายถึง ความสามารถ

ในการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นจากลักษณะของจิตที่รับรู้ การคิดและแสดงพฤติกรรรมที่ดี

สม่ำเสมอ เพื่อรอคอย มุ่งหวังในคุณค่าของความดีที่จะเกิดขึ้นในอนาคตประกอบด้วย  

5 องค์ประกอบ ทั้งด้านบวกและลบ คือ 1) คาดถึงผลเสียในอนาคตแล้วคิดป้องกัน 2) ไม่คิดถึง

อนาคต มากไปกว่าปัจจุบัน 3) รู้สาเหตุปัจจุบันของผลดีในอนาคต 4) อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ 

และ 5) ควบคุมตนให้กระทำอย่างเหมาะสม 

   2) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป หมายถึงความเชื่อของบุคคลที่ว่า 

ผลที่เกิดขึ้นกับตนนั้น พบเหตุมาจากการกระทำของตนเอง เชื่อว่ากระทำสิ่งใดไว้ย่อมได้รับผล

ของการกระทำสิ่งนั้น เช่น ทำดีได้ดี ทำช่ัวย่อมได้ช่ัว ทำมากได้มาก ทำน้อยก็ย่อมได้น้อย  

ความเชื่ออำนาจในตน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความเชื่อว่าตนสามารถทำได้  

2) ความเชื่อว่าความพยายามมีความสำคัญต่อความสำเร็จของตน 3) ความเชื่อว่าตนทำนาย

ได้แม่นยำจากสาเหตุหนึ่ง ๆ ว่าจะเกิดผลตามมาอย่างไร และ 4) ความเชื่อในความสามารถ

ควบคุมให้เกิดผลตามที่ตนต้องการได้ 

   3) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง บุคคลแสดงการรับรู้ จดจำ เข้าใจ ระลึก คิดเรียนรู้

ได้จากการตั้งใจทำงานอย่างกำหนดเป้าหมาย ตรวจพิจารณาความถูกต้องอย่างใส่ใจ ให้เป็น

มาตรฐานองค์การ และแสดงประสบการณ์ในความสำเร็จของงาน สามารถแสดงการระลึกรู้

จากการทำงานที่เชื่อมโยงกันระหว่างบุคลากรในองค์การ หรือนอกองค์การที่สามารถคิด 

ผลติผลงาน กระบวนการใหม่ ๆ ในการทำงานที่สร้างคุณค่า หรอืประโยชน์ 

   กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ที่ เกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  ได้แก่  ทัศนคติต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ความตั้งใจในการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ดังนี้ 

   1) ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง ลักษณะมุ่งมั่นทุ่มเทที่จะกระทำของบุคล และแสดงความพยายาม 
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ทั้งในด้านการใหค้วามช่วยเหลือ ส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธิ์และการรเิริ่มสร้างสรรค์ของตน และ

การป้องกันความเสียหายที่จะเกิดจากการกระทำได้ รวมถึงการเพิกเฉย ปฏิเสธที่จะกระทำได้

อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์นัน้  

   2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่รู้จักคิดคาดการณ์ไกล 

และกำหนดเป้าหมายให้ตนได้รับผลในอนาคต โดยเฉพาะด้านการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ที่ดี สามารถคิดวางแผนเพื่อดำเนินการอย่างเป็นขั้นตอน 

หลายชัน้หรอืมีความสลับซับซ้อนต่อการวางแผนนั้น 

   3) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจที่เกิดจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้ของ

การทำงานเกี่ยวกับประโยชน์และโทษ ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อการทำงานของตน ทั้งภายนอก

และภายในองค์การ แสดงความพร้อมที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับความรู้สึก

ของตนเอง  

 1.2 การวัดและความหมายของคะแนนที่ได้จากการวัดตัวแปร 

  จากที่กล่าวข้างต้นได้ให้ความหมายของตัวแปร ซึ่งประกอบด้วย 1 กลุ่ม 

ตัวแปรตาม (2 ตัวแปรตาม) และ 3 กลุ่มตัวแปรอิสระ (9 ตัวแปรอิสระ) ตัวแปรทั้งหมดวัดด้วย

เครื่องมือแบบเดียวกัน คือ แบบวัดมาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating Scales) ซึ่งมี

ลักษณะเป็นข้อความประกอบมาตรประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดย

ให้คะแนนเป็น 6 ถึง 1 ตามลำดับ สำหรับข้อความที่ เป็นบวก สำหรับข้อความที่ เป็นลบ 

ให้คะแนนกลับกัน แต่ละแบบวัดมีจำนวน 6 ถึง 14 ข้อ ผู้ที่ได้คะแนนรวมจากแบบวัดใดมาก

แสดงว่าเป็นผู้ทีแ่สดงลักษณะที่วัดจากแบบวัดนั้นสูงกว่าผู้ได้คะแนนรวมนอ้ยกว่า 

กรอบวิจัยระยะที่ 2 การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

จากการประมวลเอกสารการวิจัยในระยะที่สองนี้  ได้นำแนวคิดของ Eisner (Eisner, 

1976, pp. 192-193) เกี่ยวกับการประเมินรูปแบบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยวิธีที่ 2 คือ รูปแบบ

การประเมินที่เป็นความเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่องที่จะประเมินที่มีความละเอียดอ่อน 

ลึกซึ้งและต้องอาศัยผู้ทรงคุณวุฒิระดับสูงมาเป็นผู้วินิจฉัย ซึ่งในการวิจัยระยะนี้เป็นการแสวงหา

รูปแบบและแนวทางในการนำรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ
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การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ที่ผ่านการพัฒนาในเชิงทฤษฎีแล้วจะสามารถนำไปใช้ได้ในทาง

ปฏิบัติ การดำเนินการจากที่สร้าง “รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” เป็นตัวตั้งต้น ระดมความคิด ความเห็นจากผู้เช่ียวชาญที่มี

บทบาทสำคัญกับการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์แล้วจึงจัดทำเป็น “การบริหารรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” จากนั้นให้มีการประเมินโดยคณะผู้ทรงคุณวุฒิ ผลประเมิน

และข้อเสนอแนะต่าง ๆ เป็นผลผลิตสุดท้าย “ผลประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ” ที่คาดว่าจะนำไปใช้ได้

ในทางปฏิบัติ ดังภาพ 5 
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ภาพ 5 แสดงกรอบแนวคิดการประเมินรูปแบบในการวิจัยระยะที่ 2 

 

2. นิยามปฏิบัติการตัวแปรการวิจัยระยะที่ 2  

 2.1 ผู้เช่ียวชาญ หมายถึง ผู้ที่ทรงภูมิ ทรงความรู้ ความสามารถ เป็นผู้ที่มี

ประสบการณ์สูงที่เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ประกอบด้วย 

  2.1.1 ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารการศึกษา หมายถึง ผู้ดำรงตำแหน่งหรือ

เคยดำรงตำแหน่งเป็นผู้บริหารมหาวิทยาลัย สถาบันการศึกษา คณาจารย์มหาวิทยาลัยของรัฐ

(ผลการวิจัยระยะที่ 1) 

รูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

(โครงสรา้งความสัมพันธ์ปัจจัย

เชงิสาเหตุของการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์) 

ผลการประเมิน 

ผลประเมินความเป็นไป

ได้ในการนำรูปแบบ 

การบริหาร 

การพัฒนาการทำงาน 

มุ่งสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ไปใช้ในการพัฒนา

สมรรถนะอาจารย์ 
ข้อเสนอในทางปฏิบัติเพื่อ 

การบริหารการพัฒนาการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างรเิริ่ม

สร้างสรรค์ 

การประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญ 

(ร่าง) 

รูปแบบ 

การบริหาร 

การพัฒนา 

การทำงาน 

มุ่งสัมฤทธิ์

ร่วมกับ 

การทำงาน

อย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์

ของอาจารย์

มหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์ 

การประเมินโดยผู้ทรงคณุวุฒ ิ

รายการที่ต้องประเมิน 
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หรือเอกชน นักวิชาการศึกษา หรือ ผู้บริหารสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย 

และนวัตกรรม และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศึกษาไม่น้อยกว่า 10 ปี 

  2.1.2 ผู้ เ ช่ียวชาญ ด้ านวิจั ยและประเมิ นผล  หมายถึ ง ผู้ ที่ มี ค วามรู้  

ความสามารถ และความชำนาญด้านวิจัยและประเมินผล ปรากฏผลงานด้านการวิจัยและ

ประเมินผล และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยและเมนิผลไม่นอ้ยกว่า 10  ปี 

  2.1.3 ผู้เช่ียวชาญด้านจิตวิทยาหรือพฤติกรรมศาสตร์ หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ 

ความชำนาญในการวิจัยศึกษากระบวนการทางจิตใจ พฤติกรรมของมนุษย์และประสบการณ์  

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมไม่น้อยกว่า 5 ปี 

  2.1.4 ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง ผู้ดำรงตำแหน่งหรือเคยดำรง

ตำแหน่งอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี และต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์การบริหาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ไม่น้อยกว่า 5 ปี  

  2.1.5 ผู้บริหารการศึกษา (มหาวิทยาลัย) หมายถึง ผู้บริหารมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ หรือ ผู้ดำรงตำแหน่งหรือเคยดำรงตำแหน่งผู้บริหารด้านการศึกษา และต้องเป็นผู้ที่มี

ประสบการณ์การบริหารการศึกษา ไม่น้อยกว่า 5 ปี 

  2.1.6 นักพัฒนา หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ความชำนาญในการ

พัฒนาสมรรถนะอาจารย์ และมีประสบการณ์ในการพัฒนาสมรรถนะอาจารย์ ไม่น้อยกว่า 5 ปี 

  2.1.7 อาจารย์ผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานด้าน

วิชาการที่อยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

  2.1.8 อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ หมายถึง ผู้ปฏิบัติงาน

ด้านวิชาการอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ จำนวน 5 แห่งในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

 2.2 ผูท้รงคุณวุฒิ หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์สูงใน

การพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่เป็นผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ และ/หรือผู้ที่มี

ประสบการณ์การบริหารงานบุคคล นักพัฒนา และมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา

อาจารย์ หรอืบุคคล ประกอบด้วย 

  2.2.1 ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ หมายถึง ผู้ดำรงตำแหน่งหรือเคยดำรง

ตำแหน่งอธิการบดี  รองอธิการบดี คณบดี และต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์การบริหาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ไม่น้อยกว่า 5 ป ี 
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  2.2.2 ผู้เช่ียวชาญด้านจิตวิทยาหรือพฤติกรรมศาสตร์ หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ 

ความชำนาญในการวิจัยศึกษากระบวนการทางจิตใจ พฤติกรรมของมนุษย์และประสบการณ์ 

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการทำงานของอาจารย์ไม่น้อยกว่า 5 ปี 

  2.2.3 นักพัฒนา หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ความชำนาญในการ

พัฒนาสมรรถนะอาจารย์ และมีประสบการณ์ในการพัฒนาสมรรถนะอาจารย์ ไม่น้อยกว่า 5 ปี 

 2.4 รายการที่ต้องประเมิน หมายถึง โครงสร้างที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรและองค์ประกอบที่พัฒนาขึน้ โดยหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (PDCA) 

กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms เพื่อที่จะพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ตามหลัก

วิชาการ ถูกต้อง ชัดเจน และเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดกีว่า หรอืได้ประสทิธิภาพสูงขึน้ 

 2.5 รูปแบบเชิงทฤษฎีการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ คือ โครงสร้างความสัมพันธ์ของปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 2.6 ข้อเสนอในทางปฏิบัติเพื่อการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  คือ สาระ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ

ผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรคจ์ากแบบสัมภาษณ์  

 2.7 การบริหารรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ คือ โครงสร้างความสัมพันธ์ของการบริหารรูปแบบการพัฒนาการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ได้มาจากรูปแบบเชิงทฤษฎีและ

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ   

 2.8 ผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ คือ ร้อยละของผลการประเมินรูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

จากแบบประเมิน ซึ่งกำหนดน้ำหนักคะแนน 1 ถึง 7 คือ ดี/เหมาะสมน้อยที่สุด ถึง ดี/เหมาะสม

มากที่สุด แล้วนำไปคำนวณเป็นร้อยละรายด้าน และโดยภาพรวม ที่ผ่านเกณฑ์การประเมิน 

รายด้านและโดยรวมไม่ต่ำกว่า ร้อยละ 70/75 

 สมมติฐานการวจิัยระยะที่ 2  

 รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการรเิริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สร้างขึน้ ผ่านเกณฑ์การประเมินการนำไปใช้
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ได้ในทางปฏิบัติรายด้านไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 และโดยภาพรวมต้องไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75  

(เป็นสมมตฐิานขอ้ที่ 4 ของการวจิัยนี)้ 



 

 

 
 

 

บทท่ี 3 

วธิีดําเนินการวจิัย 

การวิจัยรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  ใช้รูปแบบการวิจัย

และพัฒนา (Research and  Development) ด้วยเทคนิคการวิจัยเชิงปริมาณเสริมด้วยเทคนิค

การวิจัยเชิงคุณภาพ ดำเนินการเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ และ

รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และระยะที่ 2 การประเมินรูปแบบการบริหาร

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ วิธีดำเนนิการวิจัย ทั้ง 2 ระยะ เป็นดังนี้ 

 

ระยะที่  1 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ  และรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การวิจัยในระยะที่ 1 เป็นการดำเนินการเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อที่ 1-3 

ได้แก่ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 2) เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับ

การพัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และ 3) เพื่อตรวจสอบรูปแบบ

ปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ กำหนดสมมตฐิานที่เกี่ยวข้อง 3 ข้อ ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยเชิงสาเหตุกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปร

จิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 

และเมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์สามารถอธิบาย 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์ได้เพิ่มขึ้น  

ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 5  
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สมมติฐานที่ 2 การวิจัยสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยสำคัญ

ที่ เป็นปัจจัยส่งเสริมเพื่อพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ โดยแต่ละกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนแสดงปัจจัยส่งเสริมที่อธิบายการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 25 

สมมติฐานที่ 3 รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ 

เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัย โดยผ่านการทดสอบสมมติฐานดังกล่าวผู้วิจัยนำเสนอ

วิธีการวิจัย (สำหรับระยะที่ 1) ที่กล่าวถึง ดังนี้  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากรในการวจิัย 

ประชากรในการวิจัยเป็นอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

5 แห่ง สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม ปรากฎข้อมูลจำนวน

อาจารย์ประจำภาคการศึกษาที่  1 ปีการศึกษา 2565 ซึ่งประกอบด้วย อาจารย์จาก

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 347 คน มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 250 คน มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 552 คน มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 418 คน และอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 817 คน รวมจำนวนอาจารย์ทั้งสิ้น 2,384 คน (กองระบบและ

บริหารข้อมูลเชิงยุทธศาสตร์การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม  สำนักงาน

ปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม, 2565) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

การเลือกตัวอย่างในการวิจัยมี 2 ขั้นตอน คือ ขั้นแรกเป็นการกำหนดจำนวน

ตัวอย่าง (ขนาดตัวอย่าง) และขั้นตอนไปเป็นวิธีการเลือกตัวอย่าง 

1.2.1 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างหรอืจำนวนตัวอย่าง 

การกำหนดตัวอย่างจากโปรแกรม G*Power (Faul, et al., 2009) โดย

สถิติที่ใช้ระบุเป็นการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กำหนดค่าขนาด

อิทธิพล (Effect Size) เท่ากับ 0.15 (Medium) ค่าความเที่ยง (Alpha) เท่ากับ 0.01 ค่าอำนาจ

การทดสอบ (Power of Test) เท่ากับ 0.95 และกำหนดจำนวนตัวแปรทำนาย (Number of 

Predictors) เท่ากับ 11 ตัวแปร เมื่อแทนค่าดังที่กล่าวมานี้ในโปรแกรมคำนวณได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ประมาณ 230 คน เพื่อความเป็นสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างและการวิเคราะห์ด้วยสถิติที่หลากหลาย 

รวมทั้งแสดงการวิเคราะห์กลุ่มย่อยจึงกำหนดจำนวนตัวอย่างไม่น้อยกว่า 460 คน  
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1.2.2 วิธีการเลือกตัวอย่าง 

ใช้วิธี เลือกตัวอย่างแบบแบ่งช้ันกำหนดสัดส่วน (Stratified Quota 

Random Sampling) เป็น 2 ขั้นตอน คือ 

ขั้นตอนที่  1 กำหนดโดยแบ่งช้ันภูมิ  (Stratified Random Sampling)  

ได้ คือ 1) กลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ (กรุงเทพมหานคร) จำนวน 5 แห่ง ได้แก่ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จ

เจ้าพระยา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 2) กลุ่มสาขา 

ที่สังกัด ได้แก่ กลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์กับกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี

และวิทยาศาสตร์สุขภาพ และ 3) กลุ่มเพศกำเนิด ได้แก่ เพศชายกับเพศหญิง  

ขั้นตอนที่ 2 กำหนดสัดส่วน (Quota Sampling) โดยกำหนดจากจำนวน

อาจาย์ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 5 แห่ง ด้วยสัดส่วนที่เท่า ๆ กัน คือ มหาวิทยาลัยละอย่างน้อย 

92 คน ในแต่ละมหาวิทยาลัยกำหนดสัดส่วนกลุ่มสาขาละอย่างน้อย 46 คน (จำแนกได้ 2 กลุ่ม

สาขาที่สังกัด คือ กลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์กับกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ) โดยแต่ละกลุ่มสาขา แบ่งสัดส่วนจำแนกตามกลุ่มเพศ

กำเนิด กลุ่มละอย่างน้อย 23 คน (จำแนกได้ 2 กลุ่ม คือ เพศชายกับเพศหญิง) จึงคำนวณ 

ได้กลุ่มตัวอย่างไม่น้อยกว่า 460 คน เมื่อดำเนินการเก็บข้อมูลและตรวจสอบความสมบูรณ์ 

ของขอ้มูลเพื่อนำไปวิเคราะห์ได้จำนวนตัวอย่าง 472 คน จงึถือเป็นตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้

2. ตัวแปร ความหมาย วิธีการวัด และความหมายของคะแนนจากการวัด 

ตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรจำนวนรวม 11 ตัวแปร การให้นิยามปฏิบัติการ

ของตัวแปรแต่ละตัวแปรจะระบุความหมาย วิธีการวัดและความหมายของคะแนนวัด  

แต่เนื่องจากตัวแปรทั้ง 11 ตัวแปร ใช้วิธีการวัดแบบเดียวกันและการแปลความหมายของ

คะแนนที่ได้จากการวัดในทำนองเดียวกัน จึงนำเสนอความหมายของตัวแปรก่อน แล้วจึงนำเสนอ

วิธีการวัดและความหมายของคะแนนจากการวัดในลักษณะโดยรวมไปพร้อมกันทั้ง 11 ตัวแปร 

ดังต่อไปนี ้

 2.1 ความหมายของตัวแปร 

  จากการให้นิยามปฏิบัติการของตัวแปรได้กำหนดความหมายของตัวแปรต่าง ๆ 

ในการวิจัยครั้งนีไ้ว้ดังนี้  

  2.1.1 การคิดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นลักษณะการคิดเกี่ยวกับการทำงาน 

ด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้น
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ผลสำเร็จในการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสร้างสรรค์ทำงานในเรื่องใหม่ ๆ 

ได้สำเร็จ การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือเกณฑ์วัด

ผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้คิดปรับปรุงคุณภาพอย่าง

ต่อเนื่อง สม่ำเสมอ สำหรับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เป็นลักษณะการคิดที่มีการรเิริ่ม

สิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา 

รวมถึงการประยุกต์ยุทธศาสตร์ขององค์การสู่การปฏิบัติจริง 

  2.1.2 พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์  หมายถึง การกระทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจต่อการปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุเป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จในการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือ

เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึน้ตามระบบคุณภาพ และได้กระทำงานนั้นโดยการ

ปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ร่วมกับการกระทำงานด้วยการรเิริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา รวมถึง 

การประยุกต์ยุทธศาสตร์ขององค์การสู่การปฏิบัติจริงได้  

  2.1.3 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อเกี่ยวกับแบบแผนการทำงาน

ของบุคลากรในองค์การที่สามารถเรียนรู้ร่วมกัน ถ่ายทอดหรอืแสดงอิทธพิลไปสู่สมาชิกรุ่นใหม่

เป็นแบบแผนแนวคิดการอธิบายถึงเหตุที่สมาชิกยึดปฏิบัติ  แสดงออกด้วยการรับรู้ การคิด  

การยึดถือปฏิบัติ จนกระทั่งเป็นบรรทัดฐานในการทำงานขององค์การที่ดงีาม 

  2.1.4 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ได้ว่า 

บุคลากรในมหาวิทยาลัย ได้แก่ ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน

ในการทำงานของอาจารย์ใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์-ความรู้สึก  

2) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และ 3) การสนับสนุนด้านวัสดุ-อุปกรณ์ เงินงบประมาณ 

  2.1.5 การได้รับการอบรมพัฒนา หมายถึง การทีบุ่คคลได้รับการฝึก ให้ได้รับ

ความรู้ หรือทักษะที่จำเป็นเพื่อให้ตนสามารถทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่ม

สร้างสรรค์ในรอบระยะเวลาที่กำหนดได้ 

  2.1.6 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป หมายถึง ความสามารถ 

ในการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นจากลักษณะทางจิตใจที่รับรู้ การคิดและแสดงพฤติกรรรมที่ดี

สม่ำเสมอ เพื่อรอคอย มุ่งหวังในคุณค่าของความดีที่จะเกิดขึ้นในอนาคตมี 5 องค์ประกอบ  

ทั้งด้านบวกและลบ คือ 1) คาดถึงผลเสียในอนาคตแล้วคิดป้องกัน 2) ไม่คิดถึงอนาคต มากไปกว่า
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ปัจจุบัน 3) รู้สาเหตุปัจจุบันของผลดีในอนาคต 4) อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ และ 5) ควบคุมตน

ให้กระทำอย่างเหมาะสม 

  2.1.7 ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่ว่า 

ผลที่เกิดขึ้นกับตนนั้น พบเหตุมาจากการกระทำของตนเอง เชื่อว่ากระทำสิ่งใดไว้ย่อมได้รับ 

ผลของการกระทำสิ่งนั้น เช่น ทำดีได้ดี ทำช่ัวย่อมได้ช่ัว ทำมากได้มาก ทำน้อยก็ย่อมได้น้อย 

ความเชื่ออำนาจในตน กำหนดได้ 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความเชื่อว่าตนสามารถทำได้   

2) ความเชื่อว่าความพยายามสร้างความสำคัญต่อความสำเร็จของตน 3) ความเชื่อว่าตนทำนาย

ได้แม่นยำจากสาเหตุหนึ่ง ๆ ว่าจะเกิดผลตามมาอย่างไร และ 4) ความเชื่อในความสามารถ 

เพื่อควบคุมให้เกิดผลตามที่ตนต้องการได้ 

  2.1.8 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง หลักการรับรู้ จดจำ ระลึกคิด เรียนรู้ได้จากการตั้งใจทำงานที่ตน

กำหนดเป้าหมาย ตรวจพิจารณาความถูกต้องอย่างใส่ใจ ให้เป็นมาตรฐานองค์การ และสร้าง

ประสบการณ์ในความสำเร็จของงาน สามารถแสดงการระลึกรู้จากการทำงานที่เชื่อมโยงกัน

ระหว่างบุคลากรในองค์การ หรือนอกองค์การที่สามารถคิดผลิตผลงาน กระบวนการใหม่ ๆ  

ในการทำงานที่แสดงคุณค่า หรอืสร้างประโยชน์ 

  2.1.9 ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจที่เกิดจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้จาก

การทำงานเกี่ยวกับประโยชน์และโทษ ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อการทำงานของตน ทั้งภายนอก

และภายในองค์การ สร้างความพร้อมที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับความรู้สึก

ของตนเอง  

  2.1.10 ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง ความมุ่งมั่นของบุคคลที่ทุ่มเท และพยายาม ทั้งในด้านการให้ความช่วยเหลือ 

ส่งเสริมผลสัมฤทธิ์และการริเริ่มสร้างสรรค์งานของตน และการป้องกันความเสียหายที่จะเกิด

จากการกระทำงานนั้น ๆ ได้ หรือพร้อมจะกระทำได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกี่ยวกับ

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์หรือพร้อมที่จะเพิกเฉย หรือ

หลีกเลี่ยงที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ 

  2.1.11 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่รู้จักคิด คาดการณ์ไกล 

และกำหนดเป้าหมายให้ตนได้รับผลในอนาคต โดยเฉพาะด้านการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ประสบความสำเร็จได้ดี สามารถคิดวางแผน 
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เพื่อดำเนินการอย่างเป็นขั้นตอน หรือสามารถวางแผนแบบหลายช้ันหรือมีความสลับซับซ้อน

ต่องานนั้นได้ 

 2.2 เคร่ืองมือวัดตัวแปร ลักษณะของเคร่ืองมือ และขั้นตอนการสร้าง 

  2.2.1 ลักษณะของเครื่องมอืที่ใชว้ัดตัวแปร  

   ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ สร้างขึ้นตามขอบเขตของ

นิยามปฏิบัติการของตัวแปรทั้ง 11 ตัวแปร โดยเครื่องมือทั้งหมดเป็นแบบวัดมาตรประเมิน 

รวมค่า (Summated Rating Scale) ที่เป็นข้อความประกอบมาตร 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” 

ถึง “ไม่จริงเลย” จำนวน 11 แบบวัด แบบวัดละ 6-14 ข้อ โดยที่แบบวัดความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์และการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 1 แบบวัด ใช้เป็นลักษณะ

ข้อความให้เลือกตอบ แต่ละข้อคำถามประกอบด้วยมาตร 2 มิติ โดยมิติแรก ให้เลือกตอบว่า

ข้อความที่แสดงนั้น “ถูก” หรือ “ผิด” มิติที่สอง ให้เลือกว่าคำตอบที่ตอบในมิติแรกนั้น  

ผูต้อบแสดงความมั่นใจในคำตอบนั้น ในปริมาณเท่าใดซึ่งสามารถเลือกได้ 3 ระดับ คือ “น้อย” 

“ปานกลาง”และ “มาก” จากแบบวัดทั้ง 11 แบบวัด สามารถแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 

   กลุ่มที่ 1 แบบวัดที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นใหม่และที่ปรับปรุงจากแบบวัดที่ใช้  

ในการวิจัยอื่น ๆ จำนวน 9 แบบวัด คือ 1) แบบวัดการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิด

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 2) แบบวัดพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 3) แบบวัดวัฒนธรรมองค์การ 4) แบบวัดการได้รับการสนับสนุน

ทางสังคม 5) แบบวัดการได้รับการอบรมพัฒนา 6) แบบวัดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  7) แบบวัดทัศนคติต่อ 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 8) แบบวัดลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  และ  

9) แบบวัดความตัง้ใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

   กลุ่มที่ 2 แบบวัดที่มีนักวิจัยสร้างไว้ก่อนและหาคุณภาพแล้ว และผู้วิจัย

ได้นำไปหาคุณภาพใหม่ จำนวน 2 แบบวัด คือ 1) แบบวัดลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

-ทั่วไป และ 2) แบบวัดความเช่ืออำนาจในตน-ทั่วไป 

  2.2.2 การสรา้งเครื่องมอื 

   การสรา้งเครื่องมอืกลุ่มที่ 1 ผู้วจิัยได้ดำเนินการอย่างเป็นขั้นตอน ดังนี้ 

   1) ศึกษาตำรา ทฤษฎี หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการสร้างแบบวัด 

ตัวแปร เช่น สร้างแบบวัดด้านจิตใจและพฤติกรรม แบบวัดที่เกี่ยวข้องกับจิตลักษณะ (เดิม) 

แบบวัดวัฒนธรมองค์การ แบบวัดการได้รับการอบรมพัฒนา เป็นต้น 
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   2) ประมวลองค์ความรู้ที่ได้จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด หลักการ 

ความหมาย และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่จะสร้างเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบวัด

โดยได้สรา้งแบบวัดขึ้นตามนยิามปฏิบัติการ 

   3) สร้างเครื่องมือฉบับร่างจากนิยามปฏิบัติการที่ ได้กำหนดไว้  

ในการประมวลเอกสารบทที่ 2 ภายใต้คำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เริ่มต้นครั้งแรก

ด้วยการสร้างข้อคำถามอย่างน้อย 12-24 ข้อ สำหรับแบบวัด 9 แบบวัด รวมทั้งสิ้นจำนวน 136 ข้อ 

(โดยที่ไม่นับรวมแบบวัดที่ผู้อื่นสร้างไว้แลว้ 2 แบบวัด) 

   4) นำแบบวัดฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ เพื่อตรวจสอบ 

ความหมาะสมของข้อความ ความครอบคลุมสาระของเนื้อหากับข้อความ การใช้ภาษา 

โดยปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อดำเนินการตรวจสอบความตรง 

เชงิเนื้อหา (Content Validity) เป็นลำดับต่อไป 

   5) นำเสนอคำร้องต่อวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยาแต่งตั้ง

ผูเ้ช่ียวชาญตรวจเครื่องมือ 5 คน ซึ่งประกอบด้วย ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารการศึกษา 3 คน 

ด้านการวิจัยประเมินผล 1 คน และด้านวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ 1 คน แล้วนำส่งหนังสือเชิญ

พร้อมแบบวัดให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาด้วยการพิจารณาความสอดคล้อง

ระหว่างข้อความนิยามปฏิบัติการของตัวแปร แล้วจึงรวบรวมข้อมูลจากการประเมินของ

ผู้เช่ียวชาญเพื่อนำมาคำนวณค่าความสอดคล้อง (Index of Item-objective Congruence: IOC) 

โดยยึดเกณฑ์ข้อผ่าน 0.60 ขึน้ไป (ผ่านเกณฑ์ IOC 115 ข้อ)  

   6) นำแบบวัดที่มีข้อความผ่านเกณฑ์การประเมินจากผู้เช่ียวชาญ 

จัดทำคำชี้แจงการตอบแบบวัดและใส่มาตรประเมิน 6 ระดับในทุกข้อความ จากนั้นนำเครื่องมือ 

ทีไ่ด้เสนอผ่านการอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของมหาวิทยาลัยพะเยา 

แล้วจึงจัดทำเป็นแบบวัดฉบับทดลองใช้กับอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่มี

ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวนไม่น้อยกว่า 30 คน (งานวิจัยนีเ้ก็บข้อมูลกลุ่มทดลอง 

35 คน) เมื่อได้รับแบบวัดที่ผ่านการตรวจสอบความครบถ้วน สมบูรณ์ของขอ้มูลเบือ้งต้นทุกข้อ

ในแต่ละฉบับคืนแล้วนำมาบันทึกข้อมูลเพื่อทำการวิเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพแบบวัด ดังนี้ 

    6.1) หาค่าอำนาจจำแนก (Discriminant Power: r) ด้วยการวิเคราะห์

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์รายข้อ (r-Item Total Correlation) ข้อที่คัดเลือกไว้มีค่า r มากกว่า

หรอืเท่ากับ .20 (r  .20) 

    6.2) หาค่าความเที่ยงด้วยการคำนวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

(Cronbach’s Reliability Alpha Coefficient: α) โดยใช้เกณฑ์ค่าความเที่ยงที่ยอมรับได้ ควรมีค่า
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ไม่น้อยกว่า 0.70 (α  .70) ใช้วิธีการคำนวณด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปสำหรับวิเคราะห์ข้อมูล

การวิจัยทางสังคมศาสตร์ 

  ผลการวิเคราะห์หาค่าคุณภาพเบื้องต้นของแบบวัดทั้ง 11 แบบวัด พบว่า 

มีจำนวนข้อผ่านขั้นตอนสุดท้าย ตั้งแต่ 6 ถึง 14 ข้อ โดยที่แบบวัดการได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

มีจำนวนข้อน้อยที่สุด คือ 6 ข้อ ขณะที่แบบวัดที่มีจำนวนข้อมากที่สุด จำนวน 14 ข้อ คือ แบบวัด

พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

เมื่อวิเคราะห์คุณภาพรายข้อในแบบวัด พบค่าอำนาจจำแนก ( r-Item Total Correlation) 

ตั้งแต่ .226-.914  โดยทุกข้อแสดงค่าอำนาจจำแนก (r) มากกว่า .20 ค่าความเที่ยงของแบบวัด (α) 

พบตั้งแต่ .714-.995 โดยทุกแบบวัดตัวแปร แสดงค่าความเที่ยงมากกว่า .70 จำนวนข้อ 

ที่คัดเลือกไว้รวม 102 ข้อ ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 แสดงสรุปผลการหาคุณภาพเบื้องต้นของแบบวัด 11 แบบวัด 

 

CODE 

จำนวนข้อ คุณภาพ 

ชื่อตัวแปร สร้าง ผ่าน 

IOC 

คัดเลือก

หลัง 

อำนาจ

จำแนก 

ความ

เที่ยง 

  ทดลอง (ค่า r) (ค่า ) 

1. การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ร่วมกับการคิดทำงานอย่าง

ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

TAC 16 14 10 .291-.739 .829 

2. พฤตกิรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับ

พฤตกิรรมการทำงานอย่าง

ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

BAC 16 14 14 .226-.706 .817 

3. วัฒนธรรมองค์การ OCL 12 9 7 .288-.859 .891 

4. การได้รับการสนับสนุนทาง

สังคม 

WSS 12 10 6 .303-.890 .849 

5. การได้รับการอบรมพัฒนา TRD 12 10 7 .356-.752 .803 

6. ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ร่วมกับการทำงานอย่าง

ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ACKN 24 20 12 .675-.876 .929 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

CODE 

จำนวนข้อ คุณภาพ 

ชื่อตัวแปร สร้าง ผ่าน 

IOC 

คัดเลือก

หลัง 

อำนาจ

จำแนก 
ความเที่ยง 

  ทดลอง (ค่า r) (ค่า ) 

7. ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน-ท่ัวไป* 

FOSC 11 11 7 .417-.724 .714 

8. ความเชื่ออำนาจในตน-

ท่ัวไป* 

SBLS 15 15 10 .240-.840 .768 

9. ทัศนคติต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการ

ทำงานอย่างรเิร่ิม

สร้างสรรค์ 

WATT 12 11 9 .442-.804 .865 

10. ความตัง้ใจในการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการ

ทำงานอย่างรเิร่ิม

สร้างสรรค์ 

WATM 12 10 10 .392-.643 .804 

11.  ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการ

ทำงานอย่างรเิร่ิม

สร้างสรรค์ 

WFOC 20 17 10 .725-.914 .995 

รวม  162 141 102   

หมายเหตุ: * หมายถึง แบบวัดที่เคยมีการสร้างและหาคุณภาพแล้ว  ในครั้งนี้นำไปทดลองใช้

แล้วนำไปหาคุณภาพใหม่ 

 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานและตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ผูว้ิจัยดำเนนิการเมื่อเครื่องมอืวิจัยมีความพร้อมแล้ว ดังนี้ 
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 3.1 การยื่นคำร้องและขอหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูล 

  3.1.1 ผูว้ิจัยนำเสนอคำร้องขอหนังสือจากวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัย

พะเยาถึงมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วจิัยและนวัตกรรม เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

  3.1.2 ผู้วิจัยนำหนังสือขอความอนุเคราะห์ที่ออกจากวิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลัยพะเยา พร้อมด้วยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยไปติดต่อที่มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มตัวอย่างโดยประสานงานขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลกับมหาวิทยาลัยจากผู้ประสานงาน

ประจำมหาวิทยาลัยและด้วยผู้วิจัยเอง ตามวันเวลาที่กำหนด สำหรับตัวอย่างที่ไม่สะดวก 

ให้เก็บข้อมูลทันที ผู้วิจัยแจกแบบไว้เมื่อตัวอย่างทำแบบเรียบร้อยแล้วนำส่งไว้ที่ผู้ประสานงาน

ของแต่ละมหาวิทยาลัย ประสานการจัดส่งกับผู้วิจัยอีกครั้งหนึ่ง หรือสามารถแจ้งกับผู้วิจัย 

ได้โดยตรง 

 3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลและการตรวจสอบข้อมูล 

  3.2.1 ผูว้ิจัยรวบรวมเครื่องมอืในการวิจัยที่อาจารย์กลุ่มตัวอย่างทำการตอบแล้ว 

ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบทุกรายการเบื้องต้นทุกฉบับ ทั้งนี้หากพบว่ารายการ 

ตอบไม่ครบหรือการตอบข้อถามไม่สมบูรณ์จะแจ้งให้ผู้ตอบทราบทันทีเพื่อทำรายการให้ครบ

สมบูรณ์ในขณะที่ตอบแล้ว และพยายามเก็บข้อมูลเพิ่มเติมให้ได้ครบสมบูรณ์ได้จำนวน 472 ฉบับ 

ซึ่งถือเป็นจำนวนตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้

  3.2.2 ผู้วิจัยนำเครื่องมือที่สมบูรณ์ทำการตรวจสอบให้คะแนนตามวิธีการ 

ที่กำหนดเพื่อทำการวิเคราะห์ทางสถิตติ่อไป 

4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 

 การวิจัยครั้งนี้ ประมวลผลข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคลโดยใช้โปรแกรม

สำเร็จรูปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสังคมศาสตร์ ทีใ่ช้สถิตวิิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

 4.1 สถิติวิเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

  4.1.1 สถิติคำนวณหาค่าความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหา

ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับนิยามปฏิบัติการ และวิเคราะห์ผลจากการประเมิน

โดยผูเ้ชี่ยวชาญ 5 คน หาค่าความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) 

  4.1.2 สถิติคำนวณค่าอำนาจจำแนกรายข้อ ด้วยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

รายขอ้กับคะแนนรวม (r-Item Total Correlation) 

  4.1.3 สถิติวิเคราะห์ค่าความเที่ยง (Reliability) ของแบบวัด คำนวณโดยวิธี

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Coefficient Alpha: ) 
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 4.2 สถิติเพื่อตอบปัญหาวจิัย 

  4.2.1 สถิติบรรยาย (Descriptive Statistics) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์สภาพและ

ลักษณะทางชีวสังคมของกลุ่มตัวอย่างและลักษณะเบื้องต้นของข้อมูล สถิติที่ใช้ ได้แก่ การแจง

นับความถี่ (Frequency) การคำนวณค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ค่าพิสัย (Range) ค่าต่ำสุด (Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) ค่าความโด่ง 

(Kurtosis) และค่าความเบ้ (Skewness) 

  4.2.2 สถิติวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย และทดสอบสมมติฐาน 

ดังนี้ 

   1) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 

แบบ Enter และ Stepwise โดยใช้ตัวทำนายหลายตัวในการทำนายตัวถูกทำนายครั้งละ 1 ตัว  

ใช้เกณฑ์ความแตกต่างร้อยละของการทำนายที่ร้อยละ 5 (Cohen, 1977, pp. 414-415)  

เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวจิัยข้อที่ 1 และข้อที่ 2 ทดสอบสมมตฐิานที่ 1 สมมตฐิานที่ 2  

   2) การทดสอบที (t-test) เป็นการวิเคราะห์หากลุ่มอาจารย์ที่ควรได้รับ

การพัฒนาก่อน เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวจิัยข้อที่ 2 ทดสอบสมมตฐิานที่ 2 

   3) วิเคราะห์ค่าความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธี 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) การวิเคราะห์เส้นทาง

อิทธิพล (Path Analysis) เพื่อศกึษาโครงสรา้งความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยเชิงเหตุการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 3 

สำหรับการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) จะช่วยแสดงให้เห็นว่าตัวแปรอิสระที่ใช้ 

ในการวิจัยตัวใดส่งอิทธิพลในทางตรง และ/หรือทางอ้อมไปยังตัวแปรตามด้วยวิธี วิเคราะห์

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) โดยใช้โปรแกรมแบบจำลองความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้น (โปรแกรม IBM SPSS/AMOS) เพื่อทดสอบสมมตฐิานที่ 3  

 

ระยะที่ 2 การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การวิจัยในระยะที่ 2 เป็นการนำผลการวิจัยในระยะที่ 1 ที่ได้เป็นรูปแบบเชงิทฤษฎี คือ 

รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อนำไป

สร้างและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

โดยขั้นตอนการสร้างรูปแบบการบริหารการพัมนาฯ เป็นการนำร่างรูปแบบการบริหารการพัฒนา

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ให้ผูเ้ช่ียวชาญ 10 คน แล้วสัมภาษณ์หรือสอบถาม 
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เพื่อขอคำแนะนำหรือข้อเสนอแนวทางในรายประเด็น คือ ถ้าจะนำรูปแบบการบริหารไปใช้ 

ในการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์นั้นจะต้องปรับปรุง แก้ไข หรือ

เพิ่มเติมอะไรบ้าง ในกรอบการบริหารตามวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (Plan-Do-Check-Act: 

PDCA) และการจัดการทรัพยากรในการบริหาร (4Ms) คือ Man-Money-Material-Method 

สำหรับการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาฯ เป็นการนำรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน เพื่อพิจารณาประเมินในลำดับต่อไป 

การวิจัยในระยะที่ 2 นี้เป็นการวิจัยเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 4 ที่ได้กำหนด

ไว้ คือ เพื่อประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  และทดสอบ

สมมติฐานของการวิจัยที่ 4 รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สร้างขึ้น 

ผ่านเกณฑ์การประเมินการนำไปใช้ได้ทางปฏิบัติรายด้านไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 และโดยภาพรวม

ต้องไม่ต่ำกว่ารอ้ยละ 75 กำหนดขัน้ตอนและวิธีดำเนนิการวิจัย ดังนี้ 

การกำหนดผู้ให้ความเห็น ข้อเสนอแนะ และผู้ประเมิน 

1. การกำหนดผู้เชี่ยวชาญ 

 ผู้เช่ียวชาญที่ เป็นผู้ให้ความเห็น ข้อเสนอแนะรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ คือ ผู้ที่มีบทบาทสำคัญกับการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์ฯ โดยกำหนดคุณลักษณะว่าเป็นผู้มีความรู้ และ

เป็นผู้มีบทบาทสำคัญกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ประสบการณ์อย่างน้อย 5 ปี การวิจัยครั้งนี้ 

ได้เลือกผู้เช่ียวชาญ 10 คน ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ เป็นผู้ดำรงตำแหน่ง

หรือเคยดำรงตำแหน่งอธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี และต้องเป็นผู้ที่มีประสบการณ์  

การบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไม่น้อยกว่า 5 ปี 4 คน 2) อาจารย์ผู้สอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

เป็นผู้ที่ปฏิบัติงานด้านวิชาการของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไม่น้อยกว่า 2 ปี 3 คน 3) นักพัฒนา 

เป็นผู้ที่มีความรู้  ความเช่ียวชาญ ความชำนาญในการพัฒนาสมรรถนะอาจารย์  และมี

ประสบการณ์ในการพัฒนาสมรรถนะอาจารย์ ไม่น้อยกว่า 5 ปี 2 คน และ 4) นักจติพฤติกรรม

ศาสตร์ เป็นผู้ที่มีความรู้ ความชำนาญในการวิจัยศึกษากระบวนการทางจิตใจ พฤติกรรมของ

มนุษย์และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมไม่นอ้ยกว่า 5 ปี 1 คน  
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2. การกำหนดผู้ทรงคุณวุฒิ 

 ผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้ประเมินความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ เป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์สูงในด้านการพัฒนาบุคลากรด้านการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์แก่บุคคล และเป็นที่ยอมรับในวงการศึกษา 

และ/หรือการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ในการวิจัยนี้

เลือกผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าว เพื่อเป็นผู้ประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ เป็นผู้มีความรู้ ประสบการณ์สูงอย่างน้อย 10 ปี หรือเป็นที่ยอมรับในวงการ

อุดมศึกษา การวิจัยได้เลือกผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

3 คน นักพัฒนา 1 คน และนักจิตพฤติกรรมศาสตร์ 1 คน 

เคร่ืองมือวิจัย 

1. การกำหนดเคร่ืองมือ 

 เครื่องมือสำหรับการรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 2 ม ี2 แบบ ได้แก่ 

 1.1 แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบที่ใช้สำหรับผูเ้ช่ียวชาญเพื่อให้ความเห็น ข้อเสนอแนะ 

ในการนำรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ไปใช้ในทางปฏิบัติ ที่ได้จาก 

การวิเคราะห์ สังเคราะห์การวิจัยในระยะที่ 1 ได้เป็น “รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์” เชิงทฤษฎี โดยที่แบบสัมภาษณ์ดังกล่าวนี้ แสดงลักษณะเป็นคำถามแบบ

ปลายเปิดที่ใช้ได้ทั้งให้เขียนตอบจากผู้เช่ียวชาญและสัมภาษณ์โดยผู้วิจัย มีข้อคำถาม 16 ข้อ 

เป็นประเด็นเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4 ด้าน (4Ms) คือ คน/บุคลากร (Man) 

เงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) วัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมือ (Material) และ วิธีการ (Method) 

กับหลักการบริหารคุณภาพ 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน การปฏิบัติ การตรวจสอบ/ประเมิน 

และการยอมรับ/ปรับปรุง (PDCA)  

 1.2 แบบประเมินรูปแบบการทำงานฯ เป็นแบบประเมินที่ผู้ทรงคุณวุฒิใช้ใน 

การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ เป็นแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิ

ประเมินความเห็น/ข้อเสนอแนะที่สรุปได้จากผู้เช่ียวชาญใน 16 ประเด็น ด้วยวิธีการประเมิน
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ความเป็นไปได้จากมาตรประเมิน 7 ระดับ จากความเป็นไปได้น้อยที่สุด (1) ถึง ความเป็นไปได้

มากที่สุด (7) ตามแบบที่กำหนด 

2. การสร้างเครื่องมือ 

 2.1 การสรา้งแบบสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ กำหนดขัน้ตอนดังนี้ 

  2.1.1 กำหนดองค์ประกอบแบบสัมภาษณ์ ส่วนแรก เป็น “รูปแบบการบริหาร

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” ซึ่งเป็นภาพรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่มสรา้งสรรค์ พร้อมคำอธิบาย  

   ส่วนที่สองเป็นคำถาม เพื่อการสัมภาษณ์ ซึ่งยึดองค์ประกอบการจัดการ

ทรัพยากรในการบริหาร 4Ms ตามหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง คือ PDCA 

ประกอบด้วยคำถาม 4 ด้าน ด้านละ 4 ประเด็น รวม 16 ประเด็น 

  2.2.2 ตรวจสอบความถูกต้อง ชัดเจนของข้อความ ความครบถ้วนของคำถาม

เพื่อการสัมภาษณ์ (ผูเ้ชี่ยวชาญ) โดยอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 

  2.2.3 ทดลองใช้แบบสัมภาษณ์ กับกลุ่มตัวอย่างขนาดเล็ก 5 คน ซึ่งประกอบด้วย 

ผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ นักพัฒนา และนักจิตพฤติกรรม

ศาสตร์  

  2.2.4 ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ และจัดทำแบบสัมภาษณ์ฉบับที่จะนำไปใช้  

เพื่อบันทึกข้อมูลจรงิ 

 2.2 การสรา้งแบบประเมินสำหรับผูท้รงคุณวุฒิ กำหนดขัน้ตอนดังนี้ 

  2.2.1 รายการที่ต้องการให้ประเมิน คือ ข้อเสนอรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ประเมินในประเด็นองค์ประกอบการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms 

กับการบริหารตามวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง คือ PDCA ซึ่งพัฒนาจากความเห็นและข้อเสนอแนะ

ของผู้เช่ียวชาญ และตรวจพิจารณาโดยที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ 

  2.2.2 สร้างแบบประเมินสำหรับผู้ทรงคุณวุฒิ  โดยให้ประเมินรูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ในประเด็นองค์ประกอบการจัดการทรัพยากร

ในการบริหาร 4Ms กับการบริหารตามวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง คือ PDCA ประกอบด้วย

คำถาม 4 ด้าน แต่ละด้านประกอบด้วย 4 ประเด็น จากการลงความเห็นความเป็นไปได้  
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ในทางปฏิบัติ แต่ละประเด็นเป็นน้ำหนักคะแนน 1 ถึง 7 คือ “ดี/เหมาะสมน้อยที่สุด” ถึง “ดี/

เหมาะสมมากที่สุด” 

  2.2.3 ตรวจสอบความถูกต้อง ความชัดเจน และปรับปรุงเพื่อเป็นชุดใช้จริง 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การรวบรวมข้อมูลการวจิัยระยะที่ 2 กำหนดขั้นตอนดำเนินการดังนี้ 

1. จัดทำรูปแบบการพัฒนาเชิงทฤษฎีให้เป็นรูปแบบเชิงปฏิบัติ 

 1.1 ผูว้ิจัยนำรูปแบบเชิงทฤษฎีการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์จากผลการวิจัยระยะที่ 1 เสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ 10 คน 

 1.2 ผู้เช่ียวชาญ 10 คน ให้ความเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารรูปแบบ 

(แนวทาง) ในการพัฒนากลุ่มเป้าหมายโดยยึดองค์ประกอบการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 

4Ms และหลักการบริหารตามวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง ได้เป็น [(PDCA) x 4Ms]  

 1.3 ผู้วิจัยนำเสนอข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญด้วยการประมวล และสร้าง รูปแบบ 

(แนวทาง) การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

2. ประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

 โดยนำรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ที่ได้จากข้อ 1 เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน เพื่อประเมินความเป็นไปได้ 

ในการนำรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรคข์องอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ไปใช้ในทางปฏิบัติจรงิ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และ

วิเคราะห์เชงิปริมาณเบือ้งตน้ ดังนี้ 

1. วิเคราะห์ความคิดเห็น/ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ  

 ความเห็นของผู้ เช่ียวชาญเกี่ยวกับรูปแบบเชิงทฤษฎีการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ของผู้เช่ียวชาญ 10 คน จากแบบสัมภาษณ์ (หรือแบบสอบถามปลายเปิด) 

ด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analyais) เพื่อนำผลวิเคราะห์นั้นจัดทำ “รูปแบบการบริหาร

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” 



 

 

 128 

 

 
 

2. วิเคราะห์การประเมินของผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

 ผลที่ได้รับจากผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ผูท้รงคุณวุฒิ 5 คน ใช้เครื่องมอืประเมิน คือ แบบประเมิน ข้อมูลจากการประเมิน

ของผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และวิเคราะห์ค่าเชิงปริมาณ

เบื้องต้น (%, M, SD) เพื่อตัดสินความเหมาะสมของรูปแบบการบริหาร โดยใช้เกณฑ์ตัดสิน 

ร้อยละ 70/75 กล่าวคือ คะนนรายด้านแต่ละด้านไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 คะแนนโดยรวมเฉลี่ย 

ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75 เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 5 กล่าวไว้ว่า “รูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สร้างขึน้ ผ่านเกณฑ์การประเมินการนำไปใช้ได้ทางปฏิบัติรายด้านไม่ต่ำกว่า

ร้อยละ 70 และโดยภาพรวมได้ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75” ซึง่ดำเนนิการ ดังภาพ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 6 แสดงขั้นตอนการวิจัยระยะที่ 2 

ขั้นท่ี 1 สรา้งรูปแบบการบรหิารการพัฒนา 
นำเสนอรูปแบบเชิงทฤษฎีการพัฒนาการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์

ต่อผู้เชี่ยวชาญ 10 คน เพื่อให้ความเห็น ข้อเสนอแนะ  

สร้างเป็นรูปแบบการบริหารการพัฒนาการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

ริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราช

ภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ได้รับความเห็น  

นำเสนอรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน เพื่อประเมินความเป็นไปได้

เมื่อนำไปใชจ้ริง 

ขั้ น ท่ี  2  ประเมิน รูปแบบ การบ ริหารการ

พัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ผ ล ก ารป ระ เมิ น รู ป แ บ บ ก ารบ ริ ห ารก าร

พัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่

สามารถนำไปใช้ได้จริง 
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 การตัดสินความเหมาะสมของรูปแบบ (จากการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ )  

การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ใช้มาตรประเมิน 7 ระดับ ตั้งแต่ 

ด/ีเหมาะสมน้อยที่สุด จนถึง ดี/เหมาะสมมากที่สุด โดยมีน้ำหนักคะแนนเป็น 1 ถึง 7 ตามลำดับ 

ผลการประเมินแต่ละองค์ประกอบ (หรือด้าน) ต้องได้คะแนนเฉลี่ย ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 โดย

ภาพรวมต้องได้คะแนนเฉลี่ยไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75 จึงถือว่ารูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะสามารถนำไปใช้พัฒนา

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์โดยสามารถคาดหวังผลสำเร็จได้จริง 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การรายงานการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ และ

รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุ (Causal Model) การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  และระยะที่ 2 การประเมิน

รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจะเป็นไป

ตามลำดับวัตถุประสงค์และสมมตฐิานการวิจัย 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการนำเสนอและแปลความหมายผลการวิเคราะห์

ข้อมูล กำหนดสัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งเกณฑ์ในการตรวจสอบ

ความกลมกลืนของโมเดล ดังนี้ 

สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ และอักษรย่อแทนตัวแปรในการวิเคราะห์ข้อมูล 

% แทน ร้อยละ 

M แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

SD แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t แทน ค่าสถิต ิทดสอบที (t-test) 

F แทน ค่าสถิต ิทดสอบเอฟ (F-test) 

** แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P<0.01) 

* แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (P<0.05) 

SKEW แทน ค่าความเบ้ (Skewness) 

KUR แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 

r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

R2   แทน ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกกำลังสอง (Squared Multiple Correlation) 

หรอืสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

X2 แทน ค่าสถิตไิค-สแควร์ (Chi-Square)   

df แทน ค่าองศาอิสระ (Degree of Freedom) 
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p-value แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

 แทน น้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 

 แทน ค่านำ้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standard Solution) 

Se แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

Pc แทน ค่าความเชื่อถอืได้ของตัวแปรแฝง (Construct Reliability) 

Pv แทน ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดได้ด้วยองค์ประกอบ 

(Average Variance Extracted) 

GFI แทน ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องเหมาะสม (Goodness of Fit Index) 

AGFI แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเหมาะสมที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted 

Goodness of Fit Index) 

CFI แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเหมาะสมเปรียบเทียบ (Comparative 

Fit Index) 

NFI แทน ดัชนรีากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน (Normal Fit Index) 

RMR แทน ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยทางสถิติกำลังสองของส่วนที่เหลือ 

(Root Mean Square Residual) 

RMSEA แทน ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 

(Root Mean Square Error of Approximation) 

หมายเหตุ: สัญลักษณ์ M และ SD เป็นการอ้างอิงตามหลักเกณฑ์ APA (American 

Psychological Association) 

 

ระยะที่  1 ผลการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ และรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การวิจัยในระยะที่ 1 นำเสนอการดำเนินการเพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อที่ 1-3 

ได้แก่ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 2) เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับ

การพัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และ 3) เพื่อตรวจสอบรูปแบบ

ปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ กำหนดสมมตฐิานที่เกี่ยวข้อง 3 ข้อ ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยเชิงสาเหตุกลุ่มตัวแปรลักษณะสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่ม

ตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 40 และเมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์สามารถ

อธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์ได้เพิ่มขึ้น

ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 5  

สมมติฐานที่ 2 การวิจัยสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยสำคัญ

ที่เป็นปัจจัยส่งเสริม เพื่อพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

โดยแต่ละกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนแสดงปัจจัยส่งเสริมที่อธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ไม่น้อยกว่ารอ้ยละ 25 

สมมติฐานที่ 3 รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ 

สำหรับการวิจัยระยะที่ 1 นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และลักษณะของ

ข้อมูลที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างดว้ยเครื่องมอืในการวิจัย 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลกลุ่มอาจารย์ที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัย

ส่งเสริม 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และลักษณะ

ของข้อมูลที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างด้วยเคร่ืองมือในการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตอนที่ 1 นี้แบ่งได้ 2 ส่วน คือ ผลการวิเคราะห์ของกลุ่มตัวอย่าง 

และผลการวิเคราะห์ลักษณะของขอ้มูลที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
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1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง  

 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนี้ เพื่อพิจารณากลุ่มตัวอย่างในการวิจัยตามสภาพและ

ลักษณะทางชีวสังคม การวิเคราะห์ใช้สถิติพื้นฐาน ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล กลุ่มตัวอย่างอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

จำนวน 472 คน เมื่อจำแนกตามสภาพและลักษณะชีวสังคม คือ เพศ (กำเนิด) มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ที่สังกัด กลุ่มสาขาที่สังกัด และตำแหน่งวิชาการ พบว่า กลุ่มตัวอย่างเพศ (กำเนิด) เป็นเพศชาย 

236 คน (ร้อยละ 50) เพศหญิง 236 คน (ร้อยละ 50) สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

95 คน (ร้อยละ 20.1) มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 88 คน (ร้อยละ 18.6) มหาวิทยาลัยราชภัฏ

บ้านสมเด็จเจ้าพระยา 95 คน (ร้อยละ 20.1) มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 96 คน (ร้อยละ 20.3) 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 98 คน (ร้อยละ 20.8) สังกัดกลุ่มสาขาวิชามนุษย์ศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ 245 คน (ร้อยละ 51.9) กลุ่มสาขาวิชาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์

สุขภาพ จำนวน 227 คน (ร้อยละ 48.1) ดำรงตำแหน่งวิชาการ อาจารย์ 275 คน (ร้อยละ 58.3) 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 174 คน (ร้อยละ 36.9) และรองศาสตราจารย์ 23 คน (ร้อยละ 4.9)  และ

อายุการทำงานเฉลี่ย 11.22 ปี ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 6.69 มัธยฐาน 10 ปี ดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 แสดงจำนวน ร้อยละกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามสภาพและลักษณะชีวสังคม 

สภาพและลักษณะชวีสังคม 
จำนวน  

(n=472) 
ร้อยละ 

1. เพศ (กำเนิด) 472 100.00 

1) ชาย 236 50.00 

2) หญิง 236 50.00 

2. สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏ  472 100.00 

1) จันทรเกษม 95 20.10 

2) ธนบุรี 88 18.60 

3) บ้านสมเด็จเจา้พระยา 95 20.10 

4) พระนคร 96 20.30 

5) สวนสุนันทา 98 20.80 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

สภาพและลักษณะชวีสังคม 
จำนวน  

(n=472) 
ร้อยละ 

3. กลุ่มสาขาที่สังกัด 472 100.00 

1) มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 245 51.90 

2) วทิยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและ

วทิยาศาสตร์สุขภาพ 

227 48.10 

4. ตำแหน่งวิชาการ 472 100.00 

1) อาจารย์ 275 58.30 

2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 174 36.90 

3) รองศาสตราจารย์ 23 4.90 

5. อายุการทำงาน (ปี) พิสัย 34 ปี ค่าเฉลี่ย (M) 11.22 ปี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 6.69   

มัธยฐาน (Median) 10 ปี 

 

2. ผลการวิเคราะห์ลักษณะของข้อมูลที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง ด้วยเครื่องมือ

ในการวจิัย  

 ในส่วนนี้นำเสนอการวิเคราะห์เพื่อพิจารณาข้อมูลที่รวบรวมได้เป็นเบื้องต้น  

โดยตรวจสอบการกระจายของข้อมูล ความเที่ยงของคะแนนจากการวัด (Score Reliability)  

แต่ละตัวแปรที่รวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง (ด้วยเครื่องมือในการวิจัย) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

ข้อมูลส่วนใหญ่ของตัวแปรมีการกระจายเบ้ซ้าย (ค่า Skewness เป็นลบ) เล็กน้อย ส่วนใหญ่

แสดงความโด่งสูง (ค่า Kurtosis เป็นบวก) อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาค่าความโด่งและความเบ้

ของข้อมูลนี้ข้อมูลแสดงการแจกแจงใกล้เคียงปกติ [(ข้อมูลมีการแจกแจง Multivariate Normality) 

หมายถึง การแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้จะต้องไม่เบ้ (Skewness) และไม่โด่ง (Kurtosis)  

จนผิดปกติ (Schumacker and Lomax, 2010) ที่สามารถนำไปวิเคราะห์ด้วยสถิติขั้นสูงได้   

(ตัวแปรสังเกตได้ที่นำมาศึกษาแสดงความเบ้ผิดปกติ คือ ค่าความเบ้มากกว่า 3 และค่าความโด่ง

มากกว่า 10 (Kline, 2023)] แบบวัดจำนวน 6-14 ข้อ ค่าความเที่ยงของคะแนนจากการคำนวณ

วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา () อยู่ระหว่าง .665 ถึง .914 ดังตาราง 4  
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ตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลของตัวแปรที่วัดได้จากกลุ่มตัวอย่าง 

แบบวัด 

 ค่าสถิติ 

M SD Range Kur Skew 
CI 95% of M 

Test of Normality 

Ite
m

s 

 Kolmogorov-Sminov 

Lower Upper stat df Sig. 

1. การคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการคิด

ทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (TAC) 

4.89 .512 2.70 1.41 -.744 4.84 4.94 .176 472 .000 10 .829 

2. พฤติกรรม  

การทำงาน* (BAC) 

4.79 .475 2.86 1.33 -.730 4.75 4.83 .135 472 .000 14 .864 

3. ความรู้ ความเข้าใจ

เก่ียวกับการทำงาน* 

(ACKN) 

4.72 .328 2.00 3.30 -1.677 4.55 4.66 .195 472 .000 12 .665 

4. ความเชื่ออำนาจ

ในตน-ทั่วไป 

(SBLS) 

4.61 .618 3.57 .97 -.853 4.55 4.66 .138 472 .000 10 .731 

5. ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตน-

ทั่วไป (FOSC) 

4.87 .519 3.00 2.17 -1.271 4.83 4.92 .165 472 .000 7 .744 

6. วัฒนธรรมองค์การ 

(OCL) 

4.58 .706 5.00 3.20 -1.049 4.51 4.64 .135 472 .000 7 .908 

7. การได้รับ 

การสนับสนุน 

ทางสังคม (WSS) 

4.41 .609 4.33 2.36 -.907 4.35 4.46 .121 472 .000 6 .731 

8. การได้รับ  

การอบรมพัฒนา 

(TRD) 

4.61 .594 4.14 1.52 -.801 4.55 4.66 .167 472 .000 7 .833 

9. ความต้ังใจ 

ในการทำงาน* 

(WATM) 

4.87 .528 4.20 3.67 -1.034 4.82 4.92 .170 472 .000 10 .894 

10.ลักษณะ 

มุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนต่อการ

ทำงาน* (WFOC) 

4.98 .486 3.00 1.43 -.322 4.93 5.02 .182 472 .000 10 .914 

11.ทัศนคติต่อ 

การทำงาน* 

(WATT) 

4.89 .490 4.33 4.20 -1.017 4.84 4.93 .170 472 .000 9 .833 

หมายเหตุ: * การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริมสร้างสรรค์ 
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3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศึกษา 

 การวิจัยนี้เป็นการศึกษาเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกรอบแนวคิด 

ดังนั้นการวิเคราะห์เพื่อให้เห็นระดับและทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาจึงจำเป็น  

ต้องตรวจสอบเบื้องต้นก่อนทำการวิเคราะห์ เพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยในลำดับต่อไป ตัวแปร

ที่ศึกษาในงานวิจัยนี้ได้กำหนดเป็นกลุ่มตัวแปรจำนวน 4 กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่มตัวแปรตาม  

1 กลุ่ม 2 ตัวแปร คือ กลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

ประกอบด้วย การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  และ

พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ สำหรับ

ตัวแปรอิสระ 3 กลุ่ม 9 ตัวแปร คือ กลุ่มแรก กลุ่มตัวแปรปัจจัยด้านสถานการณ์ทางสังคม 

กลุ่มที่สอง กลุ่มตัวแปรปัจจัยด้านจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล และกลุ่มที่สาม กลุ่มตัวแปร

ปัจจัยลักษณะตามสถานการณ์ ดังได้รายงานแล้วในหัวข้อ 2  

 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งหมดในกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากจำนวนตัวแปรทั้งหมด 11 ตัวแปร ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ของตัวแปรในการวิจัย

ซึ่งนำมาวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

โดยแสดงค่าสถิติความสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson) ระหว่าง .074-.818 และพบตัวแปรคู่ 

ที่สัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์กับลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (r=.074) และพบคู่ที่สัมพันธ์กันมากที่สุด 

คือ ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์กับความตั้งใจ

ในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (r=.818) ดังตาราง 5 

 สัญลักษณ์ของตัวแปร 

 3.1 TAC-การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

 3.2 BAC-พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน 

อย่างริเริม่สร้างสรรค์  

 3.3 ACKN-ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

 3.4 FOSC-ความเช่ืออำนาจในตน-ทั่วไป  

 3.5 SBLS-ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป 

 3.6 OCL-วัฒนธรรมองค์การ 

 3.7 WSS-การได้รับการสนับสนุนทางสังคม  
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 3.8 TRD-การได้รับการอบรมพัฒนา  

 3.9 WATT-ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์ 

 3.10 WATM-ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์ 

 3.11 WFOC-ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

 

ตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรเพื่อนำไปวิเคราะห์รูปแบบ

ปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 TAC BAC ACKN FOSC SBLS OCL WSS TRD WATT WATM WFOC 

1.  TAC 1           

2.  BAC .759** 1          

3.  ACKN .339** .300** 1         

4.  FOSC .740** .568** .388** 1        

5.  SBLS .572** .446** .383** .677** 1       

6.  OCL .270** .423** .153** .184** .265** 1      

7.  WSS .242** .443** .169** .165** .226** .578** 1     

8.  TRD .457** .553** .257** .422** .420** .634** .642** 1    

9.  WATT .660** .716** .178** .510** .405** .444** .430** .547** 1   

10. WATM .709** .812** .227** .555** .416** .391** .394** .562** .818** 1  

11. WFOC .498** .635** .074 .333** .151** .270** .315** .347** .647** .720** 1 

หมายเหตุ: n=472 ;  ** มนียัสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เพื่ออธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลนี้ได้ทำการวิเคราะห์โดยสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น 

(Stepwise Multiple Regression) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อการประมวลผลสถิติทาง

สังคมศาสตร์ (โปรแกรม IBM SPSS/AMOS) ดังนี้ 

ตัวแปรตาม คือ กลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (WORK) จำแนกเป็น 2 ตัวแปร คือ 1) การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิด
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ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (TAC) 2) พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (BAC)   

ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 3 กลุ่มตัวแปรปัจจัย คือ 1) กลุ่มตัวแปรจติลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล 2) กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และ 3)กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ 

ดังนี้ 

กลุ่มตัวแปรที่ 1 กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล (PSy) ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ 

1) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

(ACKN) 2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) และ 3) ความเชื่ออำนาจในตน-

ทั่วไป (SBLS) 

กลุ่มตัวแปรที่ 2 กลุ่มสถานการณ์ทางสังคม (SIT) ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ  

1) วัฒนธรรมองค์การ (OCL) 2) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (WSS) และ 3) การได้รับ

การอบรมพัฒนา (TRD) 

กลุ่มตัวแปรที่ 3 กลุ่มจติลักษณะตามสถานการณ์ (SIT_PSy) ประกอบด้วย 3 ตัวแปร 

คือ 1) ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATM) 

2) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATT) และ 

3) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (WFOC) 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

  1.1 ผลการวิเคราะห์การอธิบายการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิด

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วยกลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปร

จติลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 

  การวิเคราะห์เพื่ออธิบายการคิดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิด

ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ในขั้นนี้ใช้กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม กับกลุ่มตัวแปร 

จิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล รวมกัน 6 ตัวแปร ด้วยสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น 

ผลการวิเคราะห์พบว่า กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล จำนวน 3 ตัวแปร (จากทั้งหมด 6 ตัวแปร) ร่วมกันอธิบายการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์

ได้ร้อยละ 57.5 (R2= .575) สำหรับตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดีตามลำดับ ได้แก่ ลักษณะ 
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มุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) ( =.610) การได้รับการอบรมพัฒนา (TRD) ( =.162) 

และความเช่ืออำนาจในตน-ทั่วไป (SBLS) ( =.090) ตามลำดับ ดังตาราง 6 

 

ตาราง 6 แสดงโมเดลและค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการอธิบายการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ด้วยกลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจติลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 

Model Independent Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  

3 (Constant) 6.667 1.594  6.067 .000 

1. FOSC .602 .041 .610 14.622 .000 

2. TRD .200 .042 .162 4.786 .000 

3. SBLS .107 .049 .090 2.163 .031 

 R= .760, R2=.575     

หมายเหตุ:  Dependent Variable: การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม 

สร้างสรรค์ (TAC) 

 

 1.2 ผลการวิเคราะห์เพื่อการอธิบายการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การคดิทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ ด้วยกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปร

จติลักษณะ (เดิม) ของบุคคล และกลุ่มตัวแปรจติลักษณะตามสถานการณ์ 

  การวิเคราะห์เพื่ออธิบายการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงาน

อย่างริ่เริ่มสร้างสรรค์ ในขั้นนี้ใช้กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ 

(เดิม) ของบุคคล และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ ด้วยสถิติการวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณแบบเป็นขั้น ผลการวิเคราะห์พบว่า มี 4 ตัวแปรจากทั้งหมด 9 ตัวแปร ร่วมกันอธิบาย

การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ร้อยละ 68.6 (R2=.686) ตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดี

ตามลำดับ ได้แก่ ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป (FOCS) ( =.429) ความตั้งใจในการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริ เริ่มสร้างสรรค์  (WATM) ( =.312) ทัศนคติต่อ 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATT) ( =.148) และ

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (SBLS) ( =.091)  ดังตาราง 7 
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ตาราง 7 แสดงโมเดลและค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการอธิบายการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ด้วยกลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปรจติลักษณะ (เดิม) ของบุคคล และกลุ่มตัวแปร

จติลักษณะตามสถานการณ์ 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  

4 (Constant) 2.451 1.488  1.647 .100 

1. FOSC .423 .038 .429 11.138 .000 

2. WATM .303 .045 .312 6.666 .000 

3. WATT .172 .053 .148 3.274 .001 

4. SBLS .108 .042 .091 2.595 .010 

 R=.830, R2=.686     

หมายเหตุ:  Dependent Variable: การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม 

สร้างสรรค์ (TAC) 

 

 สรุป ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการอธิบายการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ดังนี้ 

 1. กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคมร่วมกับกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล สามารถอธิบายการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้รอ้ยละ 57.5 

 2. กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคมร่วมกับกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ สามารถอธิบายการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ได้รอ้ยละ 68.7 

 การอธิบายการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

เมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรที่สามคือ จิตลักษณะตามสถานการณ์ สามารถอธิบายได้ร้อยละ 68.7  

ซึ่งเพิ่มขึ้นจากการอธิบายด้วยกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ 

(เดิม) ของบุคคล ร้อยละ 11.2 ซึ่งมากกว่ารอ้ยละ 5   
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2. ผลการวิเคราะห์การอธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

พฤติกรรมการทำงานอย่ างริ เริ่ มสร้างสรรค์ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภั ฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร ์

 2.1 ผลการวิเคราะห์การอธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์  

ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ด้วยตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ 

(เดิม) ของบุคคล 

  การวิเคราะห์ เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่ งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

พฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ในขั้นนี้ใช้กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม)  ของบุคคล  

รวม 6 ตัวแปร เป็นตัวแปรอิสระ ผลการวิเคราะห์พบว่า มี 4 ตัวแปรจากทั้งหมด 6 ตัวแปร 

ร่วมกันอธิบายการพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ร้อยละ 47.6 (R2=.476)  

โดยตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดีตามลำดับ ได้แก่ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) 

( =.445) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (WSS) ( =.193) การได้รับการอบรมพัฒนา 

(TRD) ( =.160) และวัฒนธรรมองค์การ (OCL) ( =.128) ดังตาราง 8 

 

ตาราง 8 แสดงโมเดลและค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการอธิบายพฤติกรรม 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ด้วยกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  
4 (Constant) 16.253 2.489  6.530 .000 

1. FOSC .570 .048 .445 11.932 .000 

2. WSS .350 .083 .193 4.204 .000 

3. TRD .255 .084 .160 3.034 .003 

4. OCL .173 .061 .128 2.841 .005 

 R=.693, R2=.476     

หมายเหตุ: Dependent Variable: พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (BAC) 
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 2.2 ผลการวิเคราะห์การอธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

พฤติกรรมการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

  การวิเคราะห์เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ในขั้นนี้ใช้กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปร 

จิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะทางสังคม ผลการวิเคราะห์ถดถอย

พหุคูณแบบเป็นขั้น พบว่า มี 6 ตัวแปร จากทั้งหมด 9 ตัวแปร ร่วมกันอธิบายพฤติกรรม 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ร้อยละ 71.1 (R2=.711) โดยตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดี

ตามลำดับ ได้แก่ ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (WATM) ( =.532) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป (FOSC) ( =.166) ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WFOC)  

( =.138) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (WSS) ( =.107) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (ACKN) ( =.075) และ

วัฒนธรรมองค์การ (OCL)  ( =.073) ดังตาราง 9 

 

ตาราง 9 แสดงโมเดลและค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการอธิบายพฤติกรรมการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วย

กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 

และกลุ่มตัวแปรจติลักษณะตามสถานการณ์ 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  
6 (Constant) 2.188 3.208  .682 .496 

1. WATM .671 .054 .532 12.438 .000 

2. FOSC .213 .041 .166 5.243 .000 

3. WFOSC .188 .049 .138 3.803 .000 

4. WSS .195 .057 .107 3.419 .001 

5. ACKN .140 .050 .075 2.773 .006 

6. OCL .099 .042 .073 2.353 .019 

 R= .846, R2=.711     

หมายเหตุ: Dependent Variable: พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค ์(BAC) 
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 สรุป ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการอธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ดังนี้ 

 1. กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคมร่วมกับกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล สามารถอธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้รอ้ยละ 47.6 

 2. กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคมร่วมกับกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ สามารถอธิบายพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ได้รอ้ยละ 71.1 

 การอธิบายพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ สามารถอธิบายได้ 

ร้อยละ 71.1 โดยเพิ่มขึ้นจากการอธิบายด้วยกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปร 

จติลักษณะ (เดิม) ของบุคคลถึงร้อยละ 23.5 ซึ่งเพิ่มขึน้มากกว่ารอ้ยละ 5 

3. ผลการวิเคราะห์การอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 ในขั้นนี้ได้รวมตัวแปรการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมริเริ่มสร้างสรรค์ 

เข้าด้วยกันใช้ช่ือตัวแปรว่า “การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์” 

และดำเนนิการวิเคราะห์ทำนองเดียวกับตอนที่ 2.1 และ ตอนที่ 2.2 ผลดังนี ้

 3.1 ผลการวิเคราะห์การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

  การวิเคราะห์ในขั้นนี้ใช้กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปร 

จติลักษณะ (เดิม) ของบุคคล ซึ่งมี 6 ตัวแปรเป็นตัวแปรอิสระ การวิเคราะห์พบว่า มี 4 ตัวแปร 

จากทั้งหมด 6 ตัวแปร ร่วมกันอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ร้อยละ 57.2 (R2=.572) โดย

ตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดีตามลำดับ ได้แก่ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC)  

( =.596) การได้รับการอบรมพัฒนา (TRD) ( =.153) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

(WSS) ( =.112) และวัฒนธรรมองค์การ (OCL)  ( =.186) ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงโมเดลและค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการอธิบายการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  ด้วยกลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจติลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  

4 (Constant) -27.137 3.174  -8.549 .000 

1. FOSC 1.077 .061 .596 17.665 .000 

2. TRD .345 .107 .153 3.212 .001 

3. WSS .287 .106 .112 2.698 .007 

4. OCL .186 .077 .098 2.403 .017 

 R= .758, R2=.572     

หมายเหตุ: Dependent Variable: การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (WORK) 

 

 3.2 ผลการวิเคราะห์การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

  การวิเคราะห์เพื่ออธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ ในขั้นนี้ใช้กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 

และกลุ่มตัวแปรจติลักษณะตามสถานการณ์ เป็นตัวแปรอิสระ ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ

แบบเป็นขั้น พบว่า มี 6 ตัวแปร จากทั้งหมด 9 ตัวแปร ร่วมกันอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้

ร้อยละ 76.3 (R2=.763) โดยตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดีตามลำดับ ได้แก่ ความตั้งใจในการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATM) ( =.424) ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) ( =.275) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATT) ( =.131) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WFOC) ( =.104) ความเชื่ออำนาจในตน 

-ทั่วไป (SBLS) ( =.082) และความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (ACKN) ( =.075) ดังตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงโมเดลและค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของการอธิบายการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ด้วยกลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล และกลุ่มตัว

แปรจติลักษณะตามสถานการณ์ 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  

6 (Constant) -50.932 4.129  -12.335 .000 

1. WATM .754 .082 .424 9.246 .000 

2. FOSC .496 .061 .275 8.080 .000 

3. WATT .280 .085 .131 3.277 .001 

4. WFOC .201 .065 .104 3.076 .002 

5. SBLS .179 .069 .082 2.587 .010 

6. ACKN .196 .065 .075 3.015 .003 

 R= .875, R2=.763     

หมายเหตุ: Dependent Variable: การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม 

สร้างสรรค์ (WORK) 

 

 สรุป ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

 1. กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคมร่วมกับกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้รอ้ยละ 57.2 

 2. กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม)  

ของบุคคล และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

ได้รอ้ยละ 76.3 

 การอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

ด้วยกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล อธิบายได้

ร้อยละ 57.2 และเมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ อธิบายได้ร้อยละ 76.3  

ซึ่งเพิ่มขึน้รอ้ยละ 19.1 มากกว่ารอ้ยละ 5  
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและ

ปัจจัยส่งเสรมิ  

วัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์ในส่วนนี้เพื่อตอบคำถามที่ว่าอาจารย์มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์กลุ่มใดบ้างที่แสดงการคิดและพฤติกรรมน้อยกว่ากลุ่มเปรียบเทียบ  

ในการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และพฤติกรรม  

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และถ้าต้องการ

พัฒนาอาจารย์กลุ่มดังกล่าวจะต้องพัฒนาอะไรบ้าง และพัฒนาอย่างไร กล่าวคือ กลุ่มที่ควร

ได้รับการพัฒนาก่อน คือ กลุ่มของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่พบคะแนน

การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์น้อยกว่ากลุ่มเปรียบเทียบ (อย่างมีนัยสำคัญ) ส่วนปัจจัย

ส่งเสริม คือ ตัวแปรปัจจัยที่แสดงบทบาทสำคัญในการอธิบายการคิด พฤติกรรม และการทำงาน

ของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน การวิเคราะห์ข้อมูลทำเป็น 2 ขั้นตอน โดยขั้นตอนแรก  

จะเป็นการวิเคราะห์หากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน ขั้นตอนที่ 2 ทำการวิเคราะห์หาปัจจัย

ส่งเสริมเฉพาะของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนนั้น 

1. ผลการวิเคราะห์หากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนด้านการคิด และพฤติกรรม

การทำมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนนี้เป็นการเปรียบเทียบการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์และการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จำแนกตามลักษณะชีวสังคมของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างได้แก่ 1) เพศ (กำเนิด) 2) กลุ่มสาขา

ที่สังกัด 3) ตำแหน่งวิชาการ และ 4) อายุการทำงาน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ คือ สถิติทดสอบที  

(t-test) แบบสองกลุ่มอิสระต่อกัน (t-test independent) 

 1.1 ผลการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนในการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์  

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบนัยสำคัญของความแตกต่างของการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ (TAC) เมื่อจำแนกตามกลุ่มสาขาที่สังกัด (t=4.014, p<.05) เมื่อพิจารณา
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ค่าเฉลี่ยกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่า อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

แสดงการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (M=4.98) สูงกว่า

อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ (M=4.79) เมื่อ

จำแนกตามอายุการทำงาน พบนัยสำคัญของความแตกต่างของการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (t=-2.579, p<.05) เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของกลุ่ม

เปรียบเทียบ พบว่า อาจารย์ที่อายุการทำงานช่วง 1-10 ปี แสดงการคิดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  (M=48.34) ต่ำกว่าอาจารย์ที่อายุการทำงาน

มากกว่า 10 ปี (M=49.55) ดังตาราง 12 และ ตาราง 13 

 

ตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์เมื่อจำแนกตามตัวแปรลักษณะชีวสังคม 
  t-test for Equality of Means 

ตัวแปรจำแนกตามลักษณะชีวสังคม t df Sig. 

95 % Confidence 

Interval of the 

Difference 

    (2 tailed) Lower Upper 

1.  เพศ (กำเนิด) Equal variances assumed -.431 470 .667 -1.131 .724 

Equal variances not assumed -.431 457.087 .667 -1.131 .724 

2.  กลุ่มสาขา 

 ที่สังกัด 

Equal variances assumed 4.014 470 .000 .952 2.779 

Equal variances not assumed 3.996 453.131 .000 1.128 3.502 

3.  ตำแหนง่

วิชาการ 

Equal variances assumed -1.227 470 .220 -1.526 .352 

Equal variances not assumed -1.240 437.268 .216 -1.517 .343 

4.  อายุการ

ทำงาน 

Equal variances assumed -2.579 470 .010 -2.137 -.288 

Equal variances not assumed -2.630 464.732 .009 -2.119 -.306 
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ตาราง 13 แสดงค่าสถิติการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์เมื่อจำแนก

ตามตัวแปรลักษณะชีวสังคม  

ตัวแปรจำแนกตามลักษณะชีวสังคม n M SD Se 

1. กลุ่มสาขาทีส่งักดั 1) มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์ 245 4.98 .475 .030 

2) วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละ    

วิทยาศาสตร์สุขภาพ 

227 4.79 .534 .035 

2. อายุการทำงาน 1) ช่วง 1-10 ปี 254 4.83 .565 .035 

2) มากกว่า 10 ปี 218 4.95 .435 .029 

 

 1.2 ผลการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนในพฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

  เมื่อจำแนกตามกลุ่มสาขาที่สังกัด พบนัยสำคัญความแตกต่างของพฤติกรรม

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (BAC) (t=3.834, 

p<.05) ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยกลุ่มเปรียบเทียบ 

พบว่า อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์แสดงพฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (M=4.87 SD=.475) สูงกว่า

อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ (M=4.70 SD=.487) 

ดังตาราง 14 และตาราง 15 
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ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการทำงานมุ่ ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏ เมื่อจำแนกตามลักษณะชีวสังคม 
  t-test for Equality of Means 

ตัวแปรจำแนกตามลักษณะชีวสังคม t df Sig. 

95 % Confidence 

Interval of the 

Difference 

    (2 tailed) Lower Upper 

1.  เพศ (กำเนิด) Equal variances assumed .331 470 .756 -1.013 1.394 

Equal variances not assumed .331 459.931 .756 -1.013 1.394 

2.  กลุ่มสาขาที่สงักัด Equal variances assumed 3.834 470 .000 1.128 3.502 

Equal variances not assumed 3.822 453.131 .000 1.128 3.505 

3.  ตำแหนง่วิชาการ Equal variances assumed .412 470 .680 -1.476 .964 

Equal variances not assumed .412 422.013 .681 -1.477 .965 

4.  อายุการทำงาน Equal variances assumed 1.345 470 .179 -2.030 .380 

Equal variances not assumed 1.370 464.754 .171 -2.009 .358 

 

ตาราง 15 แสดงค่าสถิติพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

จำแนกตามลักษณะชีวสังคม  

ตัวแปรจำแนกตามลักษณะชีวสังคม n M SD Se 

 กลุ่มสาขาที่สงักัด 1) มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 245 4.87 .475 .028 

2) วิทยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและ

วิทยาศาสตร์สุขภาพ 

227 4.70 .487 .032 

 

 1.3 ผลการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนในการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์  

  เมื่อจำแนกตามกลุ่มสาขาที่สังกัด พบนัยสำคัญความแตกต่างของการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WORK) (t=4.194, p<.05) ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยกลุ่มเปรียบเทียบ พบว่า อาจารย์

ที่สังกัดกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์แสดงการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (M=5.17 SD=.868) สูงกว่าอาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยีและวทิยาศาสตร์สุขภาพ (M=4.81 SD=.975) ดังตาราง 16 และตาราง 17 
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ตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ เมื่อจำแนก

ตามลักษณะชีวสังคม 
  t-test for Equality of Means 

ตัวแปรจำแนกตามลักษณะชีวสังคม t df Sig. 

95 % Confidence 

Interval of the 

Difference 

    (2 tailed) Lower Upper 

1.   เพศ (กำเนิด) Equal variances assumed .064 470 .949 -1.753 1.643 

Equal variances not assumed .064 456.250 .949 -1.753 1.643 

2. กลุ่มสาขาท่ีสังกัด Equal variances assumed 4.194 470 .000 1.892 5.229 

Equal variances not assumed 4.175 453.131 .000 1.885 5.237 

3.  ตำแหน่งวิชาการ Equal variances assumed .874 470 .383 -2.486 .955 

Equal variances not assumed .879 430.807 .380 -2.476 .946 

4.  อายุการทำงาน Equal variances assumed 2.091 470 .337 -3.499 -.109 

Equal variances not assumed 2.135 462.776 .333 -3.464 -.144 

 

ตาราง 17 แสดงค่าสถิติการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ จำแนกตามลักษณะชีวสังคม 

ตัวแปรจำแนกตามลักษณะชีวสังคม n M SD Se 

 กลุ่มสาขาที่สงักัด 1) มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 245 5.17 .868 .555 

2) วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยแีละ

วิทยาศาสตร์สุขภาพ 

227 4.81 .975 .648 

 

 สรุปผลการวิเคราะห์หากลุ่มควรได้รับการพัฒนาก่อน ดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ พบว่า เมื่อจำแนก

ตามกลุ่มสาขาที่สังกัด อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์แสดงการคิด

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์สูงกว่าอาจารย์ที่สังกัดกลุ่ม

สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ และเมื่อพิจารณาตามอายุการทำงาน 

พบว่า อาจารย์ที่อายุการทำงานช่วง 1-10 ปี แสดงการคิดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ต่ำกว่าอาจารย์ที่อายุการทำงานมากกว่า 10 ปี  
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 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

พฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

โดยเปรียบเทียบระหว่างสองกลุ่ม คือ เมื่อจำแนกตามกลุ่มสาขาที่สังกัด ผลการวิเคราะห์  

พบนัยสำคัญของความแตกต่างของพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ระดับ

นัยสำคัญ .05 พบว่า กลุ่มอาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์แสดง

พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์สูงกว่า

อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวทิยาศาสตร์สุขภาพ  

 3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยเปรียบเทียบ

ระหว่างสองกลุ่ม คือ เมื่อจำแนกตามกลุ่มสาขาที่สังกัด ผลการวิเคราะห์พบนัยสำคัญของ

ความแตกต่างของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ระดับนัยสำคัญ .05 พบว่า กลุ่มอาจารย์ที่สังกัด

กลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์แสดงพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

พฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์สูงกว่าอาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยีและวทิยาศาสตร์สุขภาพ  

2. ผลการวิเคราะห์หาปัจจัยส่งเสรมิของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน 

 การวิเคราะห์เพื่อหาปัจจัยส่งเสริมของกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนดำเนินการ

โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ กลุ่มที่ควรได้รับ

การพัฒนาก่อน ดำเนินการวิเคราะห์ด้วยสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) แบบเป็นขั้น (Stepwise) โดยกำหนดตัวแปรตามเป็นการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

พฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ตัวแปรอิสระ คือ กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุ 

ทั้งสามกลุ่ม คือ กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม 

และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ ดังนี้ 

 2.1 ปัจจัยส่งเสริมการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สังกัด 

กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น เพื่ออธิบายการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
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กลุ่มรัตนโกสินทร์ ด้วยกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล กลุ่มสถานการณ์ทางสังคม 

และกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ รวม 9 ตัวแปร พบว่า ปัจจัยดังกล่าวอธิบายการคิด

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏกล ุ่มรัตนโกสินทร์ สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ  

ได้ร้อยละ 75.9 (R2=.759) โดยปัจจัยที่อธิบายได้ดี 4 ประการตามลำดับ คือ ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) ( =.513) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WFOC) ( =.222) ทัศนคติต่อการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATT) ( =.188) และความเชื่ออำนาจ

ในตน-ทั่วไป (SBLS) ( =.178) ดังตาราง 18 

 

ตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบเป็นขั้นของการคิดทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี

และวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  

6 (Constant) -3.470 2.118  -1.638 .103 

1. FOSC .489 .046 .513 10.695 .000 

2. WFOC .244 .047 .222 5.188 .000 

3. WATT .214 .053 .188 4.004 .000 

4. SBLS .209 .054 .178 3.865 .000 

หมายเหตุ: Dependent Variable: การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (TAC); R2=.759 

 

 2.2 ปัจจัยส่งเสริมการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดสร้างสรรค์

ของอาจารย์ที่อายุการทำงานช่วง 1-10 ปี 

  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น เพื่ออธิบายการคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของกลุ่มอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ด้วยตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล กลุ่มสถานการณ์ทางสังคม 
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และกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ รวม 9 ตัวแปร พบว่า ปัจจัยดังกล่าวอธิบายการคิดทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของกลุ่มอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ที่อายุการทำงานตั้งแต่ 1-10 ปี ได้ร้อยละ 76.9  (R2=.769) โดยปัจจัยที่อธิบาย

ได้ดี 4 ประการตามลำดับ คือลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) ( =.391) 

ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATM) ( =.283) 

ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสรา้งสรรค์ (WATT) ( =.202) 

และความเช่ืออำนาจในตน-ทั่วไป (SBLS) ( =.155) ดังตาราง 19 

 

ตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบเป็นขั้นของการคิดทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ท่ีอายุการทำงานช่วง 1-10 ปี 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  

4 (Constant) -.188 1.732  -.108 .914 

1. FOSC .382 .045 .391 8.542 .000 

2. WATM .276 .058 .283 4.725 .000 

3. WATT .237 .068 .202 3.771 .000 

4. SBLS .206 .055 .155 3.456 .001 

หมายเหตุ:  Dependent Variable: การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (TAC); R2=.769 

 

 2.3 ปัจจัยส่งเสริมพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

  ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้น เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ด้วยตัวแปรกลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล กลุ่มสถานการณ์ทางสังคม 

และกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ รวม 9 ตัวแปร พบว่า ปัจจัยดังกล่าวอธิบายพฤติกรรม

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของกลุ่มอาจารย์
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หาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์

สุขภาพ ได้ร้อยละ 76.5 (R2=.765) โดยปัจจัยที่อธิบายได้ดี 6 ประการตามลำดับ คือ ความตั้งใจ

ในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATM) ( =.456)  

การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (WSS) ( =.187) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป 

(FOSC) ( =.186) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (ACKN) ( =.117) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATT) ( =.114) และลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WFOC) ( =.105) ดังตาราง 20 

 

ตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบเป็นขั้นของพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์  

เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  

6 (Constant) -9.491 4.419  -2.148 .033 

1. WATM .581 .090 .456 6.448 .000 

2. WSS .324 .062 .187 5.230 .000 

3. FOSC .226 .057 .186 3.985 .000 

4. ACKN .225 .074 .117 3.034 .003 

5. WATT .165 .084 .114 1.980 .049 

6. WFOC .148 .067 .105 2.214 .028 

หมายเหตุ:  Dependent Variable: พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค ์(BAC); R2=.765 
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 2.4 ปัจจัยส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สังกัดกลุ่มสาขา

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

  จากการวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน พบว่า อาจารย์ที่สังกัด

กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพควรที่จะได้รับการพัฒนาก่อน  

ด้านการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เมื่อเปรียบเทียบกับ

อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ แล้วจึงทำการวิเคราะห์หาปัจจัย

ส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ

วิทยาศาสตร์สุขภาพ พบว่า ปัจจัยดังกล่าวอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของกลุ่มอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ สังกัดกลุ่มสาขา

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ ได้ร้อยละ 81.4 (R2=.814) โดยปัจจัย 

ที่อธิบายได้ดี 7 ประการตามลำดับ คือ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC)  

( =.371) ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

(WATM) ( =.291) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WFOC) ( =.168) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATT) ( =.141) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป (SBLS) 

( =.124) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์  (ACKN) ( =.105) และการได้รับการสนับสนุนทางสังคม (WSS) ( =.064)  

ดังตาราง 21 
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ตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบเป็นขั้นของการทำงานมุ่ ง

ผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงานอย่ างริ เริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์  

เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

Model 
Independent 

Variable 

Unstandardized Standardized 

t Sig. Coefficients Coefficients 

 Se  

7 (Constant) -62.462 5.5557  -11.240 .000 

1. FOSC  .551 .081 .371 6.448 .000 

2. WATM  .531 .113 .291 5.230 .000 

3. WFOC .337 .086 .168 3.985 .000 

4. WATT  .294 .106 .141 3.034 .006 

5. SBLS .266 .088 .124 1.980 .003 

6. ACKN .275 .067 .105 2.214 .004 

7. WSS .159 .078 .064 2.036 .043 

หมายเหตุ: Dependent Variable: การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (WORK); R2=.814 

 

 สรุปการวิเคราะห์อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ควรได้รับ 

การพัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์

 การวิเคราะห์กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ สรุปได้ว่า 

 1. อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่อายุการทำงานช่วง 1-10 ปี 

เป็นกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนในด้านการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ปัจจัยที่ส่งเสริมการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างค์ของอาจารย์ดังกล่าวคือ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) ( =.391) 

ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATM)  

( =.283) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

(WATT) ( =.202) และความเช่ืออำนาจในตน-ทั่วไป (SBLS) ( =.155) ดังภาพ 7 
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ภาพ 7 แสดงปัจจัยส่งเสริมการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างรเิริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่มีอายุการทำงาน

ช่วง 1-10 ปี 

 

 2. อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ เป็นกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนในด้านการคิดทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ  

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยปัจจัยที่ส่งเสริมมี 4 ประการ คือ ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) ( =.513) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WFOC) ( =.222) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATT) ( =.188) และความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป 

(SBLS) ( =.178) เพี่อพัฒนาการคิดทำงาน เมื่อเพิ่มปัจจัยการพัฒนาอีกสองประการ คือ 

ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WATM)  

( =.456) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (WSS) ( =.187) เพื่อพัฒนาพฤติกรรมการทำงาน 

และเมื่อเพิ่มปัจจัยอีก 1 ประการ เพื่อต้องพัฒนาการทำงานโดยตรงร่วมด้วย คือ ความรู้  

ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (ACKN) 

( =.100) จากผลวิเคราะห์ดังกล่าว อาจสรุปปัจจัยส่งเสริมของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ  

ได้ดังภาพ 8 

1. ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ท่ัวไป   

(FOSC) (=.391)  

2.  ความตัง้ใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับ 

     การทำงานอย่างรเิร่ิมสร้างสรรค์ (WATM) 

     ( =.283)  

3. ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับ  

    การทำงานอย่างรเิร่ิมสร้างสรรค์ (WATT)  

    (=.202)  

4. ความเชื่ออำนาจในตน-ท่ัวไป (SBLS) (=.155) 

การคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์รว่มกับ

การคิดทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค ์

(R2=.769) 

 

กลุ่มอาจารย์ 

ท่ีอายุการทำงาน 

ช่วง 1-10 ป ี 
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ภาพ 8 แสดงปัจจัยส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สังกัดกลุ่มสาขา

วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของ 

การทำงานมุ่ งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ ทำการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของ

รูปแบบเชิงสาเหตุของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ซึ่งเป็นรูปแบบ (Model) ที่ได้จากการสรุป 

ผลการประมวลเอกสารตามโครงสร้างทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม และทฤษฎีของตัวแปรต่าง ๆ  

ที่ได้คัดสรร ร่วมกับทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมและสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวจิัย  

5. ความตัง้ใจในการการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

 การทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ (WATM)  

6. การไดรั้บการสนับสนุนทางสงัคม (WSS) 

 

1. ลักษณะมุง่อนาคตและควบคมุตน-ทั่วไป (FOSC)  

2. ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ 

(WFOC)  

3. ทัศนคติต่อการทำงานมุง่ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน       

อย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ (WATT)  

4. ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป (SBLS)  พฤตกิรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์รว่มกับพฤติกรรม

การทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค ์

(R2=.765) 

 7. ความรู้ ความเขา้ใจเกี่ยวกับการทำงานมุง่ผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ (ACKN)  

  

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ ์

ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค ์

(R2=.814) 

 

 

การคิดทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์รว่มกับ 

การคิดทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค ์

(R2=.759) 
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การวิเคราะห์ข้อมูลใช้เทคนิคการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) แบบตัวแปรแฝง 

(Latent Variables) โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 

(โปรแกรม IBM SPSS/AMOS)  

ตัวแปรในการวิเคราะห์ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน

รูปแบบ (Model) ดังนี้ 

ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) มี 2 กลุ่มตัวแปร คือ 

1. กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล (PSy) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกต 

ได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (SBLS) ความเชื่ออำนาจในตน-

ทั่วไป (FOSC) และ ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (ACKN) 

2. กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม (SIT) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร 

ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ (OCL) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (WSS) และการได้รับการอบรม

พัฒนา (TRD) 

ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variable) ม ี2 กลุ่มตัวแปร คือ 

1. กลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

(WORK) ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (TAC) และพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (BAC)  

2. กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ (SIT_PSy) ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกต 

ได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

(WATT) ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

(WATM) และ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WFOC)  

โดยนำเสนอรูปแบบ (โมเดล) เริ่มตน้ ดังภาพ 9 
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ภาพ 9 แสดงรูปแบบเริ่มต้นปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างรเิริ่มสร้างสรรคข์องอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

1. เกณฑ์การตรวจสอบรูปแบบ (โมเดล) 

 ค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ (โมเดล) เป็นค่าสถิติที่ใช้วัดระดับ

ความกลมกลืนของโมเดล (Goodness-of Measures) เพื่อทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบ

สมมติฐานการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกูล 

ภญิโญภานุวัฒน์, 2552) โดยผู้วิจัยใช้ค่าสถิติที่จะตรวจสอบและใช้เกณฑ์การตรวจสอบโมเดล 

(รูปแบบ) ดังนี้ 

 1.1 ค่าสถิติ ไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics: X2) เป็นค่าสถิติที่ ใช้ทดสอบ

สมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์มีค่าต่ำ หรือ 

มีค่าเข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไรแสดงว่าขอ้มูลมคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ X2 (ไม่ Sig.) 

 1.2 ค่าสัดส่วน (X2/df) เมื่อจำนวนกลุ่มตัวอย่างมากค่าสถิติไค-สแควร์ก็ยิ่ง 

สูงมากจนอาจทำให้สรุปผลได้ไม่ถูกต้อง ดังนั้น จึงแก้ไขโดยวิธีการพิจารณาค่า (X2/df) ควรมีค่า

ไม่เกิน 2.00  

SIT 

OCL 

WSS 

TRD 

PSy 

FOSC 

SBLC 

ACKN 

WORK 

TAC 

BAC 

SIT_PSy 

WATT 

WATM 

WFOC 
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 1.3 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) คือ ดัชนีวัด

ระดับความสอดคล้องกลมกลืน เป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชันความสอดคล้องจาก

ตัวแบบก่อนและหลังปรับตัวแบบฟังก์ชัน ค่า GFI ควรมีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่ารูปแบบ 

(โมเดล) มคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 1.4 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit 

Index: AGFI) คือ ค่าที่ได้จากการปรับแก้ดัชนี GFI เมื่อคำนึงถึงขนาดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 

ตัวแปรและองศาความอิสระ ค่าดัชนี AGFI ควรมีค่ามากกว่า 0.90 ซึ่งแสดงว่ารูปแบบ (โมเดล)  

มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 1.5 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit Index: 

CFI) คือ ค่าดัชนีที่บ่งบอกว่ารูปแบบ (โมเดล) ที่นำมาตรวจสอบดีกว่ารูปแบบ (โมเดล) ที่ตัวแปร

ไม่มีความสัมพันธ์กันเลย หรอืรูปแบบอิสระ CFI ควรมีค่าที่ 0.90 ขึ้นไป แสดงว่าโมเดลมีความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจักษ์  

 1.6 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 

Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่แสดงถึงความไม่สอดคล้องกลมกลืนของ

รูปแบบ (โมเดล) ที่สร้างขึน้กับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ซึ่งค่า RMSEA ควรมี

ค่าต่ำกว่า 0.08 จึงถือว่าใช้ได้และรูปแบบ (โมเดล) ที่สร้างขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์  

 1.7 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยกำลังสองของส่วนที่เหลือ(Root Mean Square 

Residual: RMR) ค่าดัชนีควรมีค่าน้อยกว่า 0.08 ซึ่งแสดงว่ารูปแบบ (โมเดล) มีความสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 ขณะที่การวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม IBM SPSS AMOS แสดงค่าที่ชัดเจน 7 ค่า ผู้วิจัย

จึงใช้เกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบ (โมเดลหรือแบบจำลอง)  

ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึน้กับข้อมูลเชงิประจักษ์ จะต้องผ่านเกณฑ์อย่างน้อย 5 ประการจาก 7 ประการ 

ดังตาราง 22 
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ตาราง 22 แสดงค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบ (โมเดล) 

สมการโครงสร้างตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ลำดับ ค่าสถิติ/ดัชน ี เกณฑ์การพิจารณา 

1 ค่าสถิตไิค-สแควร์ (Chi-Square: X2) 

 

ค่า p-value ต้องสูงกว่า 0.05  

จะแสดงวา่รูปแบบมีความเหมาะสม (Goodness of Fit 

Index) และสอดคล้องกับข้อมูลเชงิประจักษ์ ไม่เกิน 2  

2 ค่าสถิตไิค-สแควร์ต่อองศาความเป็นอสิระ (X2)  

Chi-Square/df)  

น้อยกว่า 2 ดีมาก 

น้อยกว่า 5 ยอมรับได้ 

3 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  

(Goodness of fit index: GFI) 

ควรมีค่ามากกว่า .90  

4 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแกแ้ล้ว  

(Adjusted goodness of fit index: AGFI) 

ควรมีค่ามากกว่า .90  

5 ค่าดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพันธ์ 

(Comparative Fit Index: CFI) 

ควรมีค่าที่ .90 ขึน้ไป 

6 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อน

โดยประมาณ (Root Mean Square Error of 

Approximation: RMSEA) 

ค่าน้อยกว่า 0.05 ดีมาก 

ค่าน้อยกว่า 0.05-0.08 ยอมรับได้ 

7 ค่าดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยกำลงัสองของ 

ส่วนที่เหลือ (Root Mean Square Residual: RMR) 

ค่าน้อยกว่า 0.08 

ที่มา: นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หนา้ 44-49 

 

2. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในการตรวจสอบรูปแบบ (โมเดล) 

 สำหรับการวิเคราะห์ขั้นแรกได้ทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ทั้ง 11 ตัวแปรที่จะนำเข้ามาวิเคราะห์ในรูปแบบ (Model) โดยใช้สถิติวิเคราะห์สัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัย 9 ตัวแปร ได้แก่ 

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป (FOSC) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป (SBLS) และ 

ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

(ACKN) วัฒนธรรมองค์การ (OCL) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม (WSS) และการได้รับ 

การอบรมพัฒนา (TRD) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (WATT) ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ (WATM) และ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WFOC) กับตัวแปรผล 2 ตัวแปร คือ การคิดทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (TAC) และพฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (BAC)   
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 ผลการวิเคราะห์เพื่อแสดงความสัมพันธ์รายคู่ (r) โดยภาพรวม ระหว่างตัวแปร 

(สังเกต) ทั้งหมด พบว่า ส่วนใหญ่แสดงความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .20 ถึง .70 โดยพบ 6 คู่  

ที่ r<.20 และจำนวน 5 คู่ ที่ r>.70 โดยความสัมพันธ์ทุกคู่มีนัยสำคัญทางสถิติ ดังตาราง 23 

 

ตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่จะนำเข้าวิเคราะห์ในโมเดล 

 ACKN FOSC SBLS OCL WSS TRD WATT WATM WFOSC TAC BAC 

ACKN 1.000           

FOSC .388** 1.000          

SBLS .383** .677** 1.000         

OCL .153** .184** .265** 1.000        

WSS .169** .165** .226** .578** 1.000       

TRD .257** .422** .420** .634** .642** 1.000      

WATT .178** .510** .405** .444** .430** .547** 1.000     

WATM .227** .555** .416** .391** .394** .562** .818** 1.000    

WFOSC .074 .333** .151** .270** .315** .347** .647** .720** 1.000   

TAC .339** .740** .572** .270** .242** .457** .660* .709** .498** 1.000  

BAC .300** .568** .446** .423** .443* .553** .716** .812** .635** .759** 1.000 

หมายเหตุ: **ตัวแปรคู่ที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 สรุปจากที่ได้นำเสนอ กล่าวได้ว่าตัวแปรส่วนใหญ่ แสดงความสัมพันธ์ระดับ 

ปานกลาง และมีนัยสำคัญทางสถิติ จึงสามารถนำตัวแปรทั้งหมดไปวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล

ต่อไปได้ 

3. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์จากการวิเคราะห์

เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) ในรอบแรก ๆ ไม่พบความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์กับ

รูปแบบ กล่าวคือ ไม่พบว่า Model Fit ผู้วิจัยจึงได้ทำการปรับรูปแบบโดยพิจารณาจากค่าดัชนี

ปรับรูปแบบและจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ผลจากการปรับรูปแบบทำให้รูปแบบแสดง 

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความตรงของ

รูปแบบได้แก่ ค่า Chi-Square =41.628 df=18 ค่า Relative X2 (X2/df)=2.313 ค่า p-value=.054 
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ค่า GFI=.985 ค่า AGFI=.943 ค่า NFI=.988 ค่า CFI=.993 ค่า TLI=.979 ค่า RMSEA=.053 

และค่า RMR=.008 ปรากฏดังภาพ 10 ค่า Relative X2=2.103 มีค่าน้อยกว่า 5 และใกล้เคียง  

2 ค่าดัชนี CFI และ TLI ที่มีค่าใกล้ 1 ค่าดัชนี RMSEA มีค่าต่ำกว่า .05 และ RMR มีค่าต่ำกว่า 

0.05 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ดังภาพ 10 ผลการวิเคราะห์ครั้งนี้จึงยอมรับสมมติฐานหลัก

ที่ว่าปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ตามทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์หรอืรูปแบบมีความตรง  

 เมื่อพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรปัจจัยต่าง ๆ พบประเด็นที่สำคัญ (ตาราง 24 

และภาพ 10) คอื กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุตัวแปรแฝงที่แสดงอิทธิพลเชิงบวกโดยรวมสูงสุด 

(TE) ต่อกลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WORK) 

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ คือ กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ 

(SIT_PSy: TE=.815) รองลงมา คือ กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) (PSy: TE = .549 และกลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม (SIT: TE=.361) ตามลำดับ กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุที่แสดงอิทธิพล

เชิงบวกทางตรงสูงสุดต่อกลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ รองลงไป คือ กลุ่มตัวแปร 

จิตลักษณะ (เดิม) (SIT_PSy: DE =.148) ขณะที่กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุที่แสดงอิทธิพล

ทางอ้อมที่เด่นชัด คอื กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) (PSy: IE=.405) รองลงไป คือ กลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม (SIT: IE=.361) โดยกลุ่มตัวแปรทั้งสองกลุ่มส่งอิทธิพลผ่านกลุ่มตัวแปร

จิตลักษณะตามสถานการณ์ไปยังกลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WORK) ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยปัจจัย

เชิงสาเหตุในโมเดลอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ร้อยละ 83.7 [R2 of Model (WORK) =.837] 
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ตาราง 24 แสดงค่าอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางอ้อม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) 

ของตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

กลุ่มตัวแปรสาเหตุ 

  กลุ่มตัวแปรผล 

กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ 

ตามสถานการณ์ (SIT_PSY) 

กลุ่มตัวแปรการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WORK) 

TE IE DE TE IE DE 

กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม)  

ของบุคคล (PSy) 

.496 - .496 .549 .405 .144 

กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทาง

สังคม (SIT) 

.442 - .442 .361 .361 - 

กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ 

ตามสถานการณ์ (SIT_PSy) 

- - - .815 - .815 

R2=.837       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 10 แสดงรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 
 

.68 

.88 

.82 

.94 

 

OCL 

WSS 

TRD 

 

FOSC 

SBLC 

ACKN 

 

TAC 

BAC 

 

WATT 

WATM 

WFOC 

.82 

.14 .50 

.44 

.34 

.86 

.95 

.52 

.74 

.90 

.52 .42 

.43 

.94 

.65 

.66 

.97 

.54 

.87 

.43 

.73 

.93 

Chi-square= 41.628 (18 df)  p-value=.054 
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𝑅2=.84 

.19 

SIT 

 

PSy 

 

WORK 

 

SIT_PSy 

 



 

 

 166 

 

 

หมายเหตุ:  Chi-Square 41.682 df=18, Relative chi-square (X2/df)=2.313 p-value=.054, 

GFI=.985, GFI=.943, NFI=.988, RMSEA=.053, RMR=.008  

 ผ่านเกณฑ์รูปแบบ (Model) 5 ค่าจาก 7 ค่า สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ร้อยละ 83.7 

 

 สรุป การทดสอบสนับสนุนสมมติฐานที่ 3 พบว่า “รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของ

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์” 

4. รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ เป็นส่วนการสังเคราะห์จาก  

ผลวิจัยในส่วนของการหาปัจจัยเชิงสาเหตุ และ การวิเคราะห์รูปแบบ (โมเดล) ปัจจัยเชิงสาเหตุ  

ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการที่อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์แสดงพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์มากหรือน้อยขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

3 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มปัจจัยจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล สามประการ ได้แก่ ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตน-ทั่วไป ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 2) กลุ่มปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม

สามประการ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์การ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม และการได้รับ 

การอบรมพัฒนา 3) กลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ สามประการ ได้แก่ ทัศนคติต่อ

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ความตั้งใจในการทำงาน  

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ควรเริ่มที่พัฒนาทั้ง 3 กลุ่มปัจจัย  

ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์

 ในด้านของการพัฒนาอาจอธิบายพอสังเขปได้ว่า ถ้าจะพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ให้แสดงการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์เพิ่มมากขึ้น ควรเริ่มต้นอันดับแรกที่การพัฒนากลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล  

3 ประการ ได้แก่ 1) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป 2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป 
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และ 3) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ และการพัฒนาด้านสถานการณ์ทางสังคม 1 ประการ คือ การได้รับการสนับสนุน

ทางสังคม อันดับต่อไปการพัฒนากลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความตั้งใจ

ในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 2) ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และ 3) ทัศนคติ

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ผลจากการดำเนินการ

เป็นลำดับดังกล่าว คาดว่าจะส่งผลต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และเมื่อทำการฝึกทักษะเพื่อ 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มให้เพิ่มขึ้นด้วย คาดว่าจะได้ผลดีมากยิ่งขึ้น 

ระหว่างร้อยละ 76-84 ดังภาพ 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

   ภาพ 11 แสดงรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

กลุ่มตัวแปร 

การทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ร่วมกับ 

การทำงาน

อย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

 

ส่งผล 

ชัดเจน 

มาก 

(.82) 

 กลุ่มจิตลักษณะ 

ตามสถานการณ ์
1) ความต้ังใจในการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค ์

2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุม

ตนต่อการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค ์

3) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์   

 

 
 

 

กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม)  

ของบุคคล 

1) ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน-ทั่วไป 

2) ความเชื่ออำนาจ 

ในตน-ทั่วไป 

3) ความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการทำงานมุง่

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกบัการ

ทำงานอย่างริเร่ิม

สร้างสรรค์ 

 

กลุ่มสถานการณ์ทางสังคม   

1) การได้รับการ

สนับสนุนทางสังคม 
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ระยะที่ 2 ผลการประเมินรูปแบบการบรหิารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ในงานวิจัย

ระยะที่ 2 ดำเนินการเพื่อตอบวัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 4 ที่กล่าวว่า “เพื่อประเมินรูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” โดยมุ่งตอบสมมติฐานของการวิจัยที่ 4 ว่า 

“รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สร้างขึน้ผ่านเกณฑ์การประเมินการนำไปใช้ได้

ในทางปฏิบัติรายได้ไม่ต่ำกว่าร้อย 70 และโดยภาพรวมต้องไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75” โดยนำรูปแบบ

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ได้จากการวิจัยระยะที่ 1 มาดำเนินการ 2 ตอน คือ  

1) การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  และ 2) การประเมินรูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ตอนที่ 1 การสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ในตอนนี้เป็นการสร้างรูปแบบการบริหารการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ เริ่มจากการนำผลจากการวิจัยระยะที่ 1 ที่ได้รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ที่กำหนดเป็นรูปแบบเชิงทฤษฎี (องค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย) แล้วนำ

รูปแบบดังกล่าวให้ผู้เช่ียวชาญ 10 คน พิจารณา เพื่อสอบถามหรือสัมภาษณ์แล้วขอรับ

คำแนะนำหรือข้อเสนอแนะ กรณีที่ต้องนำรูปแบบดังกล่าวไปใช้ในทางปฏิบัติ ซึ่งผู้เช่ียวชาญ

ได้มาจากเกณฑ์คุณสมบัติที่เหมาะสมในการให้ข้อมูล ประกอบด้วย 3 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 

ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ 4 คน กลุ่มที่ 2 อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 3 คน และกลุ่มที่ 3 

นักพัฒนา/นักจิตพฤติกรรมศาสตร์ จำนวน 3 คน สำหรับประเด็นสัมภาษณ์หรือสอบถามนั้น 

คือ ข้อคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะในหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (Demming Cycle) 
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คือ Plan-Do-Check-Act และปัจจัยการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4 ประการ (4Ms) คือ 

Man-Money-Material-Method  

การดำเนินการเมื่อได้ข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 10 คนแล้วนำข้อมูลมาวิเคราะห์  

สังเคราะห์จากข้อมูลที่เป็นข้อมูลเชงิเนือ้หาได้รับจากการสัมภาษณ์และสอบถามเพิ่มเติม จึงทำ

การวิเคราะห์ขอ้ความ (Content Analysis) และสรุป โดยทำเป็นลำดับขั้น 3 ขั้นหลัก คือ 

ขั้นที่ 1 สรุปข้อเสนอแนะ และ แนวทางของผู้เช่ียวชาญแต่ละคน ในส่วนที่ 1 รูปแบบ

การบริหารการพัฒนาฯ เกี่ยวกับการวางแผน (P-Plan) กับ 4Ms การปฏิบัติ (D-Do) กับ 4Ms 

การติดตามและประเมินผล (C-Check) กับ 4Ms และ การยอมรับและปรับปรุง (A-Act) กับ 

4Ms และ ส่วนที่ 2 รูปแบบการพัฒนาการทำงานของอาจารย์ฯ เกี่ยวกับการวางแผน (P-Plan) 

กับ 4Ms การปฏิบัติ (D-Do) กับ 4Ms การติดตามและประเมินผล (C-Check) กับ 4Ms และ 

การยอมรับและปรับปรุง (A-Act) กับ 4Ms 

ขั้นที่ 2 สรุปข้อเสนอแนะ และแนวทางของผู้เช่ียวชาญของแต่ละกลุ่มเกี่ยวกับการวางแผน 

(P-Plan) กับ 4Ms การปฏิบัติ (D-Do) กับ 4Ms การติดตามและประเมินผล (C-Check) กับ 4Ms 

และการยอมรับและปรับปรุง (A-Act) กับ 4Ms ในส่วนที่ 1 และส่วนที่ 2 

ขั้นที่ 3 สรุปข้อเสนอแนะ และแนวทางของผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 กลุ่ม (กลุ่มผู้บริหาร

มหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุ่มอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ และกลุ่มนักพัฒนา/นักจิตพฤติกรรม

ศาสตร์) ในส่วนที่ 1 และส่วนที่ 2  

เมื่อได้ผลการวิเคราะห์ขั้นที่ 3 แล้วจึงได้สร้างเป็นรูปแบบ (แนวทาง) การบริหาร 

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

ด้วยหลักการบริหาร PDCA กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms ที่ดำเนินการโดยฝ่าย

อำนวยการ  

ส่วนที่ 2 รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ด้วยหลักการบริหาร PDCA กับ

การจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms เพื่อให้ได้หลักสูตร หรือโปรแกรมการฝึกอบรม  

(ชุดฝกึอบรม) ทีด่ำเนนิงานโดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรมที่ได้รับการแต่งตัง้จากฝ่ายอำนวยการ 

 



 

 

 170 

 

 

ส่วนที่  1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ด้วยหลักการบริหาร PDCA กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 

4Ms ที่ดำเนินการโดยฝ่ายอำนวยการ 

ส่วนที่ 1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์

จากบทบาทหน้าที่ของฝ่ายอำนวยการ โดยยึดหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง 

PDCA กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms ผลการวิเคราะห์ส่วนนี้ สร้างเป็นรูปแบบ 

(แนวทาง) การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ดังตาราง 25  

 

ตาราง 25 แสดงรูปแบบ (แนวทาง) การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์โดยฝ่ายอำนวยการ 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) ฝ่ายอำนวยการทำการวางแผนเก่ียวกับ 1) คน/บุคลากร 2) เงิน งบประมาณ ค่าใช้จ่าย  

3) วัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมอื และ 4) วธิีการ ดังนี้ 

1.1 คน/บุคลากร (Man) 
1.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

1.3 วัสดุ อุปกรณ/์

เครื่องมอื (Material) 
1.4 วธิีการ (Method) 

กำหนดผูรั้บผดิชอบ 

กำหนดหน้าทีข่องบคุคลให้

ตรงความรู้ ความสามารถ

หรือประสบการณ์ ความ 

สำเร็จที่สอดคล้องกับ

นโยบาย วัตถุประสงค์ 

เป้าหมายของโครงการ

พัฒนาอาจารย์ ร่วมกับ

วิสัยทัศน์ พันธกิจและแผน 

การพัฒนาบุคลากรของ

มหาวิทยาลัยในการดำเนิน 

การนี ้โดยสรุปประกอบ 

ด้วย 2 ฝ่ายสำคัญ คือ 

1.1) ฝ่ายอำนวยการ  

ทำหน้าที่ระดมความคิด 

กำหนดวิธกีารที่เอื้ออำนวย

ต่อการทำงาน ตัดสินใจ  

ให้คำแนะนำ สำหรับการ

จัดสรรทรัพยากรเรื่องคน/ 

บุคลากร เงิน งบประมาณ/ 

1) กำหนดวงเงิน

งบประมาณ ค่าใช้จ่ายของ

ฝ่ายอำนวยการ กำหนด

วงเงินงบประมาณสนับสนุน

โครงการพัฒนาอาจารย์

จากแหล่งงบประมาณที่ได้

วางแผนไวเ้ชิงระบบ แสดง

รายการอย่างถูกต้อง 

ชัดเจน ครบถ้วน เชน่ 

1.1) เงนิงบประมาณที่ได้

วางแผนระยะ 3-5 ป ี

1.2) เงินงบประมาณที่ได้

กำหนดเป็นแผนปฏบิัติการ

ประจำปี 

1.3) แหล่งเงินสนับสนุน

เพื่อความเป็นเลิศ ทั้งนี้

ดำเนินงานตามระเบียบของ

มหาวิทยาลัย และกำหนด

ผู้รับผดิชอบหลักในการ

เลือกใช้วธิีการที่ถกูต้องใน 

1) กำหนดผูรั้บผดิชอบหลัก 

เพื่อกำหนดรายการ 

ประเภทและจำนวนของ

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือที่

จำเป็นต้องใชข้องฝ่าย

อำนวยการ ให้ถูกต้อง 

ครบถ้วน อย่างชัดเจน และ

เพียงพอ 

2) กำหนดรายการ ความ

พร้อมในการสนับสนุนให้มี

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ

ตามที่ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม

ไดแ้สดงความต้องการ

จำเป็นตามรายละเอยีดและ

รายการที่กำหนดเพื่อใชใ้น

การดำเนินงานโครงการ

พัฒนาอาจารย์ให้ปรากฏ

รายการครบถ้วน ถูกต้อง 

อย่างชัดเจนและกำหนดผู้

ประสานงานหลักในการ 

1) กำหนดวิธีการทำงานของ

ฝ่ายอำนวยการ เช่น  

1.1) วิธีการแต่งตัง้/การ

อนุมัติ 

1.2) วธิีการคัดเลือก

อาจารย์กลุ่มที่ควรไดรั้บการ

พัฒนา 

1.3) วิธีการประชุม (การ

สื่อสาร/การประสานงาน) 

1.4) วิธีการมอบหมายงาน  

1.5) วิธีการนิเทศตดิตาม

การทำงาน 

1.6) วิธีการตรวจสอบ 

1.7) วิธีการจัดทำรายงาน

ผลและการนำเสนอผลการ

ดำเนินงานโครงการพัฒนา

อาจารย์ 

2) กำหนดการพิจารณาให้

คำแนะนำ คำปรกึษา หรือ

ข้อเสนอแนะวิธกีารทำงานที ่
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ตาราง 25 (ต่อ) 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) ฝ่ายอำนวยการ 

1.1 คน/บุคลากร (Man) 
1.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

1.3 วัสดุ อุปกรณ/์

เครื่องมอื (Material) 
1.4 วธิีการ (Method) 

ค่าใช้จ่ายวัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือ ที่สรา้งความ 

สำเร็จของโครงการพัฒนา

อาจารย์ด้วยหลักสูตร

โปรแกรม ชุดฝกึอบรม คือ 

ก. ชุดฝกึลักษณะทางจิตใจ 

3 ประการ 1) ความรู ้ความ

เข้าใจในการทำงานมุง่

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกบัการ

ทำงานอย่างริเร่ิม

สรา้งสรรค์ 2) ลักษณะมุง่

อนาคตและควบคุมตน และ 

3) ความเชื่ออำนาจในตน 

ข. ชุดสร้างความตระหนกั

ในความสำคญัของ

สถานการณ์ทางสงัคม คือ 

การไดรั้บการ สนับสนุน

ทางสังคม และ ค. ชุดฝกึ

พัฒนาจิตใจที่เปลี่ยนแปลง

ไปตามสถานการณ์ 3 

ประการ 1) ความตัง้ใจใน

การทำงาน 2) ทัศนคติต่อ

การทำงาน และ 3) 

ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนต่อการทำงานมุง่

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ โดย

ทำการฝึกเป็นอันดับ

สุดท้าย ขณะที่มีการสร้าง

ชุดกิจกรรม/ฝึกอบรมดังที่

กล่าวนีจ้ากการสรา้ง

เคร่ืองมือวัดลกัษณะต่าง ๆ 

ตามที่มีการฝึกร่วมด้วย จะ

ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล 

การกำกับ ติดตาม 

พิจารณาตรวจสอบ 

2) กำหนดวงเงิน

งบประมาณของฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรมตามที่ฝ่าย

ไดเ้สนอขออนุมัติเป็น

รายการ และจำนวนเงิน

ตามหมวดหมู่ เชน่ 

2.1) ค่าตอบแทน 

2.2) ค่าวัสด ุ

2.3) ค่าใช้สอย 

2.4) ค่าใช้จ่ายอื่นใดตาม

ความต้องการจำเป็นเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงคข์อง

โครงการพัฒนาเป็นสำคญั 

ประสานงานขออนมุัติ การ

เบิกจ่าย อุปกรณ์เพื่อใช้

ทำงานตามวธิีการที่ได้

กำหนดไว้ในแผนงาน 

พร้อมทั้งจัดการข้อมลูให้

ถูกต้องทนัสมัยอย่าง

สม่ำเสมอ 

ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสงู 

และวิธีที่จะนำมาใชใ้นการ

พัฒนาอาจารย์ตลอดโครงการ

กับฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม

จนกระทั่งสำเร็จได้ตาม

วัตถุประสงค์เป็นสำคัญ 



 

 

 172 

 

 

ตาราง 25 (ต่อ) 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) ฝ่ายอำนวยการ 

1.1 คน/บุคลากร (Man) 
1.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

1.3 วัสดุ อุปกรณ/์

เครื่องมอื (Material) 
1.4 วธิีการ (Method) 

2) กำหนดใหม้ีผู้ประสาน 

งานหลกั ทำหน้าที่สรา้ง

ความร่วมมือ เป็นผู้ทีแ่สดง

ความสามารถที่ใชว้ิธีการ

สื่อสาร วธิีการประสานงาน

ไดห้ลากหลาย สามารถ

โนม้น้าวใจผู้อื่นกับข้อจำกัด

การทำงาน (ถา้มี) ของคน/

บุคลากร เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย และวัสด ุอุปกรณ์/

เคร่ืองมือ หรือเป็นผู้แสดง

ลักษณะสร้างแรงจงูใจใน

การทำงานร่วมกันของ

ผู้ร่วมงานทกุคนไดจ้นสำเร็จ 

3) การกำหนด

กลุ่มเป้าหมายที่ต้องได้รับ

การพัฒนาในโครงการ เช่น 

กลุ่มอาจารย์ที่ควรไดรั้บ

การพัฒนาก่อนตามวธิีการ

ที่ไดก้ำหนดไว้ในแผนงาน

โดยคำนึงถงึงบประมาณ 

ที่ไดรั้บการอนุมัติเพื่อ

ดำเนินการ 

4) กำหนดผูรั้บผดิชอบใน

การกำกับ ติดตามผลเพื่อ

ความต่อเนื่องของการ

พัฒนาอาจารย์ พร้อม

รายงานผลจากโครงการ

ตามขั้นตอนวิธกีารที่ได้

กำหนดในแผนงานพัฒนา

เป็นระยะ (เพื่อหาแนวทาง

ตรวจสอบ ให้ข้อเสนอแนะ 

คำแนะนำ ปรับแก้ไขให้ดี

ขึน้) และโดยสรุปภาพรวมที่

ก่อให้เกิดความย่ังยืนกับ

การพัฒนาอาจารย์ 

   



 

 

 173 

 

 

ตาราง 25 (ต่อ) 

2. ขั้นการปฏิบัต ิ(Do) ฝ่ายอำนวยการ 

2.1 คน/บุคลากร (Man) 
2.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

2.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
2.4 วธิีการ (Method) 

1) ออกคำสัง่แต่งตัง้

บุคลากรของฝ่าย

อำนวยการ ประกอบด้วย 

1.1) ประธาน และ

คณะกรรมการที่ปรกึษา

วิชาการ โดยกำหนดหน้าที่

การทำงานตามแผนงานไว้

อย่างชัดเจน 

2) ออกคำสั่งแตง่ตั้ง

คณะทำงานฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมและส่วนงานที่ให้

การสนับสนุนฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมที่รวมถึงงาน

ประเมินผลการฝึกอบรม 

ติดตามผล และการรายงาน

ผลของโครงการตามรอบ

เวลาเพื่อการพัฒนาอย่าง

ต่อเนื่อง 

3) จัดประชุมหัวหน้าคณะ 

ทำงาน ผูป้ระสานงานหลกั 

เพื่อชีแ้จง ทำความเข้าใจให้

ตรงกันในทิศทางเดียวกัน

อย่างกระจ่าง ชัดเจน 

1) อนุมัติและจัดหา

งบประมาณ ฝ่าย

อำนวยการ (ถ้ามี) และ

งบประมาณสนับสนุน

โครงการพัฒนา/ฝึกอบรมนี้

ให้ถูกต้อง ครบถ้วน โดย

ผู้รับผดิชอบที่กำหนดไว้ใน

แผนงาน 

2) อนุมัติงบประมาณของ

โครงการ ตามที่ฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมได้เสนอตาม

หมวดหมู่ที่แสดง

ประสิทธิภาพการทำงานให้

สามารถทำงานได้ครบทุก

ขั้นตอนและตามวิธีการที่ได้

กำหนดไว้ทัง้นีส้ามารถ

ปรับเปลี่ยนได้ตามความ

เหมาะสม (รายการที่

สามารถกำหนดใหถ้ัวเฉลี่ย

ได)้  

1) อนุมัติการจัดหา จัดซือ้

วัสดุ อุปกรณ์ที่ต้องใช้ของ

ฝ่ายอำนวยการ โดย

คำนึงถึงความต้องการ

จำเป็น ประสิทธิภาพและ

คุณภาพการใชง้านให้

ถูกต้องตามระเบียบ

มหาวิทยาลัย 

2) อนุมัติให้การสนับสนนุ

ด้านวัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือตามที่ฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมกำหนดไว้ใน

แผนงานและแสดงความ

ต้องการจำเป็นเพื่อใช้ใน

การดำเนินงานโครงการ

พัฒนาอาจารย์ 

1) พิจารณา เลือกและใช้

วิธีการทำงานของฝ่าย

อำนวยการ เช่น 

1.1) วิธีการประชุม (การ

สื่อสาร/การประสานงาน) 

1.2) วธิีอนุมัติ/แตง่ตั้ง/การ

มอบหมายงาน  

1.3) การวัดและ

ประเมินผลความสำเร็จ 

1.4 ) วิธีการนิ เทศ แนว

ท างก ารก ำกั บ ติ ด ต าม ที่

ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ทำงานสูง 

2) พิจารณาให้ข้อเสนอแนะ

ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม  

นำเสนอวิธีการทำงานที่สร้าง

ความยืดหยุ่นในการปฏิบตัิ 

กิจกรรมโครงการไดบ้รรลุผล

สำเร็จทั้งในเร่ืองคน/บุคลากร 

เงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ  

3. ขั้นการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) ฝ่ายอำนวยการ 

3.1 คน/บุคลากร (Man) 
3.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

3.3 วัสดุ อุปกรณ์/เครือ่งมอื 

(Material) 
3.4 วธิีการ (Method) 

1) ตรวจสอบ ติดตามการ

ทำงานของตนเอง 

(กรรมการอำนวยการ) ใน

เรื่องการแต่งตัง้คน/บคุลากร

เพื่อปฏิบัติงานในโครงการ 

วิธีการเพื่อการบรหิารเงิน 

งบประมาณ ค่าใช้จ่าย วัสดุ 

อุปกรณ์/เคร่ืองมือ เป็น

ตามที่ไดก้ำหนดไว้ตาม

แผนงานหรือไม่  

1) ตรวจสอบ/ประเมินการ

ใชจ้่ายงบประมาณของฝ่าย

อำนวยการ และ

งบประมาณสนับสนุน

โครงการพัฒนาอาจารย์/

ฝึกอบรมนีท้ั้งหมดที่เกดิขึน้

จริงกับแผนงานด้วยตนเอง 

2) ตรวจสอบ/ประเมินการ

ใชจ้่ายงบประมาณตามที่

ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรมได้รับ 

1) ตรวจสอบ/ประเมินการ

จัดหา จัดซือ้ จดัจ้าง การใช้

งาน วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือที่

ฝ่ายอำนวยการขออนุมัติ/ใชใ้น

การทำงานว่า ถูกต้อง ได้รับ

ครบถ้วน เพียงพอ ใช้ได้จริง 

สรา้งประโยชน์ เกิด

ประสิทธิผลในการทำงานด้วย

ตนเองเบือ้งตน้ตามรายการที่

ขออนุมัต ิ

1)  ตรวจสอบ/ประเมิน

วิธีการทำงานของฝ่าย

อำนวยการในแต่ละขัน้ตอน 

ที่เกิดขึน้สามารถปฏิบัติได้

จริงกับความสอดคล้อง

ของแผนงาน เช่น 

1.1) วิธีการประชุม 

การคัดเลือก แต่งตั้ง

คณะทำงาน การเสนอขอ

อนุมัติโครงการ 
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3. ขั้นการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) ฝ่ายอำนวยการ 

3.1 คน/บุคลากร (Man) 
3.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

3.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
3.4 วธิีการ (Method) 

และผลการทำงานของ

บุคลากรฝ่ายอำนวยการ ใน

การทำหน้าทีก่ำหนดนโยบาย 

แต่งตัง้คณะทำงาน การให้

คำปรกึษากบัฝ่าย 

พัฒนา/ฝึกอบรม และหนา้ที่ที่

ไดก้ำหนดไว้ในคำสัง่แต่งตัง้ 

รวมถึงวิธีการที่ใหค้ำแนะนำ 

ชีแ้นะกับฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม

ให้สามารถทำงานได้อย่าง

ต่อเนื่อง หรือไม่ อย่างไร 

2) ตรวจสอบ ติดตามผลการ

ทำงานของคณะทำงานฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรม ในประเด็น

ความเพียงพอ เหมาะสมใน

การทำงานได้ตามภารกิจ

เพียงใด พบปัญหาอุปสรรค

หรือไม่ อย่างไร ในส่วนที่เป็น

วิธีการทำงานของคน ให้

สามารถใชเ้งินงบประมาณ 

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ เพื่อ

เอื้ออำนวยให้สามารถทำงาน

ไดอ้ย่างต่อเนื่องจนกระทั่ง

สำเร็จบรรลุผล 

อนุมัติที่เกี่ยวข้องกับ

ผู้รับผดิชอบ (คน) ใชเ้งิน

งบประมาณ/ 

ค่าใช้จ่าย และการใชว้ัสดุ 

อุปกรณ์/เคร่ืองมือจาก

รายการที่เกิดขึน้จริงกับ

แผนงาน ให้มคีวามถูกต้อง 

รายการครบถ้วนเป็นไป

ตามระเบียบหรือข้อบังคับ

ของมหาวิทยาลัย 

 

2) ตรวจสอบ/ประเมินการ

ขออนุมัติ/ใชว้ัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือที ่

ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรมใช้ใน

การดำเนินงานว่า ถูกต้อง

ไดรั้บครบถ้วน เพียงพอ ใช้

งานได้จริงสรา้งประโยชน์ 

เกิดประสิทธิผลในการ

ทำงาน 

3) ตรวจสอบ/ประเมิน การ

ใชว้ัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือที่

ฝ่ายสนับสนุนการพัฒนา/

ฝึกอบรมใช้ในการ

ดำเนินงานว่า ได้รับ

ครบถ้วน ใช้งานได้จริง

ก่อให้เกิดประสิทธิผล 

1.2) วธิีการมอบหมาย

งาน การจัดทำคำสัง่แตง่ตั้ง

คณะทำงานโครงการ 

1.3) วิธีการสื่อสาร การ

ประสานงาน 

1.4) วิธีการนิเทศและ

ติดตาม ประเมิน โดยงาน

ตรวจสอบและประเมินผล

พิจารณาประสิทธิภาพที่

เกิดขึน้มากหรือน้อยเพียงใด 

หมายเหตุ:  การตรวจสอบ/ประเมิน เป็นการพิจารณาผลการทำงานที่เกิดขึ้นภายในของฝ่ายอำนวยการ และฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม ทีไ่ด้รับการแต่งตั้งมอบหมายจากฝ่ายอำนวยการ ให้ทำหน้าที่ตรวจพิจารณา ประเมินผลการทำงานโดยใช้ข้อมูลจาก

การสอบถามผู้ปฏิบัติงาน ผู้เข้ารับการพัฒนาเพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลจากการสังเกต การนิเทศติดตาม ประเมินผล ให้ข้อมูล

ป้อนกลับ รายงาน และคณะทำงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 
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4. ขั้นการยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไข (Act) ฝ่ายอำนวยการ 

4.1 คน/บุคลากร (Man) 
4.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

4.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
4.4 วธิีการ (Method) 

1) เมื่อพิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมิน ติดตาม

ผลการทำงานของบุคลากร

ฝ่ายอำนวยการ (อาจใช้

วิธีการสังเกตการทำงานเป็น

ระยะต้น ระยะกลาง และ

ก่อนจบโครงการ ซึง่อาจยัง

สามารถปรับยืดหยุ่นได้) 

แล้วนำข้อมลูที่ได้รับมา

พิจารณา ดังนี้ 

- การกระทำที่สำเร็จ

ผลดีคงไว้  

- การกระทำที่ไม่สำเร็จ

ผล ให้ยอมรับ แล้วพิจารณา

เพื่อค้นหาคน/บุคลากรที่

แสดงความสามารถในการ

คิดค้นหาวิธีการปรับปรุง

แก้ไขให้สามารถทำงาน

สำเร็จได้ตามแผนงาน หรือ

ดีกว่า 

2) เมื่อไดต้รวจสอบติดตาม 

ผลการดำเนินการของฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรม แล้วนำ

ข้อมูลที่ไดรั้บมาพิจารณา 

ดังนี ้

- การกระทำที่สำเร็จดี

คงไว้  

- การกระทำที่ไม่สำเร็จ

ผล ให้ยอมรับแล้วพิจารณา

เพื่อค้นหาคน/บุคลากรที่

สามารถคิดค้นหาวิธีการ

ปรับปรุงแก้ไขให้ไดส้ำเร็จ

ตามแผนงานทำต่อไปได้ 

หรือดีกว่า พร้อมหาแนว

ทางการใหค้ำแนะนำ

ช่วยเหลือ 

1) เมื่อพิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินของฝ่าย

อำนวยการเกี่ยวกับ

งบประมาณ แล้วนำข้อมูลที่

ไดรั้บมาพิจารณา ดังนี ้ 

- ถ้าเหมาะสม เพียงพอ 

ให้ดำเนินการต่อไปตาม

ขั้นตอนที่ได้กำหนดไว้ใน

แผนงาน  

- ถ้าไม่เหมาะสม ไม่

เพียงพอ ต้องพิจารณา

ปรับปรุงรายการที่สามารถ

กระทำไดอ้ย่างถูกต้อง  

(รายการที่สามารถถัวเฉลี่ย

ได)้ หรืออาจพิจารณาคนที่

แสดงความสามารถในการ

คิดค้นวธิกีารทำงานการเงิน

ให้ได้ตามแผนงานที่กำหนด

ไว้อย่างถูกต้อง 

- ถ้าไม่เพียงพอ ต้อง

ประชุมเพื่อจัดหา

งบประมาณมาเพิ่มในส่วนที่

ต้องการจำเป็นจริงเทา่นั้น2) 

เมื่อพิจารณาตรวจสอบ/

ประเมินเกี่ยวกับงบประมาณ

ของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม

แล้วนำข้อมลูที่ได้รับมา

พิจารณา ดังนี้ 

- ถ้าเหมาะสม เพียงพอ 

ดำเนินการต่อไปตามขัน้ตอน

ที่ไดก้ำหนดไว้ในแผนงาน 

- ถ้าไม่เหมาะสม ไม่

เพียงพอ ต้องแจง้ให้

พิจารณาเพื่อปรับปรุง

รายการที่สามารถทำได้

อย่างถูกต้อง (รายการที ่

1) เมื่อพิจารณาผลการ

ตรวจสอบ /ประเมินเกี่ยวกับ

งานวัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ

สำหรับฝ่ายอำนวยการ แล้ว

นำข้อมูลที่ไดรั้บมาพิจารณา 

ดังนี ้ 

- การกระทำที่สำเร็จ

ผลดีคงไว้  

- การกระทำที่ไม่สำเร็จ

ผล ให้ยอมรับ แล้วพิจารณา

เพื่อคิดค้นหาวิธีการ (อาจ

เกี่ยวข้องกับคน/บุคลากร 

เงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย) 

ที่สามารถปรับปรุงแก้ไขให้

ไดผ้ลสำเร็จเป็นไปได้ตาม

แผนงาน หรือดีกวา่ 

2) เมื่อพิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินที่

เกี่ยวข้องกับวสัดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือสำหรับฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมใช้ในการดำเนินงาน

แล้วนำข้อมลูที่ได้มา

ประกอบการพิจารณา ดังนี ้

- การกระทำที่สำเร็จ

ผลดี แจ้งใหค้งไว้ ดำเนินการ

ต่อไปตามแผนงาน  

- การกระทำที่ไม่สำเร็จผล 

แจ้งให้ยอมรับ แล้วพิจารณา

เพื่อคิดค้นหาวิธีการ (อาจ

เกี่ยวข้องกับคน/บุคลากร 

เงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย) 

พร้อมให้คำแนะนำกับฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรมที่สามารถ

ปรับปรุงแก้ไขให้ได้ผลสำเร็จ

เป็นไปได้ตามแผนงาน หรือ

ดีกว่า 

1) เมื่อพิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินวิธีการ

ทำงานของฝ่ายอำนวยการ

แล้วนำข้อมลูที่ได้รับมา

พิจารณา ดังนี้ 

- การกระทำที่สำเร็จ

ผลดีคงไว้  

- การกระทำที่ไม่สำเร็จ

ผล ให้ยอมรับ แล้วพิจารณา

เพื่อคิดค้นหาวิธีการ (อาจ

เกี่ยวข้องกับคน/บุคลากร 

เงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ) 

ปรับปรุงแก้ไขใหส้ามารถ

สำเร็จได้ตามแผนงาน  

2) เมื่อพิจารณาผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินวิธีการ

ทำงาน และวิธีที่นำมาใชข้อง

ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรมแล้วนำ

ข้อมูลที่ไดม้าพิจารณา ดังนี ้

- การกระทำที่สำเร็จ

ผลดีคงไว้ แจง้ให้ฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมดำเนินการต่อไป 

- การกระทำที่ไม่สำเร็จ

ผล แจ้งให้ยอมรับ  

แล้วพิจารณาเพื่อคิดค้นหา

วิธีการ (อาจเกี่ยวข้องกับคน/

บุคลากร เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย วัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือ) พร้อมให้

คำแนะนำกับฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงแก้ไข

ให้สามารถสำเร็จได้ตาม

แผนงาน  หรือสำเร็จได้

ดีกว่า 
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ตาราง 25 (ต่อ) 

4. ขั้นการยอมรับหรือปรับปรุงแก้ไข (Act) ฝ่ายอำนวยการ 

4.1 คน/บุคลากร (Man) 
4.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

4.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
4.4 วธิีการ (Method) 

 สามารถถัวเฉลี่ยได)้ 

- ถ้าไม่เพียงพอ ต้อง

ประชุมเพื่อจัดหา

งบประมาณมาเพิ่มในส่วนที่

ต้องการจำเป็นจริงเทา่นั้น 

  

 

ส่วนที่ 2 รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยใช้หลักการบริหาร 

PDCA กับการจัดการทรัพยากรในการบรหิาร 4Ms โดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 

ส่วนที่ 2 รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยยึดหลักบริหารด้วยวงจร

คุณภาพของเดมมิ่ง PDCA กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms ที่ดำเนินการโดยฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรมโดยได้รับการแต่งตั้ง และมอบหมายจากฝ่ายอำนวยการ พร้อมกำหนดหน้าที่

ความรับผดิชอบหลักเพื่อการพัฒนาหลักสูตร ชุดฝกึอบรมทีส่่งเสริมจติลักษณะสำคัญในการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์  

โดยเลือกใช้วิธีฝึกอบรมตามหลักสูตรเป็นชุดหรือโปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) 

จากผลการวิจัยที่ได้ในระยะที่ 1 มี 3 ชุดหลัก คือ ก. ชุดฝึกลักษณะทางจิตใจ 3 ประการ คือ  

1) ความรู้ ความเข้าใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์   

2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป และ 3) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป ข. ชุดสร้าง

ความตระหนักในความสำคัญของสถานการณ์ทางสังคม คือ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

และ ค. ชุดฝึกพัฒนาจิตใจที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ 3 ประการ คือ 1) ความตั้งใจ 

ในการทำงาน 2) ทัศนคติต่อการทำงาน และ 3) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยทำการฝกึเป็นอันดับสุดท้าย  

ขณะที่มีการสร้างชุดกิจกรรม/ฝึกอบรมดังที่กล่าวนี้จากการสร้างเครื่องมือวัด

ลักษณะต่าง ๆ ตามที่มีการฝึกร่วมด้วย ทั้งนี้การดำเนินงานพัฒนาโดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 

โดยยึดหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) คือ P-D-C-A กับ

หลักการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms ดังตาราง 26  
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ตาราง 26 แสดงรูปแบบ (แนวทาง) การดำเนินงานโครงการพัฒนาการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงานอย่ างริ เริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์โดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรมทำการวางแผนเก่ียวกับ 1) คน/บุคลากร 2) เงิน งบประมาณ ค่าใช้จ่าย 

3) วัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมอื และ 4) วธิีการ ดังนี ้

1.1 คน/บุคลากร (Man) 
1.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

1.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
1.4 วธิีการ(Method) 

1) กำหนดองค์ประกอบของ

ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม หน้าที่ 

ความรับผดิชอบ ด้วยวิธีการ

ทำงานแบบมีส่วนร่วมของ

ผู้เกี่ยวข้องที่สำคญั ดงันี ้

1.1) หัวหน้าและ

คณะทำงาน ที่พจิารณามา

จากหน่วยงานสถาบัน/ศูนย์

ฝึกอบรมของมหาวิทยาลัย 

หรือขอความร่วมมือจาก

หน่วยงานอื่นที่มบีุคลากรทรง

ความรู้ ความสามารถและ

เชี่ยวชาญในการพัฒนา

อาจารย์ 

1.2) บุคลากรสรา้ง

หลักสูตร* สรา้งกิจกรรม

ฝึกอบรม ชุดฝกึอบรม 3 ชุด

หลัก คือ ก. ชุดฝกึลกัษณะ

ทางจิตใจ 3 ประการ 

ข. ชุดสร้างความตระหนกั 

ในสถานการณ์ทางสงัคม  

1 ประการ ค. ชดุฝกึพัฒนา

จิตใจที่เปลี่ยนแปลงไปตาม

สถานการณ์ มี 3 ประการ 

1.3) บุคลากรที่ปรกึษา

วิชาการ  

1.4) บุคลากรทำการ

ฝึกอบรม (วิทยากร) 

1.5) บุคลากรประเมินผล

การอบรมโดยเป็นคณะทำงาน

ที่มาจากสถาบัน/ศูนย์ฝึกอบรม

ของมหาวิทยาลัย  

1)  กำหนดงบประมาณ 

ค่าใช้จ่ายสำหรับ

คณะทำงานของฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม เช่น งบประมาณ

ค่าตอบแทน งบประมาณ

สนับสนุนคณะทำงานอื่น

ตามคำสัง่แตง่ตั้งการ

ปฏิบัติงาน ให้ครบรายการ 

อย่างถูกต้อง ชดัเจน 

เพียงพอ 

2) กำหนดงบประมาณ

ค่าใช้จ่ายของคณะทำงาน

และหมวดเงินงบประมาณ 

เช่น  

2.1) ค่าตอบแทน (ที่

ปรกึษาวิชาการ วิทยากร 

คณะทำงาน)  

2.2) ค่าใช้สอย (งาน

สรา้งหลักสูตร สร้าง

กิจกรรมฝกีอบรม ชุด

ฝึกอบรม) 

2.3) ค่าวัสดุ (ประเมิน

การฝึกอบรม) 

3) กำหนดงบประมาณการ

จัดอบรม เช่น 

3.1) ค่าตอบแทน  

(เช่น ที่ปรึกษาวิชาการ  

วิทยากร คณะทำงาน  

เป็นต้น) 

      3.2) ค่าวัสด ุ

  

1) กำหนดประเภท รายการ 

รายละเอยีดและจำนวน

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือที่ 

ต้องการจำเป็นใชใ้นการ

ทำงานใหค้รบถ้วน เพียงพอ 

ไดแ้ก ่

1.1) ฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม  และงาน

สนับสนุนพัฒนาฝกึอบรมที่

ต้องใช้วัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือใน 

การทำงานใหค้รบถ้วน 

เพียงพอ   

1.2) งานฝกึอบรมที่

ต้องใช้วัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือในการทำงาน 

เช่น วัสดุสำนักงาน 

อุปกรณ์เทคโนโลยดีิจิทัลที่

เอื้ออำนวยต่อกิจกรรมของ

โครงการพัฒนาอาจารย์ให้

ครบถ้วน เพียงพอ 

สามารถปฏิบัตงิานได้อย่าง

ต่อเนื่องให้ได้ครบตาม

วิธีการที่ไดก้ำหนดไว้ใน

แผนงานจนสำเร็จผล 

2) กำหนดการจัดทำ

รายการ การตรวจสอบ

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ 

โดยสรุปกำหนดเป็น

แผนงาน ดงันี ้

1) สรา้งการมีส่วนส่วน

ร่วมของบุคลากรโดย

ทบทวน กำหนดและเลือก

วิธีการที่ทำแล้วเกิดผล

สัมฤทธิแ์ละสร้างสรรค์ 

เกิดโอกาสบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ และ

เป้าหมายของโครงการ

พัฒนาอาจารย์ไดต้าม

กรอบเวลาการทำงานของ

งานพัฒนา/ฝึกอบรมที่มี

อยู่เดิมหรือสรา้งขึน้ใหม่ 

ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

พันธกิจของมหาวทิยาลัย 

และมุง่เน้นที่เกี่ยวข้องกบั

แผนปฏิบัติการ มุง่

ประเด็นการพัฒนา

บุคลากรประจำปี ไดแ้ก ่

1.1) วิธีการสื่อสาร 

การประสานงาน  

1.2) วธิีการสรา้ง

หลักสูตร/ชุดฝกึอบรม 

1.3) วิธีสร้างชุด

กิจกรรม 

1.4) วิธีฝึกอบรม 

1.5) วิธีวัดประเมินผล 

จากการฝึกอบรม 

2) กำหนดวิธกีารจัดหา 

จัดซือ้ จัดจ้าง เพื่อให้

ไดม้าซึ่งเงินงบประมาณ 

คน วัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือที่จะใช้ใน 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม  

1.1 คน/บุคลากร (Man) 
1.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

1.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
1.4 วธิีการ(Method) 

หรือขอความร่วมมือจาก

หน่วยงานอื่นที่มคีวาม

เชี่ยวชาญการพัฒนา

อาจารย์ 

1.6) กำหนดส่วนงาน

สนับสนุนการพัฒนา/

ฝึกอบรม (บุคลากร) เช่น 

- งานประชาสมัพันธ์ 

การประสานงาน 

- งานเทคโนโลยี

ดิจิทัล งานสื่อสาร 

- งานอาหารและ

เคร่ืองดื่ม  

- งานอาคารสถานที ่

- งานยานพาหนะ  

2) กำหนด

ผู้รับผดิชอบในการ

ประสานการคัดเลือก

อาจารย์ในองค์การ (ศูนย์

ฝึกอบรม) หรือขอความ

ร่วมมือจากหน่วยงานอื่น

ที่บุคลากรทรงความรู้

ความสามารถในการ

พัฒนาจิตใจ และ

พฤติกรรมการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกบัการ

ทำงานอย่างริเร่ิม

สรา้งสรรค์ ประกอบด้วย  

2.1) นักพัฒนา/

ฝึกอบรม นักการศึกษา 

2.2) นักจิตพฤติกรรม

ศาสตร์ 

3.3) ค่าใช้สอย  

(เช่น สถานที่ ที่พกั อาหาร

พาหนะการเดินทาง น้ำมัน

เชือ้เพลิง อุปกรณ์บันทึก

ข้อมูล ถ่ายสำเนาข้อมูล/

เอกสาร เป็นต้น) 

3.4) ค่าใช้สอยอื่นใด

ตามความต้องการจำเป็น

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ของโครงการพัฒนา

อาจารย์โดยพิจารณาตาม

ความถกูต้องเหมาะสมและ

ความจำเป็นที่ปรากฏใน

ระเบียบของมหาวทิยาลัย

และเป็นไปตามระเบียบ

กระทรวงการคลงั 

2.1) รายการที่อาจจะมี

อยู่แล้ว สามารถนำมาใช้ต่อ

ได ้หรืออาจต้องทำการ

บำรุงรักษาเพื่อให้สามารถ

ใชง้านได้ต่อเนื่อง หรือ

ประสิทธิภาพที่ดขีึน้ 

2.2) รายการที่

จำเป็นต้องจัดหา จัดซือ้ จดั

จ้าง เพิ่มเติม โดยจัดทำ

รายการอย่างละเอยีด 

กำหนดคุณลักษณะ 

(specification) เพื่อขอ

อนุมัติในโครงการพัฒนา

อาจารย์ และเป็นไปตาม

ระเบียบสำนัก

นายกรัฐมนตรี 

โครงการให้เป็นไปตาม

ระเบียบและข้อบงัคับของ

มหาวิทยาลัย และก่อเกิด

ประสิทธิผล 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

1. ขั้นการวางแผน (Plan) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม  

1.1 คน/บุคลากร (Man) 
1.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

1.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
1.4 วธิีการ(Method) 

หมายเหตุ *หลักสูตร และชุดกิจกรรม/ฝึกอบรมท่ีสร้าง ประกอบด้วย ก. ชุดฝึกลักษณะทางจิตใจ 3 ประการ คือ  

1) ความรู้ ความเข้าใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์  2) ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน และ 3) ความเชื่ออำนาจในตน ข. ชุดสร้างความตระหนักในความสำคัญของสถานการณ์ทางสังคม คือ 

การได้รับการสนับสนุนทางสังคม และ ค. ชุดฝึกพัฒนาจิตใจท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์  3 ประการ คือ  

1) ความตั้งใจในการทำงาน 2) ทัศนคติต่อการทำงาน และ 3) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงาน  

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ โดยทำการฝึกเป็นอันดับสุดท้าย ขณะที่มีการสร้างชุดกิจกรรม/

ฝึกอบรมดังที่กล่าวนีจ้ากการสรา้งเคร่ืองมือวัดลักษณะต่าง ๆ ตามที่มีการฝึกร่วมด้วย 

2. ขั้นการปฏิบัต ิ(Do) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

2.1 คน/บุคลากร  

(Man) 

2.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

2.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
2.4 วธิีการ (Method) 

1) จัดประชุมคณะทำงาน

ของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 

คัดเลือกหัวหน้าและ

คณะทำงานตามที่ได้

กำหนดไว้ในแผนงานที่

มอบหมายใหแ้ต่ละคณะ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่โดย

มีเป้าหมายแหง่

ความสำเร็จตามแผนงาน

ที่กำหนดไว้ใหค้รบถ้วน 

2) คัดเลือกบคุลากรเป็น

คณะทำงานย่อยจากใน

องค์การ (สถาบัน/ ศูนย์

ฝึกอบรม) หรือขอความ

ร่วมมือจากหน่วยงานอื่น

ที่บุคลากรมีความรู้ 

ความสามารถในการ

พัฒนาจิตใจ และ

พฤติกรรมการทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ร่วมกบัการ

ทำงานอย่างริเร่ิม 

สรา้งสรรค์ของอาจารย์ที่

อาจประกอบด้วย  

2.1) นักพัฒนา/

ฝึกอบรม นักการศึกษา 

1) ดำเนินการขออนุมัติ

เบิกจ่ายงบประมาณ 

ค่าใช้จ่ายสำหรับ

คณะทำงานของโครงการ 

เช่น งบประมาณการ

ประชุม งบประมาณ

สนับสนุนคณะทำงานตามที่

กำหนดไว้ในแผนงานให้

ครบถ้วน (เสนอต่อผู้มี

อำนาจอนุมัติต่อไป) 

2) จัดทำประมาณการ

ค่าใช้จ่ายของโครงการ 

สรุปเป็นแนวทางการขอ

อนุมัติวงเงนิงบประมาณ 

และการขอรับการสนบัสนุน

จากแหล่งเงินสนับสนุนอื่น 

(ถ้าจำเป็น) 

3) แสดงรายงานสรุปการ

อนุมัติการใช้จ่าย

งบประมาณ 

4) เสนอขออนุมัติ

งบประมาณเพื่อใชใ้น การ

ทำงานตามแผนงานของ

โครงการ ที่ได้รับการอนุมัติ

วงเงินงบประมาณแล้ว และ 

1) ดำเนินการขออนุมัติ 

จัดหา จัดซือ้ วสัดุ 

อุปกรณ์/เคร่ืองมือ หรือจัด

จ้าง (คน) ที่ตอ้งใชใ้นการ

ทำงานโครงการตามที่ได้

กำหนดไว้ในแผนงานให้

เป็นไปอย่างถูกต้อง 

ครบถ้วนก่อให้เกิด

ประสิทธิผลต่อฝ่าย

อำนวยการ (เสนอต่อผู้มี

อำนาจอนุมัติต่อไป) 

2) เบิกจ่ายวัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือให้กบัฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม โดยมุ่งเน้น

คุณภาพ ความเหมาะสม 

ประหยัด คุ้มคา่ และเป็นไป

ตามระเบียบสำนัก

นายกรัฐมนตรี 

3) จัดทำรายการคงเหลือ 

คงอยู่ของวัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือให้เป็นปัจจุบัน 

พร้อมสำหรับการเบิกจ่าย

ให้ทำงานไดค้รบถ้วนตาม

วิธีการที่กำหนดไว้ 

1) เลือกและใช้วิธกีารทีถู่กต้อง 

ชัดเจนเหมาะสมกบัการ

ทำงานของแตล่ะคณะทำงาน

ของโครงการ เช่น  

1.1) วิธีการสื่อสาร การ

ประสานงาน 

1.2) วธิีการสรา้ง

หลักสูตร ชุดฝกึ ชดุกิจกรรม 

1.3) วิธีฝึกอบรม  

1.4) วิธีการวัดประเมินผล

การฝึกอบรม 

ทั้งนีว้ิธีการนั้นสามารถสรา้ง

ความยืดหยุ่นในการทำงานให้

บรรลุวัตถุประสงค์โครงการ

และเป็นไปตามตัวชี้วัด

ความสำเร็จของโครงการ

พัฒนาอาจารย์ และ

สอดคล้องกับตัวชี้วัดของ

แผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะ

สั้น (แผนปฏิบัตกิารประจำปี) 

ระยะยาว (แผนกลยุทธ์ ระยะ 

3-5 ปี) หรือความต้องการ

เฉพาะด้านของมหาวิทยาลัย 
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2. ขั้นการปฏิบัต ิ(Do) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

2.1 คน/บุคลากร  

(Man) 

2.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

2.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
2.4 วธิีการ (Method) 

2.2) นักจติพฤตกิรรม

ศาสตร์ 

3) ขออนุมัติแตง่ตัง้

คณะทำงานย่อยที่

ประกอบด้วย  

3.1) คณะสรา้ง

หลักสูตร/สรา้งกิจกรรม

ฝึกอบรม การประชุม

ปฏิบัติการ (Workshop) ที่

ทำงานและสร้างผลผลิต 

(ชุดฝึกอบรม/หลักสูตร) 

ตามเป้าหมาย 

3.2) คณะประเมิน

ติดตามการปฏบิัติงาน 

และการฝึกอบรม 

4) สรุปผลรายงานการ

ดำเนินการเสนอต่อฝ่าย

อำนวยการเพื่อการ

พิจารณา 

สามารถเบิกจ่ายได้อย่าง

ยืดหยุ่นโดยการถัวเฉลี่ย

รายการในระหว่างที่จัด

โครงการนั้น 

 2) วิธีการเสนอขอนุมัติ

โครงการพัฒนาอาจารย์ และ

แนวทางการสรุปรายงานที่

ถูกต้อง ชดัเจน 

3) วิธีการคัดเลือก/แต่งตั้ง

คณะทำงานที่ตรงกับความรู้ 

ทักษะ ความสามารถ

ประสบการณ์และวิธีการ

จัดทำคำสัง่แตง่ตั้งคณะทำงาน

โครงการพัฒนาอาจารย์ 

4) วธิีการขออนุมัติ

งบประมาณ และการใช้

จ่ายเงินงบประมาณ การ

จัดเก็บเอกสาร หลักฐานทาง

การเงิน เพื่อการตรวจสอบได้

อย่างถูกต้องตามระเบียบและ

ข้อบังคบั ของมหาวทิยาลัย 

3. ขั้นการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

3.1 คน/บุคลากร (Man) 
3.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

3.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
3.4 วธิีการ(Method) 

1) ตรวจสอบ/ประเมินการ

ปฏิบัติงาน(คน/บุคลากร) 

ของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม

ที่แต่ละคณะทำงานได้รับ

การมอบหมายให้

ปฏิบัติงานตามคำสั่ง

แต่งตัง้การปฏิบตัิงาน กับ

ผลที่เกิดขึน้จากการ

ทำงานจรงิ หรือแนวทาง

การแก้ไขสถานการณ์ที่

เกิดขึน้ หรือการสรา้ง

ความยืดหยุ่นในการ

ทำงาน 

1)  ตรวจสอบ/ประเมินการ

จัดทำค่าใช้จ่ายของ

คณะกรรมการฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม การขออนุมัติจาก

ฝ่ายอำนวยการ เพื่อจัดสรร

ใชท้ำงาน ได้แก่  

1.1) งานสรา้งหลักสูตร 

งานสร้างกิจกรรมฝึกอบรม 

ชุดฝกึอบรม 

1.2) งานประเมินการ

ฝึกอบรม  

1) ตรวจสอบ/ประเมิน

ตนเองการดำเนินงานใน

การกำหนดประเภทและ

จำนวนวัสดุอุปกรณ์/

เคร่ืองมือที่ต้องใชใ้นการ

ทำงาน ได้แก ่

1.1) คณะทำงานของ

ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม และ

คณะทำงานย่อยที่ต้องใช้

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือใน

การทำงาน   

 

 

1) ตรวจสอบ/ประเมินตนเอง

ในการเลือกวิธีการทำงาน 

ของแตล่ะคณะทำงานในฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรม ได้แก ่

1.1) วิธีการสื่อสาร การ

ประสานงาน 

1.2) วิธีการสรา้ง

หลักสูตร ชุดฝกึ ชดุกิจกรรม 

1.3) วิธีฝึกอบรม 

1.4) วิธีการวัดประเมิน

การฝึกอบรม 
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3. ขั้นการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

3.1 คน/บุคลากร (Man) 
3.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

3.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
3.4 วธิีการ(Method) 

2) ตรวจสอบ/ประเมิน

การคัดเลือกลุคลากรเป็น

คณะทำงานย่อจากใน

องค์การหรือขอความ

ร่วมมือจากหน่วยงานอื่น

ที่มีความสามารถในการ

พัฒนาจิตใจ และ

พฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างริเร่ิม

สรา้งสรรค์ของอาจารย์ที่

อาจประกอบด้วย  

2.1) นักพัฒนา/

ฝึกอบรม นักการศึกษา  

2.2) นักจิต

พฤติกรรมศาสตร์ 

3) ตรวจสอบ/ประเมิน

การทำงานของตนเอง

ตามวิธีการที่ไดก้ำหนดใน

แผนงาน และผลที่เกิดขึน้

จริงกับตัวชี้วัดที่ระบุไว้ใน

แผนงานใหค้รบถ้วน และ

คณะทำงานย่อยจากการ

ขออนุมัติแตง่ตั้ง 

ประกอบด้วย  

3.1) คณะสรา้ง

หลักสูตร/สรา้งกิจกรรม

ฝึกอบรม ประชุม

ปฏิบัติการ (workshop) 

3.2) คณะประเมิน

การอบรม และวิทยากร

ฝึกอบรม การประชุม

ปฏิบัติการสรา้งผลผลิต

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

1.3) งานค่าตอบแทน 

(ที่ปรกึษาทางวชิาการของ

คณะทำงาน) 

2) ตรวจสอบ/ประเมิน การ

ขออนุมัติงบประมาณการ

จัดอบรมจากฝ่าย

อำนวยการ และการใช้

เบิกจ่ายของฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมในแต่ละหมวดเงิน 

เช่น 

2.1) ค่าวัสดุ (อุปกรณ์)  

2.2) ค่าใช้สอย 

(ยานพาหนะ)  

2.3) ค่าตอบแทน 

(วิทยากร)  

2.4) ค่าใช้สอยอื่นโดย

ตรวจสอบด้วยตนเองในช่วง

ระยะการดำเนินโครงการ 

(ฝึกอบรม) ให้เป็นไปอย่าง

ถูกต้อง เหมาะสม ตาม

ความจำเป็นเพียงใด และ

เป็นไปตามระเบียบของ

กระทรวงการคลงัหรือไม ่

3) ตรวจสอบ/ประเมิน

การใชง้บประมาณ โดยงาน

ตรวจสอบและประเมินผลที่

ไดรั้บการอนุมัติว่าเป็นไป

ตามแผนงานที่กำหนดไว้

หรือไม่ ประสบปัญหา 

อุปสรรคในการใช้จ่าย

หรือไม่ เพียงพอจาก

ผู้รับผดิชอบ (คน) ที่ได้ใช้

เงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

และการใชว้ัสดุ อุปกรณ์/ 

1.2) คณะทำงาน

ฝึกอบรมที่ตอ้งใชว้ัสดุ

อุปกรณ์/เคร่ืองมือในการ

ทำงาน เช่น วัสดุสำนักงาน 

อุปกรณ์เทคโนโลยกีาร

สื่อสาร 

3) ตรวจสอบ/ประเมิน

ตนเองในการดำเนินการ 

จัดหา จัดซือ้ และการใช้

งานวัสดุ อุปกรณ์เคร่ืองมือ

ที่ต้องใช้ในการทำงานของ

คณะทำงานต่าง ๆ ในด้าน

ความเพียงพอ คุณภาพ 

ความเหมาะสมประหยัด 

ก่อเกิดประสิทธิผลและ

เป็นไปตามตัวชี้วัดของ

โครงการพัฒนาอาจารย์ 

และต้องมีความสอดคล้อง

กับระเบียบสำนัก

นายกรัฐมนตรี หรือไม่ 

พร้อมนำเสนอปัญหา/

อุปสรรคที่อาจพบจากการ

ทำงานต่อไปได้อย่าง

ต่อเนื่อง 

2) ตรวจสอบ/ประเมิน วิธีการ

ขอรับคำปรกึษา ข้อเสนอแนะ

จากฝ่ายอำนวยการ 

2.1) วิธีการขออนุมัติ

งบประมาณ และการใชจ้่าย

งบประมาณ 

2.2) วธิีการขออนุมัติการ

จัดหา จัดซือ้ จดัจ้าง การ

เบิกจ่าย ใช้วัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือ 

3)  ตรวจสอบ/ประเมินตนเอง

วิธีการทำงาน และวิธีที่

นำมาใช้ในการพัฒนาของฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรม วิธีการที่ใช้

นั้นได้ผล มีความเหมาะสมกับ

งาน/กิจกรรมเพียงใด ใช้แล้ว

ไดผ้ลดี หรือมีปัญหาอย่างไร 

ก่อเกิดประสิทธภิาพเพียงใด 

พร้อมให้ข้อเสนอแนะ แนวทาง

หรือวิธีการที่ไดรั้บจากการ

ตรวจสอบเพื่อให้เกิดวิธีการ

ทำงานใหม่ ๆ 

4) ตรวจสอบการจัดทำ

รายงานผลสรุปงานของ

โครงการเพื่อประเมิน

ความสำเร็จของโครงการตาม

ตัวชี้วัดที่ได้ระบุไว้ของ

โครงการ และความสอดคล้อง

กับแผนพัฒนาบคุลากรของ

มหาวิทยาลัยด้วยตนเอง และ

เสนอต่อฝ่ายอำนวยการ

พิจารณาให้ความเห็น 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

3. ขั้นการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

3.1 คน/บุคลากร (Man) 
3.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

3.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
3.4 วธิีการ(Method) 

ด้านความเพียงพอของ

บุคลากร ความพร้อม 

ความรู้ ความสามารถ 

ความสำเร็จ และ

พจิารณาปัญหา/อุปสรรค

ในการทำงานทีเ่กิดจากผู้

ไดรั้บการแต่งตั้งให้

ดำเนินการตามภารกิจ 

หน้าที่ และวิธีการทำงาน 

เคร่ืองมือจากรายการที่

เกิดขึน้จริงกับแผนงานหรือ

มีเหลือใช้จากโครงการมาก

น้อยเพียงใด พร้อม 

รายงานผลต่อฝ่าย

อำนวยการ เพื่อพิจารณา

ให้ความเห็น 

  

หมายเหตุ:  การตรวจสอบ/ประเมิน เป็นการตรวจสอบและประเมินภายในของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม ใช้ข้อมูลจาก 

การสอบถามบุคลากรในคณะทำงาน ข้อมูลจากการสังเกตการนิเทศ  ติดตาม ประเมินผล ให้ข้อมูลป้อนกลับ รายงาน 

ร่วมกับคณะทำงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

4. ขั้นการยอมรับหรอืปรบัปรุงแก้ไข (Act) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

4.1 คน/บุคลากร (Man) 
4.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

4.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
4.4 วธิีการ(Method) 

1) พิจารณาผลการ

ประเมินการทำงานของ

ตนเองร่วมกับผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินการ

ทำงานของฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม แล้วนำข้อมลูที่

ไดรั้บมาพิจารณา ดังนี้ 

1.1) การกระทำที่

สำเร็จดีคงไว้ 

1.2) การกระทำที่ไม่

สำเร็จผล ให้ยอมรับ แล้ว

พิจารณาเพื่อค้นหาคน/

บุคลากรที่สามารถคดิ

ค้นหาวิธกีาร หรือปรกึษา

ขอคำแนะนำจากฝ่าย

อำนวยการเพื่อปรับปรุง

แก้ไขให้ได้ผลสำเร็จตาม

แผนงานต่อไป 

1) พิจารณาผลการประเมิน

การทำงานของตนเอง

ร่วมกับผลการตรวจสอบ/

ประเมิน เกี่ยวกับประมาณ

การค่าใช้จ่ายของฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรม แล้วนำ

ข้อมูลที่ไดรั้บมาพิจารณา 

ดังนี ้

1.1) ถ้าเหมาะสม 

เพียงพอ ดำเนินการต่อไป

ตามขั้นตอนที่ไดก้ำหนดไว้

ในแผนงาน 

1.2) ถ้าไม่เหมาะสม 

ไม่เพียงพอ ต้องพิจารณา

เพื่อปรับปรุงรายการที่

สามารถทำได้อย่างถกูต้อง 

(รายการที่สามารถถัวเฉลี่ย

ได)้ หรือการอนุมัติเพิ่มเติม 

1.3) ถ้าไม่เพียงพอ 

ต้องประชุมเพื่อจัดหา 

1)  พิจารณาผลการ

ประเมินผลการทำงานของ

ตนเองร่วมกับผลการ

ตรวจสอบ/ประเมินผลที่

เกี่ยวข้องกับวสัดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการ

ดำเนินงานของฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม แล้วนำข้อมลูที่

ไดม้าประกอบการพิจารณา 

ดังนี ้

1.1) การกระทำที่

สำเร็จผลดี ให้คงไว้ 

ดำเนินการต่อไปตาม

วิธีการในแผนงาน 

1.2) การกระทำที่ไม่

สำเร็จผล ให้ยอมรับ แล้ว

พิจารณาเพื่อคิดค้นหา

วิธีการ (อาจเกี่ยวข้องกับ

คน/บุคลากรเงิน 
งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย) 

1) พิจารณาผลการประเมิน

การทำงานของตนเองร่วมกับ

ผลการตรวจสอบ/ประเมินการ

เลือกวิธีการทำงานของฝ่าย

พัฒนา/ฝึกอบรม แล้วนำผลที่

ไดรั้บมาพิจารณา ดังนี้ 

1.1) การกระทำที่สำเร็จ

ผลดีคงไว้ ให้ดำเนินการต่อไป 

1.2) การกระทำที่ไม่

สำเร็จผล ให้ยอมรับ แล้ว

พิจารณาเพื่อคิดค้นหาวิธกีาร 

(ที่อาจเกี่ยวข้องกบัคน/

บุคลากร เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย วัสดุ อุปกรณ์/

เคร่ืองมือ) และอาจขอรับ

คำปรกึษาจากฝ่ายอำนวยการ  

เพื่อปรับปรุงแก้ไขใหส้ามารถ

สำเร็จได้ตามแผนงาน 

ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตามโครงการ 
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ตาราง 26 (ต่อ) 

4. ขั้นการยอมรับหรอืปรบัปรุงแก้ไข (Act) ฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

4.1 คน/บุคลากร (Man) 
4.2 เงิน งบประมาณ/

ค่าใช้จ่าย (Money) 

4.3 วัสดุ อุปกรณ์/

เครื่องมอื (Material) 
4.4 วธิีการ(Method) 

 งบประมาณมาเพิ่มในส่วนที่

ต้องการจำเป็นจริงเทา่นั้น 

โดยขอรับคำปรกึษาจาก

ฝ่ายอำนวยการ 

หรือ อาจขอรับคำแนะนำ

จากฝ่ายอำนวยการที่

สามารถปรับปรุงแก้ไขให้

ไดผ้ลสำเร็จเป็นไปได้ตาม

แผนงาน 

 

 

จากผลการวิจัยระยะที่ 1 ได้รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ (ภาพ 12) 

พร้อมคำอธิบายประกอบ และผนวกกับการวิจัยระยะที่ 2 ที่ได้ผลเป็นรูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ประกอบด้วย 2 ส่วนสำคัญ คือ 

รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งบริหารงานโดยฝ่ายอำนวยการ และ

รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ดำเนินงานพัฒนาตามหลักการบริหาร PDCA 

กับการจัดการทรัพยากรโดยการบริหาร 4Ms โดยฝ่ายฝึกอบรม/พัฒนา จัดเป็น “รูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” ที่นำไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเป็นไปได้

ของการนำไปใช้ในทางปฏิบัติ 

ตอนที่ 2 การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

ในตอนนี้ผู้วิจัยได้นำข้อเสนอ และรูปแบบ (แนวทาง) การบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  5 คน ประเมิน ซึ่งเป็นผู้มีคุณสมบัติตามเกณฑ์ที่ได้กำหนดไว้ 

โดยใช้เครื่องมือ คือ “แบบประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” 

ซึ่งเป็นแบบมาตรประเมินค่า 7 ระดับ ตั้งแต่ “มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติน้อยที่สุด” (1 คะแนน) 

จนถึง “มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติมากที่สุด” (7 คะแนน) เครื่องมือดังกล่าวปรากฏ  
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ในภาคผนวก จ ข้อมูลจากการประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิได้นำมาวิเคราะห์ด้วยการคำนวณ

ค่าสถิติพื้นฐาน คือ ค่าเฉลี่ย ค่าเฉลี่ยร้อยละ แล้วเทียบกับเกณฑ์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ที่ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ แบ่งเป็นสองส่วน 

ประกอบด้วย ส่วนที่หนึ่ง คือ รูปแบบการบริหารการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งดำเนินการโดยฝ่ายอำนวยการ ส่วนที่สอง คือ รูปแบบการพัฒนาการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรมที่ได้รับการแต่งตั้งและมอบหมายจากฝ่ายอำนวยการ 

จะนำเสนอตามลำดับ ดังนี้ 

1. ผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

 ผู้ทรงคุณวุฒิได้ประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

ที่เป็นการบริหารโครงการพัฒนาของฝ่ายอำนวยการ และการดำเนินงานโดยฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมโดยพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินโดยพิจารณา

ตามหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) คือ Plan-Do-Check-Act 

และการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4 ประการ 4Ms คือ Man-Money-Material-Method 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า 

 1.1 ด้านการวางแผน (Plan) แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 94.64 

 1.2 ด้านการปฏิบัติ (Do) แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 90.71 

 1.3 ด้านการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.50 

 1.4 ด้านการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 91.79  

 โดยแสดงภาพรวมค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.50 ซึ่งเมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้  

ร้อยละ 70/75 พบว่า ค่าเฉลี่ยรายด้าน ระหว่างร้อยละ 90.71-94.64 ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้ว  

ทุกฝ่ายผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70 และเมื่อรวมสองฝ่ายแสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.41 ผ่านเกณฑ์  

ที่กำหนดร้อยละ 75 รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งดำเนินการบริหาร

โครงการโดยฝ่ายอำนวยการ และดำเนินงานโครงการโดยฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม ขั้นตอนที่ได้รับ

การประเมนิคะแนนสูงสุด คือ การวางแผน ดังตาราง 27 
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ตาราง 27 แสดงผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

แนวทางการบรหิาร/การดำเนนิงาน 

ค่าคำนวณ 

คะแนน

รวม 

ค่าเฉลี่ย 

รวม 

ค่าเฉลี่ย

ร้อยละ 

เทียบเกณฑ ์

ร้อยละ 70/75* 

1. ดา้นการวางแผน (Plan) 265 26.50 94.64 ผ่าน 

1) ฝ่ายอำนวยการ 134 26.80 95.71 ผ่าน 

2) ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 131 26.20 93.57 ผ่าน 

2. ดา้นการปฏบิัติ (Do) 254 25.40 90.71 ผ่าน 

1) ฝ่ายอำนวยการ 125 25.00 89.29 ผ่าน 

2) ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 129 28.80 92.14 ผ่าน 

3. ดา้นการตรวจสอบ/ประเมนิ 

(Check) 

259 25.90 92.50 ผ่าน 

1) ฝ่ายอำนวยการ 130 26.00 92.86 ผ่าน 

2) ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 129 25.80 92.14 ผ่าน 

4. ด้านการยอมรับ/ปรบัปรุง (Act) 257 25.70 91.79 ผ่าน 

1) ฝ่ายอำนวยการ 129 25.80 92.14 ผ่าน 

2) ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 128 25.60 91.43 ผ่าน 

รวมทุกดา้น 1,035 25.88 92.41 ผ่าน 

หมายเหตุ: * เกณฑ์ 70/75  

 70 หมายถึง เกณฑ์ค่าฉลี่ยร้อยละรายด้านที่จำแนกตาม P-D-C-A 

 75 หมายถึง เกณฑ์ค่าเฉลี่ยร้อยละรวมของฝ่ายอำนวยการ และฝ่ายพัฒนา/ฝกึอบรม 

 

 1.1 ผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

โดยฝ่ายอำนวยการ 

  ผู้ทรงคุณวุฒิได้ประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

ที่เป็นการบริหารโครงการพัฒนาอาจารย์ของฝ่ายอำนวยการ และการดำเนินงานโดยฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรมด้วยการพัฒนาหลักสูตร หรือโปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) ผู้ทรงคุณวุฒิ
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ประเมินโดยพิจารณาหลักการบริหารด้วยวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) คือ  

Plan-Do-Check-Act และการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4 ประการ 4Ms คือ Man-

Money-Material-Method ผลการวิเคราะห์เมื่อพิจารณา พบว่า 

  1.1.1 ด้านการวางแผน (Plan) แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 95.71 

  1.1.2 ด้านการปฏิบัติ (Do) แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 89.29 

  1.1.3 ด้านการตรวจสอบ/ประเมนิ (Check) แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.86 

  1.1.4 ด้านการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.14  

  ซึ่งเมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการบริหาร

การ พัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งดำเนินการบริหารโครงการโดยฝ่ายอำนวยการ 

ขั้นตอนที่ได้รับการประเมินคะแนนสูงสุด คือ การวางแผน ดังตาราง 28 

 

ตาราง 28 แสดงผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยฝ่ายอำนวยการ 

แนวทางการบรหิาร 

ค่าคำนวณ 

คะแนน

รวม 

ค่าเฉลี่ย 

รวม 

ค่าเฉลี่ย

ร้อยละ 

เทียบเกณฑ ์

ร้อยละ 70/75* 

1.  ด้านการวางแผน (Plan) 134 26.80 95.71 ผ่าน 

2.  ด้านการปฏบัิติ (Do) 125 25.00 89.29 ผ่าน 

3.  ด้านการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) 130 26.00 92.86 ผ่าน 

4.  ด้านการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) 129 25.80 92.14 ผ่าน 

รวมทุกดา้น 518 25.90 92.50 ผ่าน 

หมายเหตุ: * เกณฑ์ 70/75  

 70 หมายถึง เกณฑ์ค่าเฉลี่ยร้อยละรายด้านที่จำแนกตาม P-D-C-A 

 75 หมายถึง เกณฑ์ค่าเฉลี่ยร้อยละรวมของฝ่ายอำนวยการ 

 

 1.2 ผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

โดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 
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  ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินรูปแบบการพัฒนาเพื่อส่งเสริมจิตลักษณะสำคัญของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม)  

ที่เป็นบทบาทหน้าที่ของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม โดยพิจารณาตามหลักการบริหารด้วยวงจร

คุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) คือ Plan-Do-Check-Act และการจัดการทรัพยากร 

ในการบริหาร 4 ประการ 4Ms คือ Man-Money-Material-Method จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม พบว่า 

  1.2.1 ด้านการวางแผน แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 93.57 

  1.2.2 ด้านการปฏิบัติ แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.14 

  1.2.3 ด้านการตรวจสอบ/ประเมนิ แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.14 

  1.2.4 ด้านการยอมรับ/ปรับปรุง แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 91.43  

  เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการพัฒนา 

เพื่อสร้างจิตลักษณะสำคัญของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยใช้หลักสูตร 

หรือโปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) ที่เป็นบทบาทหน้าที่ของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม  

ผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวม ขั้นตอนที่ได้รับการประเมินคะแนนสูงสุด คือ การวางแผน 

ดังตาราง 29 

 

ตาราง 29 แสดงผลการประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 

แนวทางการดำเนินงาน 

ค่าคำนวณ 

คะแนน

รวม 

ค่าเฉลี่ย 

รวม 

ค่าเฉลี่ย

ร้อยละ 

เทียบเกณฑ ์

ร้อยละ 70/75* 

1. ด้านการวางแผน (Plan) 131 26.20 93.57 ผ่าน 

2. ด้านการปฏบัิต ิ(Do) 129 28.80 92.14 ผ่าน 

3. ด้านการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) 129 25.80 92.14 ผ่าน 

4. ด้านการยอมรับ/ปรับปรุง (Act) 128 25.60 91.43 ผ่าน 

รวมทุกดา้น 517 26.60 92.32 ผ่าน 

หมายเหตุ: * เกณฑ์ 70/75  

 70 หมายถึง เกณฑ์ค่าเฉลี่ยร้อยละรายด้านที่จำแนกตาม P-D-C-A 

 75 หมายถึง เกณฑ์ค่าเฉลี่ยร้อยละรวมของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม 
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สรุปผลการวิจัยส่วนนี้ได้ว่า “รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ” 

ในความเห็นโดยสรุปของผูท้รงคุณวุฒิมีความเป็นไปได้ทางปฏิบัติ โดยจำแนกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ที่บริหารงานโดยฝ่าย

อำนวยการ ในด้านการวางแผน แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 95.71 ด้านการปฏิบัติ แสดงค่าเฉลี่ย

รวมร้อยละ 89.29 ในส่วนของด้านการตรวจสอบ/ประเมิน แสดงค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 92.86 

และด้านการยอมรับ/ปรับปรุง แสดงค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 92.14 ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วทุกด้าน

ผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70 เมื่อรวมทุกด้านแสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.50 เมื่อเทียบกับเกณฑ์  

ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 พบว่า รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์   

ซึ่งดำเนนิการโดยฝ่ายอำนวยการ รายด้าน ดังกล่าวผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวม 

 ส่วนที่ 2 รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ที่ดำเนินงานโดยฝ่ายพัฒนา/

ฝึกอบรม ด้วยหลักการบริหาร PDCA กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms โดยใช้

วิธีการสร้างหลักสูตร โปรแกรมการฝึกอบรม (ชุดฝกึอบรม) ในด้านการวางแผน แสดงค่าเฉลี่ย

ร้อยละ 93.57 ด้านการปฏิบัติ แสดงค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 92.14 ในส่วนของด้านการตรวจสอบ/

ประเมิน แสดงค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 92.14 และด้านการยอมรับ/ปรับปรุง แสดงค่าเฉลี่ยรวม 

ร้อยละ 91.43 ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วรายด้านในทุกด้านผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70 เมื่อรวมทุกด้าน

แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.32 เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70 /75 พบว่า รูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยใช้หลักสูตร โปรแกรมฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) 

ซึ่งดำเนนิการโดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม ดังกล่าวผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้านและโดยรวม 

ผลวิจัยดังกล่าวนี้ ได้สนับสนุนสมมติฐานการวิจัยที่ 4 ว่า “รูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สร้างขึ้น  ผ่านเกณฑ์การประเมินการนำไปใช้ได้  

ทางปฏิบัติรายด้านไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 และโดยภาพรวมต้องไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75” และตอบ

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อ 4 ที่ว่า “เพื่อประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์” 
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บทท่ี 5 

บทสรุป 

บทนี้เป็นการนำเสนอสรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลที่ได้พบจากการวิจัยครั้งนี้  

และข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์” ซึ่งจะได้กล่าวเป็นลำดับดังนี้ 

 

สรุปการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์   

2) เพื่อศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์   

3) เพื่อตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  และ 4) เพื่อประเมินรูปแบบ 

การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค์

การวิจัยผ่านการตรวจสอบสมมติฐาน 4 ประการ 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) คือ การวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) และเสริมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยกลุ่ม

ตัวอย่าง คือ อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ (กรุงเทพมหานคร) 5 แห่ง สังกัด

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม เลือกตัวอย่างแบบแบ่งช้ันกำหนด

สัดส่วน (Stratefied Quota Random Sampling) เก็บข้อมูลได้  472 คน เครื่องมือที่ ใช้ คือ  

1) แบบวัดตัวแปรตามและตัวแปรอิสระเป็นแบบมาตรประเมินรวมค่าที่ เป็นข้อความ

ประกอบการประเมิน 6 ระดับ  จำนวน 11 แบบวัด  มีค่าความตรงของเครื่องมือ  (IOC) 

ตั้งแต่ .60 ถึง 1.0 มีค่าความสัมพันธ์ระหว่างข้อความกับคะแนนรวม (r) ตั้งแต่ .226 ถึง .890 

มีค่าความเที่ยงจากจาการคำนวณโดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา () มีค่าตั้งแต่ .768 ถึง .914  

และ 2) แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ กำหนดเป็นลักษณะคำถามปลายเปิด และ แบบประเมิน

รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์
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ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ลักษณะเป็นแบบมาตร

ประเมินค่า 7 ระดับ 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยระยะที่ 1 ข้อมูลเชิงปริมาณ การวิเคราะห์ใช้โปรแกรม

สำเร็จรูปสำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ (โปรแกรม IBM SPSS/AMOS) สถิติที่ใช้

นำเสนอด้วยสถิติพื้นฐานและสถิติอ้างอิง โดยสถิติทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ค่าที  

(t-test) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบเป็นขั้น (Stepwise) 

การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path Analysis) โดยวิธีการวิเคราะห์สมการโมเดลเชิงโครงสร้าง 

(Structural Equation Model: SEM) ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยระยะที่ 2 ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) และการวิเคราะห์ข้อมูลจากการประเมินรูปแบบ

การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ของผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ

วิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐาน คือ คำนวณค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยร้อยละและเทียบเกณฑ์

รายด้านและโดยรวมร้อยละ 70 และ ร้อยละ 75 ตามลำดับ 

 

สรุปผลการวิจัย 

สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวจิัยที่เสนอไว้ข้างต้น ได้ 4 ประการ ดังนี้ 

1. การศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  ได้พบว่ากลุ่มตัวแปรปัจจัย

สถานการณ์ทางสังคมร่วมกับกลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) และกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 

สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้ร้อยละ 57.2 เมื่อเพิ่มกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 

ทำให้สามารถอธิบายได้ถึงร้อยละ 76.3 ซึ่งเพิ่มขึน้รอ้ยละ 19.1 มากกว่ารอ้ยละ 5  

2. การศึกษากลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนและปัจจัยส่งเสริมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ พบว่ากลุ่มอาจารย์ที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน คือ อาจารย์ที่สังกัดกลุ่ม

สาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ พบปัจจัยที่ส่งเสริมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  มี 7 ประการตามลำดับ คือ ลักษณะ 

มุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน  
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อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และการได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

ร่วมกันสามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้  

ร้อยละ 81.4 ปัจจัยส่งเสริมดังกล่าวยังครอบคลุมถึงปัจจัยส่งเสริมการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์กลุ่มดังกล่าวด้วย 

3. การตรวจสอบรูปแบบปัจจัยเชงิสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  พบว่ารูปแบบปัจจัย

เชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่มตัวแปร

ปัจจัยเชิงสาเหตุตัวแปรแฝงที่แสดงอิทธิพลเชิงบวกโดยรวมสูงสุด (TE) ต่อกลุ่มตัวแปร 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (WORK) ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ คือ กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ (SIT_PSy: 

TE=.815) รองลงมา คือ กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) (PSy: TE = .549 และ กลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม (SIT: TE=.361) ตามลำดับ โดยกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุในรูปแบบ

ร่วมกันอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้รอ้ยละ 83.7  

4. การประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  พบว่า  

การจัดโครงการพัฒนาการทำงานของอาจารย์ ประกอบด้วย 2 ฝ่ายหลัก คือ ฝ่ายอำนวยการ 

และฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม ด้วยหลักการบริหาร PDCA กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 

4Ms เพื่อให้ได้หลักสูตร/โปรแกรมฝึก (ชุดฝึกอบรม) ประกอบด้วย ก. ชุดฝึกลักษณะทางจิตใจ 

3 ประการ คือ 1) ความรู้ ความเข้าใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป และ 3) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป 

ข. ชุดสร้างความตระหนักในความสำคัญของสถานการณ์ทางสังคม คือ การได้รับการ

สนับสนุนทางสังคม และ ค. ชุดฝึกพัฒนาจิตใจที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ 3 ประการ 

คือ 1) ความตั้งใจในการทำงาน 2) ทัศนคติต่อการทำงาน และ 3) ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยทำการฝึก

เป็นอันดับสุดท้าย  
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 โดยรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ที่ดำเนินการโดย 

ฝ่ายอำนวยการ ได้ผลการประเมินรายด้าน มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 89.29 ถึง 95.71 เมื่อรวม 

ทุกด้าน มีค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.50 และรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ด้วยหลักการ

บริหาร PDCA กับการจัดการทรัพยากร 4Ms ด้วยการสร้างหลักสูตร โปรแกรมฝึกอบรม  

(ชุดฝึกอบรม) ที่ดำเนินการโดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม ได้ผลการประเมินรายด้าน มีค่าเฉลี่ย 

ร้อยละตั้งแต่ 91.43 ถึง 93.57 เมื่อรวมทุกด้านมีค่าเฉลี่ยร้อยละ 92.32 และเมื่อพิจารณา 

ผลประเมินของแต่ละฝ่าย มีค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 89.29 ถึง 95.71 เมื่อรวมทุกฝ่ายมีค่าเฉลี่ย

ร้อยละ 92.41 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

การอภิปรายผลการวิจัยจะดำเนินการตามประเด็นที่สรุปผลไว้กับวัตถุประสงค์ 

ของการวจิัยและการตรวจสอบสมมติฐานตามลำดับ ดังนี้ 

1. ผลการวิจัยที่พบว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคมร่วมกับกลุ่ม 

จิตลักษณะ (เดิม) และกลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์  สามารถอธิบายการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้รอ้ยละ 57.2 เมื่อเพิ่มกลุ่มจติลักษณะตามสถานการณ์ สามารถอธิบายได้

ร้อยละ 76.3 ซึ่งเพิ่มขึ้นร้อยละ 19.1 มากกว่าร้อยละ 5 โดยพบตัวแปรปัจจัยที่ร่วมอธิบายได้ดี 

คือ ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะ 

มุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ผลดังกล่าว

สนับสนุนสมมติฐานที่ 1 ว่า “ปัจจัยเชิงสาเหตุกลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม และกลุ่ม 

ตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ได้  

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 และเมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์

สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์
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ได้เพิ่มขึ้นไม่น้อยกว่าร้อยละ 5 (Cohen, 1977, pp. 413-414)” ผลดังกล่าวนี้ สามารถอภิปราย

ได้ 2 ประเด็น ดังนี้ 

 ประเด็นแรก ตัวแปรปัจจัยสองกลุ่มร่วมกันสามารถทำนายการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 40 ผลที่ได้เช่นนี้แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวแปรที่ได้

คัดเลือกมาศึกษาคัดเลือกมาจากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวกับทฤษฎีและผลงานวิจัยที่ใช้

กรอบแนวคิดการกำหนดตัวแปรจากสาเหตุของพฤติกรรมตามรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม

ของ Endler and Manusson (1976 อ้างอิงใน ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2541, หน้า 105-110)  

ที่ประมวลทฤษฎีและงานวิจัยต่าง ๆ ที่ศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมที่หลากหลายของมนุษย์ 

ตลอดจนประสิทธิภาพในการบริหารงานของผู้นำองค์การ ที่อธิบายสรุปพฤติกรรมมนุษย์ 

เป็น 4 ประเภท คือ 1) ลักษณะสถานการณ์ทางสังคม 2) จิตลักษณะเดิมของผู้กระทำ (บุคคล) 

ตามหลักทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมของดวงเดือน พันธุมนาวิน (2531, หน้า 13) อธิบายกล่าวถึง 

ตัวแปรทางจิตใจที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมบุคคล 3) จิตลักษณะร่วมกับสถานการณ์ และ  

4) จิตลักษณะตามสถานการณ์มีบทบาทสำคัญที่ส่งผลต่อลักษณะที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน 

ทั้งสองประการ คือ การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

และพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ตามที่ได้คาดการณ์ไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ที่กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ทางสังคม สามารถอธิบายจิตลักษณะได้มากกว่าร้อยละ 40 คือ

งานวิจัยของจิราพร เซ็นหอม (2562) ผลวิจัยพบว่า กลุ่มตัวแปรด้านสถานการณ์ทางสังคม 

และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) สามารถอธิบายปัจจัยเชิงสาเหตุของจิตลักษณะการพึ่งตนเอง

ของนักเรียน ได้ร้อยละ 41.7 ตัวแปรปัจจัยสำคัญ คือ ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการพึ่งตนเอง 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (ความมุ่งมั่น) และลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน งานวิจัยของวสพร 

บุญสุข (2565) ผลวิจัย พบว่า กลุ่มตัวแปรสถานการณ์ และจิตลักษณะเดิม สามารถอธิบาย

จิตลักษณะรับผิดชอบและเคารพนับถือ ได้ร้อยละ 47.2 ตัวแปรปัจจัยสำคัญ คือ การเห็น

แบบอย่างคนใกล้ชิด เหตุผลเชงิจริยธรรม การสนับสนุนจากโรงเรยีน (เพื่อน ครู ผู้บริหาร) และ

งานวิจัยของพัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ผลวิจัยพบว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม 

และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะเดิม อธิบายพฤติกรรมการแสวงหาองค์ความรู้ของครูอาชีวศึกษา 

ได้ร้อยละ 54.1 ตัวแปรที่ร่วมอธิบายได้ดี 3 ลำดับแรก คือ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

การเข้าถึงสื่อสังคมออนไลน์ และลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 
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 เมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุกลุ่มที่สามด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์

สามารถอธิบายได้เพิ่มมากกว่าร้อยละ 5 แสดงว่า ผลดังกล่าวสนับสนุนสมมติฐานที่ว่า  

“เมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์สามารถอธิบาย  

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์ได้เพิ่มขึ้น  

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 5 (Cohen, 1977, pp. 413-414)” โดยมีตัวแปรร่วมอธิบายได้ดี คือ ความตั้งใจ

ในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน-ทั่วไป ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ผลการวิจัยที่พบเช่นนี้ แสดงให้เห็นว่า 

การเพิ่มกลุ่มตัวแปรปัจจัยด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์ร่วมกันสามารถอธิบายได้  

การทำงานได้มากกว่าตัวแปรทำนายชุดใดชุดหนึ่งเพียงลำพัง ส่งผลให้ตัวแปรปัจจัยสำคัญที่มี

อิทธิพลต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เพิ่มขึ้น  

หากต้องการให้อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์มีการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เพิ่มมากขึ้นก็ควรจะได้มีการพัฒนาให้มีปัจจัยสำคัญ  

ทั้ง 6 ประการก่อน ซึ่งสนับสนุนรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม ( Interactionism Model) ของ 

Endler and Magnussan (1976) ที่มสีาระสำคัญว่า การใชต้ัวแปรเชิงเหตุหลายประเภท ประเภท

ละหลายตัวแปร สามารถอธิบายพฤติกรรมหรือจิตลักษณะสำคัญของบุคคลได้มากกว่าการใช้

ตัวแปรน้อยประเภท และน้อยตัวแปร   

 ผลวิจัยนี้นอกจากสนับสนุนแนวคิดรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยมดังกล่าว  

ยังสอดคล้องกับผลวิจัยของดุจเดือน พันธุมนาวิน (2556) ที่พบว่า จิตลักษณะเดิม และ

สถานการณ์ (5 ตัวแปร) ร่วมกันอธิบายพฤติกรรมฯ ได้ ร้อยละ 29.0-39.0 และดุจเดือน 

พันธุมนาวิน และอัมพร ม้าคะนอง (2547) ที่ศึกษาปัจจัยเชิงเหตุและผลของพฤติกรรม 

การพัฒนานักเรียนของครูคณิตศาสตร์ที่สอนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น พบว่า แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ร่วมกับจิตลักษณะอีก 3 ด้าน รวมเป็น 4 ด้าน สามารถทำนายพฤติกรรมการสอน

ของครูคณิตศาสตร์ได้ร้อยละ 16.9 ในกลุ่มรวม และในตัวทำนายชุดเดียวกัน พบว่า แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นตัวทำนายสำคัญในการทำนายพฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมแก่นักเรียน 

ในกลุ่มครูที่ได้รับการอบรมมาก โดยสามารถทำนายได้รอ้ยละ 34 ผลวิจัยของวรนุช สิปิยารักษ์ 

(2552) ที่ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพบว่า จิตลักษณะและพฤติกรรมเดิม และ

สถานการณ์ร่วมกับตัวทำนายจิตลักษณะตามสถานการณ์ รวม 10 ตัวแปร สามารถทำนาย
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พฤติกรรมการพึ่งตนเองในกลุ่มรวมด้านสุขภาพร้อยละ 27.3 ด้านสังคมร้อยละ 30.5 และ 

ด้านเศรษฐกิจร้อยละ 37.3  

 ขณะที่พบผลวิจัยที่อธิบายจิตลักษณะได้เพิ่มจากที่ทำนายโดยกลุ่มตัวแปร

สถานการณ์ทางสังคม ไม่น้อยกว่าร้อยละ 5 โดยงานวิจัยของวสพร บุญสุข (2565) ที่ศึกษา

การบริหารรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะด้านความรับผิดชอบและความเคารพนับถือ พบว่า 

กลุ่มตัวสถานการณ์ทางสังคม เมื่อเพิ่มกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) หรือกลุ่มตัวแปร 

จิตลักษณะตามสถานการณ์อธิบายได้ร้อยละ 47.2 ถึง 54.0 ซึ่งเพิ่มขึ้นจากการอธิบายด้วย

กลุ่มตัวแปรสถานการณ์สังคมมากกว่าร้อยละ 5 ทุกกรณี ผลการวิจัยของสิริพร บุญพา 

(2562) พบว่า กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะเดิม หรือกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์

สามารถอธิบายจิตลักษณะพอเพียง ได้เพิ่มร้อยละ 14.5 ถึง 18.9 สูงกว่าร้อยละ 5 ทุกกรณี 

เช่นกัน และงานวิจัยของพัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ที่พบว่า กลุ่มตัวแปรปัจจัยด้านจิตลักษณะเดิม 

และกลุ่มตัวแปรปัจจัยด้านจติลักษณะตามสถานการณ์ สามารถอธิบายพฤติกรรมการแสวงหา

ความรู้ได้ร้อยละ 60.2 เพิ่มขึ้นจากการอธิบายด้วยกลุ่มตัวแปรปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม

เพียงกลุ่มเดียวร้อยละ 8.2 ซึ่งมากกว่ารอ้ยละ 5 

 ประเด็นที่สอง พบปัจจัยเหตุสำคัญ 6 ประการ คือ ความตั้งใจในการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-

ทั่วไป ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะ 

มุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  เป็นปัจจัยที่แสดงอิทธิพลสำคัญและเป็นปัจจัยเชิงบวก  

แสดงว่าถ้าต้องการให้อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์แสดงสมรรถนะการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ก็ควรที่จะพัฒนาให้แสดงปัจจัย  

ทั้ง 6 ประการเพิ่มขึ้นให้ได้ก่อน ซึ่งความสำคัญของปัจจัยทั้งหกประการ กล่าวคือ การที่

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์มีความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ซึ่งเป็นลักษณะมุ่งมั่นทุ่มเทที่จะทำงานของอาจารย์ แสดง

ความพยายามทั้งในด้านการให้ความช่วยเหลือ ส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธิ์ และการริเริ่ม

สร้างสรรค์ของตน และป้องกันความเสียหายที่จะเกิดจากการกระทำนั้นได้ เป็นไปตามทฤษฎี

ของ Ajzen (Ajzen, 1985 as cited in Yuriev, Boiral and Guillaumie, 2020) ที่ ได้ อธิบ ายว่า

อิทธิพลที่เกี่ยวกับความหลากหลายของสถานการณ์โดยเฉพาะการทำนายพฤติกรรมทางสังคม

ของมนุษย์  และสอดคล้องกับ งานวิจั ย ของ  Pereira and Ferreira (2020) ที่ ศึ กษาพ บ
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ความสัมพันธ์เชิงบวกของความตั้งใจในการทำงานกับพฤติกรรมการทำงานตามบทบาทหน้าที่

ของผู้ปฏิบัติงานในแต่ละสาขาอาชีพ สำหรับความสอดคล้องกับการวิจัยในประเทศไทย 

พบงานวิจัยของพณณกร กระบวนศรี, อุษณีย์ เส็งพานิช และรัตนา สิทธิอ่วม (2565) ที่ศึกษา 

วิจัยปัจจัยพยากรณ์ความตั้งใจเชิงพฤติกรรมในการทำงานที่บ้านได้มากที่สุด คือ ด้านกลุ่มอ้างอิง

ที่เป็นปัจจัยด้านที่ทำงาน และงานวิจัยของพรรณฑิตา ทัศนิยม และชนัดดา เพ็ชรประยูร (2565) 

ได้ศึกษาพบการปรับตัวในการทำงานแสดงความสัมพันธ์เชิงบวกกับความตั้งใจคงอยู่ ของ

พนักงานระดับหัวหน้างานในธุรกิจบรรจุภัณฑ์ โดยเป็นการปรับตัวในการทำงานด้านการแก้ปัญหา

ได้อย่างสรา้งสรรค์ ด้านความมุ่งมั่นในการฝึกฝนและเรยีนรู้ได้อย่างเด่นชัด 

 ปัจจัยสำคัญลำดับที่สอง คือ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ซึ่งเป็นความสามารถ

ในการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นจากลักษณะทางจิตใจที่รับรู้ คิดและแสดงพฤติกรรมที่ดีสม่ำเสมอ 

เพื่อเพียรพยายาม รอคอยมุ่งหวังในคุณค่าของความดีที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ที่สอดคล้อง 

ตามทฤษฎีลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเองของ Volder and Lens (1982) ได้อธิบายไว้ว่า 

ลักษณะมุ่งอนาคต คือ ความสามารถของบุคคลในการคาดการณ์ว่ามีสิ่งใดหรืออะไรเกิดใน

อนาคตทั้งใกล้และไกล ความเชื่อว่าสิ่งที่เกิดในอนาคตนั้น อาจจะเกิดกับตนได้เช่นเดียวกับ 

ที่เกิดกับผู้อื่น และสิ่งที่จะเกิดในอนาคตนั้น สร้างคุณค่าหรือความสำคัญที่ไม่ลดลง สำหรับ 

การควบคุมตนเอง คือ ทักษะความสามารถของบุคคลที่จะกระทำ หรืองดเว้นการกระทำ

บางอย่างที่ต้องใช้ความอดทน หรือเสียสละ และสามารถแสดงพฤติกรรมนั้นที่ให้ผลที่ดียิ่งขึ้น

ในระยะยาวมากกว่าผลดีที่จะเกิดขึ้นในระยะสั้น เช่นเดียวกับ ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคณะ 

(2550) อธิบายว่า ลักษณะมุ่งอนาคต แสดงความต่อเนื่องกัน 3 ขั้นตอน คือ 1) การคิดได้ว่า

อะไรจะเกิดขึ้นทั้งใกล้และไกล สิ่งนั้นยังมีลักษณะเป็นนามธรรมเพราะยังไม่เกิดขึ้นจริง  

2) การยอมรับความสำคัญของสิ่งนั้นว่าแสดงความสำคัญในปริมาณที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่ได้

เกิดขึ้นแล้ว การยอมรับความสำคัญของสิ่งที่ยังมาไม่ถึง ยังไม่เกิดขึ้นนั้น แสดงถึงระดับ

สติปัญญาขั้นสูงของบุคคล และ 3) การยอมรับว่าสิ่งนั้นอาจเกิดขึ้นกับตนก็ได้ ทั้งที่เป็นสิ่งที่ดี

หรือไม่ดีก็ตาม ถ้าเกิดสถานการณ์หรือสาเหตุที่นำมาก่อน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ดุจเดือน พันธุมนาวิน (2557) ได้สรุปสาระคัญว่าลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน คือ ลักษณะ

มุ่งอนาคตเป็นจิตลักษณะ และเกี่ยวข้องกับการควบคุมตนซึ่งเป็นทักษะที่สำคัญเพื่อการก้าวหน้า

ได้อย่างสรา้งสรรค์ต่อไป  

ขณะที่ กรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) ศึกษาวิจัยกับนักศึกษาระดับปริญญาตรี พบว่า 

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่แสดงระดับสูงเป็นอันดับแรก คือ ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนและ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ที่ได้ศกึษากับพฤติกรรมการทำงานอุทิศตน
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ของข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตนเป็นตัวแปร 

ในกลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) ที่มีค่าอิทธิพลเป็นลำดับที่สอง มีค่าอิทธิพลเท่ากับ .74 และสามารถ

ทำนายได้ร้อยละ 65 และยังพบงานวิจัยของดวงเดือน พันธุมนาวิน และดุจเดือน พันธุมนาวิน 

(2564) ที่ได้ศึกษาเรื่องนวัตกรรมการพัฒนาเชิงวิชาการเพื่อเพิ่มประสิทธิผลตามมาตรฐาน 

การเรียนรู้ระดับอุดมศึกษา พบว่า การพัฒนาประชาชนให้เป็นคนดีที่เก่ง มีความสุขให้ได้มาก 

และทั่วถึงกว่าแต่ก่อน จากลักษณะ “จิตพลังจริยธรรม” คือ พัฒนาจิตที่สำคัญ 4 ด้าน ได้แก่  

1) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 3) ความเชื่ออำนาจในตน และ  

4) ความคิด และเหตุผลเชิงจริยธรรม จากการสร้างกิจกรรมพัฒนาจิตใจและพัฒนาทักษะ 

การสอนแก่อาจารย์ เช่น การสอนอ่านตำราและบทความวิชาการร่วมกับการพัฒนาลักษณะ

มุ่งอนาคตและควบคุมตน และงานวิจัยของวสพร บุญสุข (2565) ได้ศึกษาการบริหารรูปแบบ

การพัฒนาคุณลักษณะด้านความรับผิดชอบและความเคารพนับถือของนักเรียนอาชีวศึกษา 

ทวิภาคีโดยการบริหารแบบมีส่วนร่วม พบว่า ตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมและตัวแปร  

จิตลักษณะ (เดิม) ร่วมกันอธิบายจิตลักษณะพอเพียงของนักเรียนได้ร้อยละ 35.4 ตัวแปร

สำคัญอันดับแรก คือ ตัวแปรลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน มคี่าอทิธิพลเท่ากับ .37 

 สำหรับปัจจัยลำดับที่สาม คือ ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ เป็นความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจที่เกิดจากประสบการณ์หรือ

การเรียนรู้จากการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เกี่ยวกับ

ประโยชน์และโทษ ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อการทำงานของตน ทั้งภายนอกและภายใน

องค์การและความพร้อมที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับความรู้สึกของตนเอง 

เป็นไปตามทฤษฎีของ Ajzen and Fishbien (Ajzen and Fishbien, 1980 as cited in Choo, Chung 

and Pysarchik, 2004) ได้อธิบายถึง ทฤษฎีการกระทำด้วยเหตุผล (Theory of Reasoned Action: 

TRA) ว่าเป็นทฤษฎีที่ใช้ทำนายและอธิบายพฤติกรรมของบุคคลที่เน้นความสัมพันธ์ระหว่าง

ทัศนคติกับพฤติกรรม คือ พฤติกรรมของบุคคลอยู่ภายใต้การควบคุมของจิตหรือเจตนาของ

บุคคลนั้น โดยใช้ข้อมูลจากความเชื่อเกี่ยวกับบุคลที่ใกล้ชิดหรือมีอิทธิพล ขณะที่ Allport and 

Ross (Allport and Ross, 1967 as cited in Tahmasbipour and Taheri, 2011) ได้อธิบายว่า ทัศนคติ 

คือ สภาวะความพร้อมทางจิต ซึ่งเกิดจากประสบการณ์  และแสดงอิทธิพลโดยตรงต่อ 

การตอบสนองของบุคคลที่มีต่อวัตถุและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง และ Ajazen (Ajzen, 1988  

as cited in Engle, et al., 2010) ได้อธิบายว่าทัศนคติ คือ อารมณ์ ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบ 

ที่ตอบสนองต่อวัตถุ บุคคล สถาบัน หรอืเหตุการณ์  
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 โดยยังสอดคล้องกับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มนักเรียนของสิรพิร บุญพา (2562) 

ที่ศึกษาทัศนคติของนักเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นในกรุงเทพมหานคร พบว่า ทัศนคติต่อความ

พอเพียงสามารถอธิบายได้เป็นลำดับที่สามที่อธิบายพฤติกรรมพอเพียงด้านการดำเนินชีวิตได้

ร้อยละ 22.9 ถึง 37.8 และงานวิจัยของวสพร บุญสุข (2565) ที่ศึกษาทัศนคติของนักเรียน

เช่นกัน พบว่า ทัศนคติต่อพฤติกรรมรับผิดชอบและเคารพนับถือเป็นตัวแปรสถานการณ์ทาง

สังคม และจติลักษณะตามสถานการณ์ที่ร่วมกันอธิบายจติลักษณะรับผิดชอบและเคารพนับถือ

ของนักเรียนเป็นลำดับแรกสามารถอธิบายได้ร้อยละ 52.0 มีค่าน้ำหนักในการอธิบาย

เท่ากับ .306 และงานวิจัยในนิสิตนักศึกษาของกรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) ที่ศึกษาทัศนคติ

ของนิสิตนักศึกษาระดับปริญญาตรีในสถาบันอุดมศึกษา พบว่า ทัศนคติต่อพฤติกรรม 

เอื้ออาทรและสมานฉันท์ร่วมกันอธิบายจิตลักษณะเอื้ออาทรและสมานฉันท์ของนิสิตนักศึกษา

ได้ร้อยละ 40.6 ค่าน้ำหนักในการอธิบายเท่ากับ .226 และยังพบความสอดคล้องกับงานวิจัย 

ที่เป็นครู และบุคลากรทางการศึกษาของพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ที่ศึกษาทัศนคติของ

ข้าราชการครู พบว่า ทัศนคติต่อการทำงานอย่างอุทิศตนของครูเป็นตัวทำนายสำคัญอันดับแรก

ของพฤติกรรมการทำงานอย่างอุทิศตนของครู สามารถทำนายพฤติกรรมการทำงานอย่างอุทิศตน

ของครูได้ร้อยละ 56.5 โดยมีน้ำหนักการอธิบายเท่ากับ .639 และยังสอดคล้องกับงานวิจัย

ของสรายุทธ วรเวก (2563) ที่พบว่าทัศนคติต่อความเป็นครูเป็นตัวแปรปัจจัยลำดับที่สาม 

ร่วมอธิบายพฤติกรรมการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี (พฤติกรรมรวม) ของครูที่มี

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ได้ร้อยละ 65.5 และงานวิจัยของนิธิวัฒน์ อินทสิทธิ์ (2563)  

ที่ศึกษาทัศนคติการสอนของครู พบว่า ทัศนคติการสอนตามมาตรฐานสากลร่วมอธิบาย 

ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของทัศนคติต่อการเรียนตามมาตรฐานสากลที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การบริหารวิชาการระดับห้องเรียนได้โดยประมาณร้อยละ 16.68 และล่าสุดงานวิจัย ของ 

พัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ที่ได้ศึกษาทัศนคติของครูอาชีวศึกษา พบว่า ทัศนคติของครูอาชีวศึกษา

ต่อการแสวงหาและใช้องค์ความรู้ร่วมอธิบายพฤติกรรมการแสวงหาความรู้ของครูอาชีวศึกษา

ได้รอ้ยละ 56.9 มีค่าน้ำหนักในการอธิบายเท่ากับ .365 

 ลำดับที่สี่พบปัจจัยลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ที่เป็นความสามารถของบุคคลที่รู้จักคิด สามารถ

คาดการณ์ไกล และกำหนดเป้าหมายให้ตนได้รับผลในอนาคต โดยเฉพาะด้านการทำงานที่ดีขึ้น 

ก่อเกิดคุณภาพและความก้าวหน้าของงานจากการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถคิดวางแผนเพื่อทำงานได้อย่างเป็นขั้นตอน หรือการวางแผน 

ได้หลายช้ันหรืองานที่มีความสลับซับซ้อนนั้นได้อย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ เป็นไปตามทฤษฎีของ 
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Mahoney and Thoresen (Mahoney and Thoresen, 1972 as cited in Politis, 2006) แล ะยั ง

สอดคล้องกับทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2559) ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับ

พฤติกรรมมุ่งมั่นในการเรียน การทำงาน เป็นที่ยอมรับว่า ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน

แสดงความสัมพันธ์กับความสำเร็จในการปฏิบัติงาน และความสำเร็จนั้นยังเป็นแรงจูงใจ 

ให้บุคคลพยายามปฏิบัติงานต่อไปจนบรรลุเป้าหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของอนงลักษณ์ 

พันธุ์พรหมธาดา (2564) ที่ศึกษาลักษณะมุ่งอนาคต ควบคุมตนของนักศึกษาปริญญาตรี พบว่า 

ลักษณะมุ่งอนาคต-ควบคุมตนด้านการป้องกันโรคติดเชื้อไวรัสวิด 19 เป็นตัวแปรอันดับที่สอง

ในกลุ่มทฤษฎีจิตพลังจริยธรรม เป็นตัวทำนายที่สำคัญในกลุ่ม โดยแสดงปริมาณการทำนาย 

ที่เพิ่มขึ้นจากร้อยละ 9.10 (ร้อยละการทำนายเท่ากับ 36.50) โดยก่อนนั้นพบความสอดคล้องกับ

งานวิจัยของเบญจพร ประณีตวตกุล (2560) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเป็นตัวแปร

ลำดับที่ห้าในกลุ่มจติลักษณะร่วมกับสถานการณ์ สามารถทำนายพฤติกรรมสนับสนุนใหเ้พื่อน

มีพฤติกรรมป้องกันการรับและแพร่เชื้อโรคในชีวิตประจำวันได้ร้อยละ 36.1 และยังพบ  

ความสอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษณะโชติ บัวหล้า (2561) ที่ทำการศึกษากับนักศึกษา

ปริญญาตรีรุ่นแรกของครอบครัว พบว่า ทัศนคติที่ดีต่อการเรียนสามารถทำนายได้ร้อยละ 51.7 

ตัวทำนายอันดับแรกที่สำคัญ คือ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการเรยีน 

 ปัจจัยในลำดับต่อไป คือ ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป เป็นลักษณะที่อาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์มีความเชื่ออำนาจในตน ซึ่งเป็นความเชื่อของอาจารย์ว่า

ผลที่เกิดขึ้นกับตนนั้น เป็นผลมาจากการกระทำของตนเอง เชื่อว่าการกระทำสิ่งใดไว้ย่อมได้รับ

ผลของการกระทำสิ่งนั้น นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีของ Rotter (2011) ได้อธิบายว่า 

บุคคลที่เชื่อว่า ผลดีผลเสียที่เกิดขึ้นกับตนนั้น พบสาเหตุสำคัญมาจากการกระทำของตนเอง 

เป็นบุคคลที่จัดอยู่ในกลุ่มผู้ที่มีความเชื่ออำนาจในตน ผู้ที่เชื่ออำนาจในตนมาก ไม่เพียงแต่เป็น 

ผู้ที่มีความประพฤติดีเท่านั้น ยังต้องขึ้นกับเงื่อนไขทางจิตใจของผู้กระทำและสถานการณ์  

ที่ได้พบอีกด้วย เช่นเดียวกับ Strickland, et al. (2020) ได้อธิบายว่า ผู้ที่มีความเชื่ออำนาจในตน 

จะเป็นผู้ที่เชื่อว่าผลต่าง ๆ ที่ตนได้รับไม่ว่าจะเป็นผลดี หรือผลร้ายก็ตามเกิดจากการกระทำ

ของตนเอง และสอดคล้องกับงานวิจัยของดุจเดือน พันธุมนาวิน (2551) สรุปสาระคัญว่าผู้ที่มี

ความเชื่ออำนาจในตนมากจะเป็นผู้ที่ประสบความสำเร็จทางด้านต่าง ๆ มาก และเป็นผู้ที่มี

พฤติกรรมที่ดีงามด้วย โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของกรทิพย์ รัตนะภุมมะ (2564) ศึกษากับ

นักศึกษาระดับปริญญาตรี พบว่า ความเชื่ออำนาจในตนและลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน 

แสดงความสัมพันธ์กันเชิงบวก และพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ที่ได้ศึกษากับพฤติกรรม 

การทำงานอุทิศตนของข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ความเชื่ออำนาจในตน 
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ต่อการทำงานอย่างอุทิศตนสูงเป็นลำดับที่สอง สามารถทำนายได้ร้อยละ 87 และยังพบ

ความสัมพันธ์กับงานวิจัยของสรายุทธ วรเวก (2563) ที่ได้ศึกษากับครูเช่นกัน พบว่า ความเชื่อ

อำนาจในตนต่อการพัฒนานักเรียนให้เป็นคนดีร่วมกันอธิบายพฤติกรรมการพัฒนาครู  

เพื่อสร้างนักเรียนใหเ้ป็นคนดีได้ร้อยละ 44.5 

 และปัจจัยสำคัญประการสุดท้าย ได้แก่ ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  กล่าวคือ การรับรู้ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สามารถ จดจำ ระลึกคิด เรียนรู้ได้จากการตั้งใจทำงาน

ที่กำหนดเป้าหมาย ตรวจพิจารณาความถูกต้องอย่างใส่ใจให้งานเป็นมาตรฐานขององค์การ 

และมีประสบการณ์ในความสำเร็จของงาน สามารถแสดงการระลึกรู้จากการทำงานที่เชื่อมโยง

กันระหว่างบุคลากรในองค์การ หรือนอกองค์การที่สามารถคิด ผลิตผลงาน หรือกระบวนการ

ทำงานใหม่ ๆ ในการทำงานที่แสดงคุณค่า หรือสร้างประโยชน์ เป็นตามทฤษฎีของ McClelland 

(McClellnad, 1961 as cited in Werdhiastutie, Suhariadi and Partiwi, 2020) ที่ได้อธิบายแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้สำเร็จลุล่วงดว้ยดีโดยแข่งขัน

กันด้วยมาตรฐานอันดีเยี่ยม พยายามต่อสู้กับอุปสรรคต่าง ๆ หลีกเลี่ยงความล้มเหลว เพื่อให้

การทำงานหรือการแก้ปัญหาบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ และรู้สึกสบายใจเมื่อประสบความสำเร็จ 

ที่เชื่อมสัมพันธ์กับทฤษฎี West and Farr (West and Farr, 1989 as cited in Ture, Akkoc and 

Okun, 2022) ที่ได้อธิบายความสัมพันธ์กับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ว่า พฤติกรรม

สร้างสรรค์นวัตกรรม คือ การแสดงออกด้วยการคิดริเริ่มที่ได้มาจากพฤติกรรม แล้วนำสิ่งที่

เป็นประโยชน์มาปรับและพัฒนาองค์การให้ดียิ่งขึ้น เป็นการพัฒนาแนวคิดกระบวนการทำงาน 

ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานหรือทำการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ในส่วนของความรู ้ความเข้าใจ 

ได้สอดคล้องกับทฤษฎีของ Bloom’s Taxonomy ซึ่งทฤษฎีการเรียนรู้ของ Bloom (Bloom, 1956) 

ได้จำแนกพฤติกรรมการเรียนรู้ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมด้านพุทธิพิสัย ด้านจิตพิสัย 

และด้านทักษะพิสัย โดยพฤติกรรมด้านพุทธฺพิสัย ซึ่งแบ่งออกเป็น 6 ระดับ ได้แก่ ความรู้ 

ความจำ ความเข้าใจ การนำไปใช้ การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ และการประเมินค่า ต่อมา  

Anderson and Krathwohl (2001) ได้นำเสนอ Bloom’s revised Taxonomy โดยแบ่งพฤติกรรม

ด้านพุทธิพิสัยออกเป็น 6 ระดับ ได้แก่ การจำ การเข้าใจ การประยุกต์ การวิเคราะห์ การประเมินค่า 

และการสร้างสรรค์ เป็นระดับสูงสุดของการเรียนรู้ เป็นความสามารถในการรวบรวมส่วนย่อย

เข้าด้วยกัน ด้วยการสังเคราะห์ เพื่อเชื่อมโยงให้ได้ผลงานใหม่ ๆ โดยอาศัยพืน้ฐานความรู้ที่ผ่าน

การวางแผนอย่างเหมาะสมและจัดเป็นความคิดขั้นสูง ที่ให้เกิดความสำเร็จอย่างสร้างสรรค์

ของผลงาน 
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 สำหรับในงานวิจัยพบความสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิริพร บุญพา (2562) ที่ได้

ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างความพอเพียงของนักเรียนมัธยมศึกษา

ตอนต้นในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ตัวแปรสถานการณ์ทางสังคมและตัวแปร  

จิตลักษณะ (เดิม) ซึ่งประกอบด้วยความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับความพอเพียง ร่วมกันอธิบาย

จิตลักษณะพอเพียงของนักเรียนได้ร้อยละ 35.4 สอดคล้องกับงานวิจัยในครูของพิพัฒน์  

ศรไพบูลย์ (2563) ได้ศึกษาการทำงานของครูสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ครูที่ได้รับการฝึก

ด้วยโปรแกรมการพัฒนาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานอย่างอุทิศตน (ความรู้ ความเข้าใจ)  

มีพัฒนาการจากจิตลักษณะที่ฝึก และแนวโน้มการเกิดพฤติกรรมการทำงานอย่างอุทิศตนของ

ครูสูงกว่าครูที่ไม่ได้รับการฝึก และสอดคล้องกับงานวิจัยในผู้ใหญ่วัยทำงานของชุติมา เชยชุ่ม, 

ชาญเดช เจริญวิริยะกุล และอัครมณี สมใจ (2565) ที่ได้ศึกษากับประชากรกรุงเทพมหานคร 

พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ ความเข้าใจ การรับรู้ประโยชน์ การจัดการใช้เทคโนโลยี 

และโมเดลธุรกิจแบบใหม่ในการทำงาน ทำให้ธุรกิจมีประสิทธิภาพ และงานวิจัยของบุณริสาก์ 

สุจันทรา และชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2559) ที่ได้ศึกษากับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้ด้านความรู้ความเข้าใจต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นทีม  

ในอุตสากรรมการผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ที่มีความสำคัญอันดับแรก คือ วัฒนธรรม

องค์การ 

2. ผลการวิจัยที่พบว่า อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ

วิทยาศาสตร์สุขภาพ เป็นกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยรวมทั้งการคิด และพฤติกรรมการทำงานอยู่ด้วยแล้ว  

ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานงานวิจัยที่ 2 ว่า “การวิจัยสามารถระบุกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน

และปัจจัยสำคัญที่ควรพัฒนาเป็นปัจจัยส่งเสริม เพื่อเสริมสร้างพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยแต่ละกลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อนแสดงปัจจัย

ส่งเสริมที่อธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ 25” ทั้งนี้กลุ่มอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ควรได้รับการพัฒนา

ก่อนในงานวิจัยนี้ไม่ได้หมายถึงการแสดงพฤติกรรมเป้าหมาย (การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์) ต่ำจนกระทั่งเกิดปัญหาเพียงแต่เป็นกลุ่มที่แสดงพฤติกรรม

น้อยกว่าคู่เปรียบเทียบเท่านั้น และการที่ได้พบกลุ่มควรได้รับการพัฒนาก่อน ทำให้ผู้บริหาร 

ในแต่ละระดับของมหาวิทยาลัยและภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง มีทางเลือกในการตัดสินใจเพื่อการพัฒนา

อาจารย์ได้มากยิ่งขึ้น กล่าวคือ ถ้าหากมีทรัพยากรมากพอ อาจจะพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มเป้าหมายโดยรวมทั้งหมดได้พร้อมกันในคราวเดียว หรือแบ่งกลุ่มการพัฒนาได้  
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แต่ถ้ามีทรัพยากรอันจำกัด หรือต้องการทำเป็นโครงการนำร่อง ก็ ควรที่ เลือกอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน ซึ่งจะดำเนินการได้รวดเร็ว

และบริหารจัดการได้สะดวกมากกว่า  

 เมื่อผลการวิจัย  ได้พบว่าอาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและ

วิทยาศาสตร์สุขภาพ แสดงการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์น้อยกว่าอาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ อาจเป็นเพราะ

อาจารย์ที่สังกัดกลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ แสดงความสามารถ

จากทัศนะด้านศิลปะ จินตนาการ การรับรู้ความสามารถของตน การทำงานเป็นทีม การสื่อสาร 

การสร้างมนุษยสัมพันธ์ และความร่วมมือกับสังคมได้น้อยกว่า ด้วยสาเหตุเบื้องต้นดังกล่าวมานี้ 

ทำให้แสดงการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ได้น้อยกว่า  

ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีจิตวิเคราะห์ของ Freud (Freud, 1933 as cited in Akhtar and Twemlow, 

2020) ได้อธิบายว่า การคิดสร้างสรรค์เป็นการคิดในระดับก่อนมีสติสำนึก และระดับจิตไร้สำนึกว่า 

แสดงความสามารถที่จะเป็นจริงขึ้นมาก การริเริ่มสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการปรับ

ความเพ้อฝันให้เป็นจริงผ่านรูปแบบของศิลปะ ซึ่งทำให้สามารถกำหนดการคิดสร้างสรรค์ 

ด้วยตัวเองได้ อีกทั้งความสามารถในการสื่อสาร การพูดเจรจา และการรับฟังผู้อื่น และ 

การทำงานเป็นทีมก็เป็นส่วนที่สำคัญจากแรงบันดาลใจในความหลากหลายทางความคิดของ

ผูร้่วมงานผู้เป็นส่วนร่วมสำคัญในการสรา้งให้ความคิดนำไปสู่การปฏิบัติได้ 

 ทั้งนี้ควรที่จะต้องพัฒนากลุ่มปัจจัยด้านจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 2 ประการ 

และกลุ่มปัจจัยด้านจิตลักษณะตามสถานการณ์ 2 ประการ และถ้าหากพัฒนาอาจารย์ที่สังกัด

กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพให้แสดงพฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ควรที่จะต้องพัฒนากลุ่มปัจจัย

ด้านสถานการณ์ทางสังคม 1 ประการ กลุ่มปัจจัยด้านจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 3 ประการ 

และกลุ่มปัจจัยจิตลักษณะตามสถานการณ์ 3 ประการ ที่เป็นตัวแปรปัจจัยส่งเสริมสำคัญ

ดังกล่าว รวม 7 ประการ คือ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป ความตั้งใจในการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ทัศนคติต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป ความรู้ 

ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และ  

การได้รับการสนับสนุนทางสังคม ร่วมกันอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ร้อยละ 81.4 (ไม่น้อยกว่าร้อยละ 25) โดยได้อภิปรายปัจจัยสำคัญ 
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ใน 6 ประเด็นไปก่อนหน้านี้แล้ว (ผลการวิจัยที่ 1) จึงขออภิปรายผลเพิ่มปัจจัยด้านสถานการณ์

ทางสังคม คือ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม การที่อาจารย์รับรู้ได้ว่าบุคลากรในมหาวิทยาลัย 

ได้แก่ ผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนในการทำงานของอาจารย์ 

ใน 3 ด้าน คือ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์-ความรูส้ึก ข้อมูลข่าวสาร ด้านวัสดุอุปกรณ์ และ

เงินงบประมาณ เป็นไปตามทฤษฎีของ Cobb (Cobb, 1979 as cited in Turner and Brown, 2010) 

ที่ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์  

2) การสนับสนุนด้านการยอมรับและเห็นคุณค่า และ 3) การสนับสนุนด้านการมีส่วนร่วมและ

เป็นส่วนหนึ่งของสังคม และทฤษฎีของ House (House, 1981 as cited in Jackson and Warren, 2000) 

ได้อธิบายโดยจำแนกแรงสนับสนุนทางสังคม เป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) การสนับสนุนทางอารมณ์  

2) การสนับสนุนให้การประเมินผล 3) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และ 4) การสนับสนุน

ด้านสิ่งของ  

 ยังพบความสอดคล้องกับการวิจัยในต่างประเทศของ Sarwoko (2020) พบว่า 

การเพิ่มขึ้นของการรับรู้ความสามารถของตนอย่างสร้างสรรค์จะช่วยส่งเสริมพฤติกรรม  

การทำงานที่เป็นนวัตกรรมเพิ่มขึ้น ทั้งนี้ควรได้รับการสนับสนุนโอกาสในการพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์จากผู้นำเพื่อให้เกิดความสำเร็จที่เพิ่มขึน้ของพฤติกรรมการทำงานเชิงนวัตกรรมของ

พนักงานนั้น สำหรับงานวิจัยในครูของประเทศไทยสอดคล้องกับงานวิจัย ของสรายุทธ วรเวก 

(2563) ที่ศึกษารูปแบบบริหารการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี พบว่า ปัจจัย  

การสนับสนุนทางสังคมในโรงเรียน เป็นตัวแปรทำนายสำคัญของพฤติกรรมการสอนของครู

เพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี และพบความสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) 

ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาการทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 

พบว่า การสนับสนุนทางสังคม เป็นตัวทำนายสำคัญลำดับที่ 2 โดยครูที่รายงานว่าตนเองได้รับ

การสนับสนุนทางสังคมจากคนรอบข้างมาก เป็นครูที่แสดงเจคติที่ดีต่อการจัดกิจกรรมพัฒนา

ผู้เรียนมากกว่าครูที่รายงานตนเองว่าได้รับการสนับสนุนทางสังคมน้อย และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของพนิตภัทร ปิยะภาณีพงษ์ (2558) พบว่า อิทธิพลของความคิดสร้างสรรค์ อิทธิผล

ของการเรียน และอิทธิพลต่อการทำงานเป็นทีมแสดงผลต่อบรรยากาศในการทำงานของ

พนักงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของมลกาญจน์ มาตแม้น และวรชัย วิภูอุปรโคตร 

(2564) พบว่า การบริหารสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ต้องใช้หลักการมีส่วนร่วมคิด ร่วมทำ

ของครู นักเรียน ผู้ปกครองและชุมชน ผู้บริหารสถานศึกษาต้องปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การ 

ใหเ้กิดความร่วมมือของกลุ่มดังกล่าว เพื่อนำไปสู่การบริหารสถานศกึษาอย่างสร้างสรรค์  
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3. ผลการวิจัยที่พบว่า “รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์สอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ์”   

 อภิปรายผลการวิจัยได้ว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์แสดงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยกลุ่มตัวแปร

เชิงสาเหตุในรูปแบบ (โมเดล) คือ กลุ่มตัวแปรจิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล (PSy) กลุ่มตัวแปร

ปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม (SIT) และกลุ่มตัวแปรจิตลักษณะตามสถานการณ์ (SIT_PSy)  

ทั้ง 3 กลุ่ม สามารถอธิบายการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ได้ร้อยละ 83.7 ซึ่งผลดังกล่าวนี้สนับสนุน

แนวคิดตามรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactionism Model) ของ Endler and Magnussan, 

1976) ที่แสดงสาระสำคัญว่า พฤติกรรมทางสังคมของมนุษย์เกิดจากสาหตุที่สำคัญอย่างน้อย 

4 สาเหตุ คือ 1) สาเหตุทางสถานการณ์ (Sitauational Factor) 2) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิม 

(Psychological Traits) 3) สาเหตุร่วมระหว่างจิตลักษณะเดิมกับสถานการณ์ ที่เรียกว่าปฏิสัมพันธ์

แบบกลไก (Mechanical Interaction) และ 4) สาเหตุทางจิตลักษณะเดิมตามสถานการณ์หรือ

เรียกว่าปฏิสัมพันธ์แบบในตน (Organismic Interaction) ขณะที่พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

อยู่ในกลุ่มพฤติกรรมการพัฒนาตนเองและสังคม เป็นพฤติกรรมการทำงาน  ซึ่งเป็นกลุ่ม

พฤติกรรมหนึ่งใน 4 กลุ่ม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 2544) ของพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของคนไทย 

และพบผลการวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม เช่น ดุจเดือน พันธุมนาวิน 

(2556) ที่ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุและผลของพฤติกรรมเสี่ยงอย่างมีสติของนักศึกษาระดับ

มัธยมศึกษา และงานวิจัยของ นีออน พิณประดิษฐ์ (2547) ที่ศึกษาระบบดัชนีความไว้วางใจ

อย่างฉลาดของนักศึกษาปริญญาตรีมหาวิทยาลัยในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ โดยที่งานวิจัย

ทั้งสองได้ใช้กรอบแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม 

 ผลดังกล่าวยังสอดคล้องกับผลการวิจัยที่ศึกษารูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของ 

จติลักษณะหรอืพฤติกรรมของครู เช่น สรายุทธ วรเวก (2563) ได้ศกึษารูปแบบบริหารการพัฒนาครู

เพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี พบว่า รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการสอนของครู  

เพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี แสดงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผ่านเกณฑ์

ค่าสถิติอย่างน้อย 4 จาก 5 ประการ โดยรูปแบบที่สามารถอธิบายพฤติกรรมการสอนของครู

เพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดีได้ร้อยละ 86 และงานวิจัยของพิพัฒน์ ศรไพบูลย์ (2563) ที่ได้ศึกษา 

รูปแบบการพัฒนาการทำงานอย่างอุทิศตนของข้าราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 
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กลุ่มตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุ 3 กลุ่ม (กลุ่มจิตลักษณะเดิม กลุ่มสถานการณ์ทางสังคม และ

กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์) แต่ละกลุ่มสามารถทำนายการทำงานอย่างอุทิศตนของ

ข้าราชการครูได้มากกว่าร้อยละ 30 โดยรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทำงาน

อย่างอุทิศตนได้รับการยืนยันจากข้อมูลเชิงประจักษ์ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

พัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ที่ได้ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาครูอาชีวศึกษาในการแสวงหา

และใช้องค์ความรู้ รูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุพฤติกรรมการแสวงหาและใช้องค์ความรู้ของครู

อาชีวศกึษาที่แสดงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยรูปแบบสามารถอธิบายได้รอ้ยละ 

98.1  

 เหตุผลอีกประการหนึ่งที่ทำให้รูปแบบ (โมเดล) ปัจจัยเชิงเหตุของการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้รับการยืนยัน ก็อาจด้วยเหตุที่ว่า 

ทุกตัวแปรในรูปแบบได้ผ่านการประมวลเอกสารอย่างกว้างขวาง ทั้งในด้านของการนิยาม

ปฏิบัติการ วิธีการวัด และความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างตัวแปรในรูปแบบนั้น ทำให้รูปแบบ

ดังกล่าวแสดงความเป็นไปได้สูงที่สอดคล้องกับความเป็นจรงิ (ข้อมูลเชงิประจักษ์) 

4. ผลการวิจัยที่พบว่า รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

แสดงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติทั้ง 2 ส่วน คือ 1) รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ที่บริหารโดยฝ่ายอำนวยการ ในความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละสูงกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 2) รูปแบบการพัฒนา

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ โดยใช้หลักสูตร โปรแกรมการฝึกอบรม  

(ชุดฝกึอบรม) ซึ่งดำเนินงานโดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม ในความเห็นของผูท้รงคุณวุฒิมคีวามเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละสูงกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 และเมื่อพิจารณา

เป็นกรรมการแต่ละฝ่าย ผลการประเมิน แสดงค่าเฉลี่ยร้อยละตั้งแต่ 90.71 ถึง 94.64 เมื่อรวม 

ทั้งสองฝ่ายแสดงค่าเฉลี่ยรวมร้อยละ 92.41 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 เช่นกัน 

 ผลการวิจัยนี้เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ 4 ว่า “รูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่สร้างขึ้น  ผ่านเกณฑ์การประเมินการนำไปใช้ได้  

ทางปฏิบัติรายด้านไม่ต่ำกว่าร้อยละ 70 และโดยภาพรวมต้องไม่ต่ำกว่าร้อยละ 75” จึงอภิปราย

ผลวิจัยนี้ได้ว่า สอดคล้องกับงานวิจัยที่ศึกษารูปแบบการบริหารการพัฒนาก่อนหน้านี้ เช่น 

งานวิจัยของสรายุทธ วรเวก (2563) ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาครูเพื่อสร้างนักเรียนให้เป็นคนดี 
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พบว่า รูปแบบการบริหารการพัฒนาครูแสดงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ โดยแสดงคะแนน

รายด้านแสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ ตั้งแต่ 89.28 ถึง 92.11 ค่าเฉลี่ยรวมร้อยละเท่ากับ 90.52  

เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70 และผลงานวิจัยของพัฒนกิจ วงค์ลาศ (2566) ที่ศึกษา

รูปแบบการบริหารการพัฒนาครูอาชีวศึกษาในการแสวงหาและใช้องค์ความรู้เพื่อยกระดับ

วิชาชีพและคุณภาพชีวิตแสดงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ โดยแสดงคะแนนรายด้านแสดง

ค่าเฉลี่ยร้อยละ ตั้งแต่ 86.25 ถึง 89.82 เมื่อรวมทุกคณะทำงานแสดงค่าเฉลี่ยร้อยละ 87.71 

ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 เช่นกัน ซึ่งจากผลการวิจัยที่กล่าวมาข้างต้นสามารถ

อภปิรายได้สองประการ คือ  

 ประการแรก รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ผ่าน 

การประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิได้พัฒนาจากองค์ความรู้ทางวิชาการที่น่าเชื่อถือ คือ เป็นผลของ

การวิจัยในระยะที่ 1 ที่ได้พบปัจจัยเชิงสาเหตุสำคัญของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  ซึ่งได้

พบว่า รูปแบบดังกล่าว แสดงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) และเสริมด้วย

การวิจัยระยะที่ 2 โดยได้รับข้อเสนอแนะแนวทางการบริหารรูปแบบการบริหารการพัฒนาฯ 

ดังกล่าวจากผูเ้ช่ียวชาญ ซึ่งเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์โดยตรงอย่างถูกต้อง

ชัดเจน ลุ่มลึก จากประสบการณ์ที่เกิดขึ้นโดยตรง จึงทำให้ได้รูปแบบการบริหารการพัฒนา

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่มีลักษณะค่อนข้างชัดเจน ครบถ้วน ผูท้รงคุณวุฒิ

จึงเห็นด้วยและให้การยอมรับด้วยผลการประเมินค่อนข้างสูง เป็นไปตามแนวคิดของ Eisner 

(1976 as cited in Murillo and Pinar, 2019) ที่เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินรูปแบบโดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่อธิบายว่า การประเมินโดยแนวทางนี้จะเน้นการวิเคราะห์อย่างลึกซึ้งเฉพาะ 

ในประเด็นที่ถูกนำมาพิจารณา ด้วยการผสมผสานปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ ในการพิจารณา 

เข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อให้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ 

และความเหมาะสมของรายการที่จะทำการประเมิน อีกทั้งรูปแบบนี้เป็นการประเมินแบบเฉพาะทาง 

(Specialization) ในเรื่องที่จะประเมินอย่างละเอียดอ่อนลึกซึ้งและต้องอาศัยผู้ทรงคุณวุฒิระดับสูง

มาเป็นผู้วนิิจฉัย แนวคิดนี้ได้ประยุกต์ในวงการอุดมศกึษา 

 ประการที่สอง ในการวิจัยระยะที่ 2 มี 2 ส่วน คือ 1) รูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งการบริหารการพัฒนาเป็นบทบาทหน้าที่ของฝ่ายอำนวยการ และ  

2) รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  



 

 

 207 

 

 

เพื่ อส่ งเสริมจิตลักษณ ะสำคัญ ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์   

ซึ่งการดำเนินงานเป็นบทบาทหน้าที่ของฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม ใช้หลักการบริหารด้วยวงจร

คุณภาพของเดมมิ่ง (PDCA) กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms ที่ผ่านการประเมิน

ของผู้ทรงคุณวุฒิที่ ได้มาจากการสัมภาษณ์ ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากผู้ เช่ียวชาญ  

ซึ่งได้พบว่า การบริหารรูปแบบดังกล่าว ผ่านเกณฑ์ทั้งรายด้าน และโดยภาพรวมในระดับสูง  

เมื่อเทียบกับเกณฑ์ที่กำหนดไว้ร้อยละ 70/75 จึงทำให้มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติทำให้เกิด

ความมั่นใจในการนำไปใช้จริงในระดับที่สูง ด้วยเหตุการณ์พัฒนาที่นำเสนอสาระจากพื้นฐาน 

ทางวิชาการโดยเฉพาะอย่างยิ่งงานวิจัยนั้นมีโอกาสทำได้สำเร็จสูงกว่าโครงการพัฒนาอื่น ๆ  

ที่ดำเนินการโดยขาดพื้นฐานข้อมูลทางวิชาการ ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของนักวิชาการที่มี

ประสบการณ์สูงในการวิจัยและการพัฒนา Nation, et al. (2003) เห็นว่าโครงการพัฒนาที่ใช้

ทฤษฎีรองรับจะประสบผลสำเร็จ และเป็นโครงการที่ยั่งยืนกว่าโครงการที่ไม่มีทฤษฎีรองรับ  

ซึ่งหมายถึงการแสดงพื้นฐานความรู้ว่าอะไรคือสาเหตุของผลที่ต้องการจำเป็นของโครงการ 

โดยความรู้เรื่องสาเหตุกับผลต้องมาจากงานวิจัย ในทำนองเดียวกันทฤษฎีระบบ ของ Kast and 

Rozenweig (Kast and Rozenweig, 1972 as cited in Thomas and Murphy, 2020) อ ธิ บ าย

ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นของระบบสามารถที่จะทำความเข้าใจได้จากการประเมินหรือพัฒนาระบบ 

ประกอบด้วย 1) ปัจจัยนำเข้า 2) กระบวนการ 3) ผลผลิต และ 4) ผลกระทบ และ Von Bertanffy 

(1973 as cited in Hammond, 2019) อธิบายว่า องค์ประกอบหรือปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กัน

และมีส่วนกระทบต่อปัจจัยระหว่างกันในการดำเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ

ในลักษณะของเหตุและผล (Causes and Effects) อีกทั้งนวัตกรรมในการบริหารเพื่อก้าวไปสู่

ความสำเร็จที่นำมาใช้ในการปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

เป็นอย่างยิ่งก็คือ การบริหารงานด้วยวงจรคุณภาพ (PDCA) ของ Deming (1951 as cited in 

Moen and Norman, 2009; Gupta, 2006)  

 วงจรคุณภาพเป็นทั้งปรัชญา นวัตกรรม ต้นธารภูมิปัญญาหรือเป็นศาสตร์ใหญ่

ของวงจรการบริหาร โดยเครื่องมือการบริหารที่มีอยู่จำนวนมากนั้นเมื่อวิเคราะห์ สังเคราะห์

แล้วล้วนมีแก่นร่วมกันที่สำคัญบนฐานคิดเดียวกันคือวงจรคุณภาพ (สุขสันต์ สุขสงคราม, 

2564) พร้อมกับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 4Ms ของ Drucker (1973, as cited in 

Kurzynski, 2009) เพื่อเอื้ออำนวยให้ผู้บริหารสามารถควบคุมและบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่

อย่างจำกัดให้ได้ประโยชน์สูงสุด ด้วยทรัพยากรคือสิ่งสำคัญในการบริหารเพราะเป็น

ปัจจัยพื้นฐานและยังเป็นองค์ประกอบที่สำคัญในการพัฒนา จะช่วยให้องค์การมีคุณภาพ  
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มีระบบการบริหารที่ทันสมัย อิสระและคล่องตัว (อัมพร พรมมี และศันสนีย์ จะสุวรรณ, 2564; 

อลงกต สารกาล, พุทธิพร พลอยผักแว่น และบารมี วรรณพงศ์เจรญิ, 2565) 

 ยังสอดคล้องกับ Keeves (Keeves, 1997 as cited in Sizova, et al., 2019) ได้กล่าว

สนับสนุนว่า รูปแบบที่จะใช้ประโยชน์แสดงลักษณะที่สำคัญ  4 ประการ ได้แก่ 1) นำไปสู่ 

การทำนาย (Prediction) ผลที่ตามมาจะสามารถพิสูจน์ทดสอบได้  คือ สามารถนำไปสร้าง

เครื่องมือ เพื่อพิสูจน์ทดสอบได้ 2) โครงสร้างของรูปแบบจะต้องประกอบด้วยความสัมพันธ์ 

เชงิสาเหตุ (Causal Relationship) ซึ่งสามารถใช้อธิบายปรากฏการณ์เรื่องนัน้ได้ 3) สามารถช่วย

สร้างจินตนาการ (Imagination) ความคิดรวบยอด (Concept) และความสัมพันธ์ (Interrelations) 

รวมทั้งช่วยขยายขอบเขตของการสืบหาความรู้ และ 4) รูปแบบควรจะประกอบด้วยความสัมพันธ์

เชิงโครงสร้าง (Structural Relationships) มากกว่าความสัมพันธ์เชิงเชื่อมโยง (Associative 

Relationships) เช่นเดียวกับ สิริพร บุญพา (2562) ที่พบว่า ลักษณะของรูปแบบที่ดีประกอบด้วย 

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของตัวแปรต่าง ๆ ที่ชัดเจน รูปแบบสามารถนำไปสู่การทำนายผล

และตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ ตลอดจนสามารถอธิบายถึงโครงสร้างความสัมพันธ์

เชิงเหตุผลในเรื่องที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน และรูปแบบต้องนำไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่และ

ขยายองค์ความรูอ้ย่างกว้างขวางออกไป 

 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ นำเสนอข้อเสนอแนะเพื่อการนำไปใช้ประโยชน์ และการทำวิจัย 

ครั้งต่อไป ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

ผลที่ได้จากงานวิจัยนี้ สามารถนำไปใช้ประโยชน์โดยบุคคล คณะกรรมการ หรือ

หน่วยงานต้นสังกัดได้ คือ 

1. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏ สังกัด กระทรวงการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม และนำองค์ความรู้และผลจากการวิจัยไปใช้เป็นสารสนเทศ

ในการกำหนดแนวนโยบายการคัดสรรเพื่อพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏได้ ดังนี้ 

 1.1 รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 1.2 รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
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 1.3 กลุ่มที่ควรได้รับการพัฒนาก่อน และปัจจัยส่งเสริม คืออาจารย์ที่สังกัด 

กลุ่มสาขาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ โดยให้ความสำคัญกับการพัฒนา

ปัจจัยส่งเสริม 7 ประการ  

2. อาจารย์มหาวิทยาลัย หรือบุคลากรทางการศึกษาสามารถใช้องค์ความรู้นี้   

เพื่อสร้างความเข้าใจและใช้เป็นแนวทางการพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่แสดงพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ได้ดียิ่งขึน้ต่อไป 

3. นักวิจัยหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง สามารถนำเครื่องมือที่สร้างขึ้นในการวิจัยนี้ ไปใช้กับ

กลุ่มตัวอย่างที่ลักษณะคล้ายกับกลุ่มเป้าหมาย ทั้งนี้เครื่องมือได้สร้างจากกระบวนการ 

ตามหลักวิชาการอย่างเคร่งครัด ทำให้ได้เครื่องมอืที่มคีุณภาพดี 

4. หน่วยงานทางการศึกษา และผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดอื่น ๆ สามารถนำรูปแบบ

การบริหารการพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏไปประยุกต์ในการพัฒนาบุคลากรที่มี

ลักษณะใกล้เคียงกันได้  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. การวิจัยครั้งนี้ พบผลของกลุ่มตัวแปร 3 กลุ่มที่แสดงองค์ประกอบตัวแปรต่าง ๆ 

เป็นตัวแปรที่สนับสนุนการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ดังที่

พบในการทำนาย จึงควรที่จะประมวลเอกสารและคัดสรรตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุมาเพิ่มเติม 

เพื่อเพิ่มรอ้ยละของการอธิบายให้มากยิ่งขึน้ 

2. การวิจัยนี้ได้พบปัจจัยเชิงสาเหตุของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ แต่ผลการวิจัยที่พบเป็นเพียงระดับความสัมพันธ์ การที่จะนำรูปแบบ  

ไปใช้พัฒนาจริงและควรพิสูจน์ความเป็นเหตุเป็นผลที่แท้จริงให้ได้ โดยอาจทำการวิจัย  

เชิงทดลองเพื่อประเมินประสิทธิภาพของรูปแบบนี้ ในขั้นตอนต่อไป กับกลุ่มอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ หรือ มหาวิทยาลัยราชภัฏที่สังกัดภูมิภาคอื่น  เช่น 

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคกลาง หรือมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ กลุ่มมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล หรอืมหาวิทยาลัยเอกชน 

3. นักวิจัยทางการศึกษา อาจใช้รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์นี้ทำเป็นโครงการวิจัย และประเมินผล

โครงการพัฒนาบุคลากรดังกล่าว ซึ่งเป็นงานวิจัยในภารกิจของฝ่ายบริหาร (ฝ่ายอำนวย) และ

เมื่อนำไปใช้ในการบริหารบุคลากรขององค์การจริงแล้ว ควรประเมินด้วยว่าพบความเห็น

สอดคล้องกับผูท้รงคุณวุฒิตามผลที่ได้ประเมินไว้หรอืไม่ 
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ภาคผนวก 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

1. รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (IOC) 5 คน ประกอบด้วย 

1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.เทื้อน ทองแก้ว  

ตำแหน่ง ที่ปรึกษาอธิการบดีฝ่ายประกันคุณภาพ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

            อดีตอธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

รำไพพรรณี และมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

ผูท้รงคุณวุฒิกรรมการสภามหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 

1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.นันทิยา นอ้ยจันทร์  

 ตำแหน่ง รองอธิการบดีฝ่ายวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

1.3 รองศาสตราจารย์ ดร.อทิธิพัทธ์ สุวทันพรกุล  

 ตำแหน่ง รองศาสตราจารย์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

1.4 รองศาสตราจารย์ ดร.นีออน พิณประดิษฐ์ 

 ตำแหน่ง รองศาสตราจารย์ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

1.5 ทันตแพทย์หญิงวรวรรณ อัศวกุล 

 ตำแหน่ง ทันตแพทย์ทรงคุณวุฒิ (ด้านทันตสาธารณสุข) ผูท้รงคุณวุฒิ กรมอนามัย 

กระทรวงสาธารณสุข 

 

2. รายนามผู้เชี่ยวชาญผู้ให้ความเห็น/ข้อเสนอแนะรูปแบบการพัฒนา 10 คน ประกอบด้วย 

2.1 กลุ่มผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ 4 คน ประกอบด้วย 

2.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.วศนิ อิงคพัฒนกุล 

2.1.2 รองศาสตราจารย์ ดร.กาญจนา บุญส่ง 

2.1.3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ศักดิ์ชัย เพชรช่วย 

1.1.4 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.กิตติ กอบัวแก้ว 

2.2 กลุ่มอาจารย์วิทยาลัยราชภัฏ 3 คน ประกอบด้วย 

2.2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.วิลาวัณย์ จารุอริยานนท์ 

2.2.3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ประเสริฐ จรยิะเลอพงษ์ 

2.2.3 อาจารย์ ดร.ณัฐพร รัตนพรรณ  
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2.3 กลุ่มนักพัฒนาและนักจิตวิทยา (นักจิตพฤติกรรมศาสตร์) 3 คน ประกอบด้วย 

2.3.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ผุสด ีพรผล 

2.3.2 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.สถาพร ถาวรอธิวาสน์ 

2.3.3 ทันตแพทย์หญิงวรวรรณ อัศวกุล 

 

3. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ (ผู้ทรงความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญสูง ด้าน

วิชาการและการบริหาร ด้านจิตพฤติกรรมศาสตร์ และด้านการพัฒนาอาจารย์ )  

5 คน ประกอบด้วย 

3.1 รองศาสตราจารย์ ดร.เทือ้น ทองแก้ว 

3.2 รองศาสตราจารย์ ดร.นันทิยา น้อยจันทร์ 

3.3 รองศาสตราจารย์ ดร.นีออน พิณประดิษฐ์ 

3.4 รองศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวีร์ สิทธิศิรอรรถ 

3.5 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.โสภณ พวงสุวรรณ 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ข เอกสารรับรองโครงการวิจัย (หลักจริยธรรมการวิจัยในคนที่เป็นไปตาม

มาตรฐานสากล) 
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ภาคผนวก ค เคร่ืองมือวิจัย (แบบวัด) สำหรับผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 

แบบสอบถามการวิจัย สำหรับผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (IOC) 

แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

เรยีน  ท่านผู้เชี่ยวชาญประเมินข้อความในแบบวัด 

ด้วยเอกสารที่ ใช้ในการประเมินฯ มี 2 ชุด ได้แก่ 1) นิยาม และผังของแบบวัด 

(เอกสารชุดที่ 1) และ 2) ข้อความวัดที่เขียนตามนิยาม (เอกสารชุดที่ 2) จากเอกสารชุดที่ 1 

ขอให้ท่านผู้เช่ียวชาญได้ใช้เอกสารทั้ง 2 ชุดนี้ ประกอบกันในการพิจารณาการประเมิน 

(เอกสารชุดที่ 2) 

 

เอกสารชุดท่ี 1 นิยาม และผังของแบบวัด 

 

คำชี้แจง เอกสารชุดที่ 1 ประกอบด้วย นิยามของตัวแปร และผังของแบบวัด (ตัวแปร)  

รวม 9 ตัวแปร ได้แก่ 1) การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 2) พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

3) วัฒนธรรมองค์การ 4) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 5) การได้รับการอบรมพัฒนา  

6) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ ม

สร้างสรรค์ 7) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

8) ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และ  

9) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ ดังต่อไปนี้ 
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แบบวัดที่ 1 การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

 

นิยาม: การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ จำแนกได้เป็น 

การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ โดยที่การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

มี 4 องค์ประกอบ คือ 1) การคิดกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 2) การคิดทำงานอย่างมุ่งมั่นให้ได้ 

ผลสำเร็จ 3) การคิดสร้างผลงานให้ได้มาตรฐานหรือคุณภาพที่ดีขึ้น 4) ความพึงพอใจในงาน 

ที่ทำสำเร็จ ในขณะที่การคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์มี 4 องค์ประกอบ คือ 1) การคิด

ดัดแปลงปรับปรุงวิธีทำงานจากเดิม 2) การคิดสร้างผลผลิต หรือผลิตภัณฑ์ใหม่ 3) การคิด

นำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ และ 4) การคิดประยุกต์ยุทธศาสตรส์ู่การปฏิบัติได้จริง 

 

แผนผังของแบบวัด การคดิทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

องค์ประกอบ 

ข้อความ

ทางบวก 

(ข้อที่) 

ข้อความ

ทางลบ 

(ข้อที่) 

รวม 

(ข้อ) 

1.  การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์    

1) การคิดกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 1 2 2 

2) การคิดทำงานอย่างมุ่งมั่นใหไ้ด้ผลสำเร็จ 3,4  2 

3) การคิดถึงมาตรฐานหรอืคุณภาพที่ดจีาก 

 การทำงาน 

6 5 2 

4) การคิดพึงพอใจในงานที่ทำสำเร็จ 8 7 2 

2.  การคิดทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์    

5) การคิดดัดแปลงปรับปรุงวธิีทำงานจากเดิม 9 10 2 

6) การคิดสรา้งผลผลติ หรอืผลิตภัณฑ์ใหม่ 12 11 2 

7) การคิดนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ 13 14 2 

8) การคิดประยุกต์ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติได้จริง 15,16  2 

รวม 10 7 16 
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แบบวัดที่  2 พฤติกรรม (การกระทำ) การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

 

นิยาม: พฤติกรรมการทำงานอย่างมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ จำแนกเป็น การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดย

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ มี 4 องค์ประกอบ คอื 1) ทำการกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย 2) ทำงาน

อย่างมุ่งมั่นให้ได้ผลสำเร็จ 3) ทำการสร้างผลงานให้ได้มาตรฐานหรือคุณภาพที่ดีต่อเนื่อง และ 

4) แสดงความพึงพอใจในงานที่ทำสำเร็จ สำหรับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

มี 4 องค์ประกอบ คือ 1) ทำการดัดแปลงปรับปรุงวิธีทำงานจากเดิม 2) ทำการสร้างผลผลิต 

หรือผลิตภัณฑ์ใหม่  3) ทำการนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่  ๆ และ 4) ทำการประยุกต์

ยุทธศาสตรส์ู่การปฏิบัติได้จริง 

 

แผนผังของแบบวัด พฤติกรรม (การกระทำ) การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรม

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

องค์ประกอบ 

ข้อความ

ทางบวก 

(ข้อที่) 

ข้อความ

ทางลบ 

(ข้อที่) 

รวม 

(ข้อ) 

1.  พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ 5 3 8 

1) ทำการกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย  1 2 2 

2) ทำงานอย่างมุ่งม่ันให้ได้ผลสำเร็จ 4 3 2 

3) ทำการสร้างผลงานให้ได้มาตรฐานหรอืคุณภาพที่ดี 6 5 2 

4) แสดงความพึงพอใจในงานที่กระทำได้ผลสำเร็จ 7,8  2 

2. พฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 5 3 8 

5) ทำการดัดแปลงปรับปรุงวธิีทำงานจากเดิม  9 10 2 

6) ทำการสร้างผลผลิต หรอืผลิตภัณฑ์ใหม่ 12 11 2 

7) ทำการนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ  13,14  2 

8) ทำการประยุกต์ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติได้จริง 16 15 2 

รวม 10 6 16 
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แบบวัดที่ 3 วัฒนธรรมองค์การ 

 

นิยาม: วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อเกี่ยวกับแบบแผนการทำงานของบุคลากร 

ในองค์การที่สามารถเรียนรูร้่วมกัน ถ่ายทอดหรือแสดงอิทธิพลไปสู่สมาชิกรุ่นใหม่เป็นแบบแผน

แนวคิดการอธิบายถึงเหตุที่สมาชิกยึดปฏิบัติ แสดงออกด้วยการรับรู้ การคิด การยึดถือปฏิบัติ 

จนกระทั่งเป็นบรรทัดฐานในการทำงานที่ดีงาม สรุป ได้ 3 องค์ประกอบ คือ 1) การแสดงออก

ของอาจารย์ที่สะท้อนความเชื่อ ค่านิยม บรรทัดฐาน 2) การแสดงออกที่สะท้อนวัฒนธรรมของ

มหาวิทยาลัย และ 3) แนววิถีปฏิบัติที่ดงีามของมหาวิทยาลัย  

 

แผนผังของการวัด วัฒนธรรมองค์การ  

องค์ประกอบ 

ข้อความ

ทางบวก 

(ข้อที่) 

ข้อความ 

ทางลบ 

(ข้อที่) 

รวม (ข้อ) 

1. การแสดงออกของอาจารย์ที่สะท้อน

ความเช่ือ ค่านยิม บรรทัดฐาน 

1,3 2,4 4 

2. การแสดงออกที่สะท้อนวัฒนธรรม

ของมหาวิทยาลัย 

7,8 5,6 4 

3. แนววิถีปฏิบัติที่ดงีามของมหาวิทยาลัย 9,11,12 10 4 

รวม 7 5 12 
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แบบวัดที่ 4 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

 

นิยาม : การได้รับการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่ บุคคลรับรู้ได้ว่า บุคลากร 

ในมหาวิทยาลัย ได้แก่ ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ให้ความช่วยเหลือ 

สนับสนุนในการทำงานของอาจารย์ ใน 3 ด้าน คือ 1) การสนับสนุนทางด้านอารมณ์- ความรู้สึก 

2) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และ 3) การสนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์-เงิน งบประมาณ 

ผู้วิจัยได้ปรับจากแบบวัดของ จิราพร เซ็นหอม (2562) ที่เป็นแบบวัดการสนับสนุนจากครอบครัว

และโรงเรียนกับการพึ่งพาตนเอง แบบวัดของ สิริพร บุญพา (2562) ที่เป็นแบบวัดการสนับสนุน

ทางสังคมให้พอเพียง และแบบวัดของ กรทิพย์ รัตนภุมมะ (2565) ที่เป็นแบบวัดการสนับสนุน

ทางสังคมให้เอื้ออาทรและสมานฉันท์ ที่ได้ปรับจากแบบวัดของ ดุจเดือน พันธุมนาวิน และ

อัมพร ม้าคะนอง (2547)  

 

แผนผังของแบบวัด การได้รับการสนับสนุนทางสังคม ในการแสดงพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

องค์ประกอบ ครอบครัว 
เพื่อน

ร่วมงาน 

ผู้บริหารหรอื

หัวหน้างาน 
รวม (ข้อ) 

1. ด้านอารมณ–์ความรูส้ึก 1(+),(2-) 5(-) 9(+) 4=(2+,2-) 

2. ด้านข้อมูลข่าวสาร 3(+) 6(+) 10(-),11(+) 4=(3+,1-) 

3. ด้านวัสดุ อุปกรณ์-เงิน  

งบประมาณ 

4(-) 7(+),8(-) 12(+) 4=(2+,2-) 

รวม 4 =(2+,2-) 4=(2+,2-) 4=(3+,1-) 12=(7+,5-) 
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แบบวัดที่ 5 การได้รับการอบรมพัฒนา 

 

นิยาม: การได้รับการอบรมพัฒนา หมายถึง การที่บุคคลได้รับการฝึกให้ได้รับความรู้ หรือทักษะ

ที่จำเป็นเพื่อให้ตนสามารถทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

ในรอบระยะเวลาที่กำหนดไว้ ในการแสดงพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ สรุปได้ 4 องค์ประกอบ คือ 1) การได้รับความรู้ 2) การฝึกทักษะที่จำเป็น 

3) การถ่ายทอดความรู้ และ 4) การแสดงพฤติกรรมจากการฝึก  

 

แผนผังของแบบวัด การได้รับการอบรมพัฒนา 

องค์ประกอบ 
ข้อความทางบวก 

(ข้อที่) 

ข้อความทางลบ 

(ข้อที่) 
รวม (ข้อ) 

1. การได้รับความรู้ 1, 3 2 3 

2. การฝึกทักษะที่จำเป็น 4,5 6 3 

3. การถ่ายทอดความรู้ 8,9 7 3 

4. การแสดงพฤติกรรมจากการฝึก 10,12 11 3 

รวม 8 4 12 
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แบบวัดที่ 6 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 

นิยาม: ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่รับรู้ จดจำ ระลึกรู้คิด เรียนรู้ได้จากพฤติกรรม

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ (การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย การทำงานมุ่งมั่นให้ได้ผลสำเร็จ 

ความพึงพอใจในงาน และผลงานที่ได้มาตรฐานหรอืคุณภาพที่ดี) ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (การปรับปรุงดัดแปลงวิธีการทำงานจากเดิม การสร้างผลผลิตหรือ

ผลิตภัณฑ์ใหม่ การนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ และการประยุกต์ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ

จรงิได้) 

 

แผนผังของแบบวัด ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

องค์ประกอบ 
ข้อความทางบวก 

(ข้อที่) 

ข้อความทางลบ 

(ข้อที่) 
รวม (ข้อ) 

1. พฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1,2,5,6,7,8,9,12 3,4,10,11 12 

2. พฤติกรรมการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

13,15,16,17,20,21, 

22,24 

14,18,19,23 12 

รวม 16 8 24 
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แบบวัดที่ 7 ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

 

นิยาม: ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง 

ความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจที่เกิดจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้ของการทำงานเกี่ยวกับ

ประโยชน์และโทษ ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อการทำงานของตน ทั้งภายนอกและภายใน

องค์การ มีความพร้อมที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับความรู้สึกของตนเอง  

การวัดทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์ 

โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับ ความรู้เชิงประมาณค่า ความรู้สึกพอใจ และความพร้อมที่จะกระทำ โดยสรุป

ได้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความรู้เชิงประเมินค่า 2) ความรู้สึก และ 3) ความพร้อมที่จะกระทำ 

หรอื แนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรม  

 

แผนผังของแบบวัด ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์

องค์ประกอบ 
ข้อความทางบวก 

(ข้อที่) 

ข้อความทางลบ 

(ข้อที่) 
รวม (ข้อ) 

1. ความรูเ้ชิงประเมินค่า 1,2,4 3 4 

2. ความรูส้ึก 5,6,8 7 4 

3. ความพรอ้มที่จะกระทำ หรือ 

แนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรม 

9,10,11 12 4 

รวม 9 3 12 
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แบบวัดที่ 8 ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์  

 

นิยาม: ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

หมายถึง ความมุ่งมั่นทุ่มเท และพยายามของบุคคลที่จะทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของบุคคล ประกอบด้วย 1) การตั้งใจกระทำ 2) ความพร้อมกระทำ และ 

3) การกระทำทันทีเมื่อพบโอกาส  

 

แผนผังของแบบวัด ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม 

สร้างสรรค์  

องค์ประกอบ 

การทำงานมุ่ง

ผลสัมฤทธิ์ 

[ข้อที ่(บวก)/(ลบ)) 

การทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค์ 

[ข้อที(่บวก)/

(ลบ)] 

รวม (ข้อ) 

1. การตัง้ใจกระทำ 1(+), 2(+) 7(+),8(-) 4=(3+,1-) 

2. ความพรอ้มกระทำ 3(+), 4(+) 9(-), 10(+) 4=(3+,1-) 

3. การกระทำทันทีเมื่อมีโอกาส 5(+), 6(-) 11(+), 12(+) 4=(3+,1-) 

รวม 6 =(5+,1-) 6 =(4+,2-) 12=(9+,3-) 
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แบบวัดที่ 9 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

 

นิยาม: ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

โดยสามารถรู้จักคิด คาดการณ์ไกล แสดงพฤติกรรมที่ดีสม่ำเสมอ กำหนดเป้าหมายให้ตน

ได้รับผลในอนาคต รอคอยมุ่งหวังในคุณค่าของการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ที่ดี สามารถคิดวางแผนการทำงานเพื่อดำเนินการอย่างเป็นขั้นตอน  

ด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) คาดถึงผลเสียจากการทำงานในอนาคตคิดป้องกัน 2) ไม่คิดถึง

อนาคตมากไปกว่าปัจจุบัน 3) รู้สาเหตุปัจจุบันของผลดีในอนาคต 4) อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ 

และ 5) ควบคุมตนให้กระทำอย่างเหมาะสม  

 

แผนผังของแบบวัด ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์  

ร่วมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

องค์ประกอบ 

การทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

[ข้อที่ (บวก)/(ลบ)] 

การทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค ์

[ข้อที่(บวก)/(ลบ)] 

รวม (ข้อ) 

1. คาดถงึผลเสยีจากการทำงาน 

ในอนาคตจึงคิดปอ้งกัน 

1(+), 2(+) 11(+), 12(+) 4=(4+) 

2. ไม่คดิถงึอนาคตมากไปกว่า 

ปัจจุบัน 

3(-), 4(-) 13(-), 14(-) 4=(4-) 

3. รูส้าเหตุปัจจุบนัของผลดี 

ในอนาคต 

5(+), 6(+) 15(+), 16(+) 4=(4+) 

4. อดทนได้ไม่คดิเปลีย่นใจ 7(+), 8(-) 17(+), 18(-) 4=(2+,2-) 

5. ควบคุมตนให้กระทำอยา่ง 

เหมาะสม 

9(+), 10(+) 19(+), 20(+) 4=(4+) 

รวม 10=(7+,3-) 10=(7+,3-)  20=(14+,6-) 
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เอกสารชุดที่ 2 เรื่อง รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

คำชี้แจง เอกสารชุดที่ 2 นี้ เป็นเอกสารเพื่อประเมินข้อความตามนิยามของตัวแปร จากแบบวัด 

รวม 9 แบบวัด (ตัวแปร) ได้แก่ 1) การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 2) พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

3) วัฒนธรรมองค์การ 4) การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 5) การได้รับการอบรมพัฒนา  

6) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ ม

สร้างสรรค์ 7) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

8) ความตั้งใจทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และ 9) ลักษณะ 

มุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์  

โดยมีข้อความในตาราง ขอให้ท่านผู้เช่ียวชาญโปรดพิจารณาข้อความ แต่ละข้อความ 

ในประเด็นความเหมาะสม และสอดคล้องกับสาระสำคัญของนิยาม และผังของแบบวัดตัวแปร 

(เอกสารชุดที่ 1) หรอืไม่  

ถ้าท่านพิจารณาแล้วเห็นว่า สอดคล้องให้ใส่เครื่องหมาย  ในช้อง +1  

ถ้าไม่แน่ใจ ให้ใส่เครื่องหมาย  ในช่อง 0  

ถ้าเห็นว่าไม่สอดคล้องให้ใส่เครื่องหมาย  ในช่อง -1 

กรณีที่ท่านมีข้อแนะนำเพื่อการพัฒนาที่สมบูรณ์ของข้อคำถาม ท่านสามารถเขียนได้

ในช่องขอ้เสนอแนะ ดังแบบวัดต่อไปนี้ 
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แบบวัดที่ 1 การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

ข้อความวัดตามนิยาม เพื่อใช้ประกอบการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง  

“ไม่จริงเลย” 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

1. การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์    

1) ในการทำงานฉันมักคิดกำหนดความมุ่งหมาย

ของงานไว้ในระดับค่อนข้างยากและมีความท้าทาย 

(+) 

   

2) ฉันไม่เห็นความจำเป็นทีจ่ะต้องกำหนดความมุ่ง

หมายในการทำงานเชิงประจักษ์ (+) 

   

3) เมื่อได้ลงมีกระทำงานใด ๆ ฉันคิดตัง้มั่นว่า

จะต้องทำงานนั้นให้สำเร็จได้ (+) 

   

4) เมื่อได้ลงมีกระทำงานใด ๆ ฉันคิดใส่ใจที่จะให้

ผลงานได้ดีกว่าเกณฑ์มาตรฐานขององค์การ 

(มหาวิทยาลัย) (+) 

   

5) ฉันไม่คาดหวังที่จะต้องทำงานให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น (-)    

6) ฉันจะรู้สกึพึงพอใจมากถ้าทำผลงานได้คุณภาพ 

หรอืมาตรฐานสูงกว่าเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนด

ไว้ (+) 

   

7) ฉันจะไม่รู้สกึภูมิใจในความสำเร็จของการการ

ทำงานแต่ละ (-) 

   

8) ฉันจะรู้สกึพอใจมาก ถ้าสามารถปรับปรุงการ

ทำงานให้ดียิ่งขึ้นจากข้อมูลการประเมนิการ

ปฏิบัติงานของฉันที่ผ่านมา (+) 
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แบบวัดที่ 1  (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

2. การคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์    

9) ฉันมักจะคิดวิธีการทำงานที่หลากหลายเพื่อ 

ทำให้ผลงานที่ดีกว่าเดิม (+) 

   

10) ฉันไม่เคยคิดหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ ที่จะ

ประหยัดทรัพยากรการทำงานได้ (-) 

   

11) ฉันไม่เห็นความจำเป็นที่จะต้องสรา้งผลงาน

ใหม่ ๆ ให้มคีุณภาพดีกว่าเดิม (-) 

   

12) ฉันคิดจะสร้างผลงานใหม่ที่มีลักษณะเด่นต่าง

จากของเดิม (+) 

   

13) ฉันมักคิดค้นวิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ปัญหาใน

การทำงาน (+) 

   

14) ฉันไม่เคยคิดที่จะนำความรูเ้ดิมมาปรับใช้ใน

การแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่พบ (-) 

   

15) ฉันคิดวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย

ลงสู่ระดับปฏิบัติการ (+) 

   

16) ฉันคิดนำความรูใ้หม่ ๆ มาใช้กับการทำงาน

ตามนโยบายมหาวิทยาลัย (+) 
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แบบวัดที่ 2 พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างรเิริ่ม

สร้างสรรค ์

ข้อความวัดตามนิยาม เพื่อใช้ประกอบการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง  

“ไม่จริงเลย” 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

1. พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์    

1) ฉันมักทำงานตามความมุ่งหมายที่ท้าทาย

ความรู ้ความสามารถของฉัน (+) 

   

2) ฉันไม่มีความมุ่งหมายที่จะสร้างผลลงานให้ 

โดดเด่นมีคุณค่าแตกต่างจากที่เคยทำได้ (-) 

   

3) ฉันไม่สามารถทำงานได้ตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ (-) 

   

4) ฉันทำงานด้วยความตั้งใจให้ได้ดกีว่าเกณฑ์

มาตรฐาน (+) 

   

5) ฉันไม่ภูมิใจที่จะเล่าให้คนอื่นฟังว่าฉันทำผลงาน

ได้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (-) 

   

6) ฉันนำผลการประเมินผลจากที่ผ่านมาปรับปรุง

การทำงานให้ดีขึ้น (+) 

   

7) ฉันทำงานด้วยความมุ่งมั่น ที่จะให้ได้ผลลัพธ์ 

ทีด่ียิ่งขึน้ (+) 

   

8) ฉันทำงานด้วยความทุ่มเทเพื่อให้ได้ผลงาน 

ที่สูงกว่าเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดไว้ (+) 

   

 

 

 

 

 

 



 

 

  

 

252 

แบบวัดที่ 2  (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

2. พฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์    

9) ฉันใช้วธิีการที่หลากหลายในการทำงานเพื่อ 

ให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิม (+) 

   

10)  ฉันไม่ชอบทำงานโดยใช้วธิีการที่ใหม่ ๆ แม้จะ

สามารถประหยัดทรัพยากรได้มากขึ้น (-) 

   

11)  ฉันไม่เคยสร้างผลงานใหม่ ๆ ที่คุณภาพ 

ดีกว่าเดิม (-) 

   

12)  ฉันชอบสร้างผลงานใหม่ ๆ ที่มลีักษณะ 

โดดเด่นต่างจากเดิม (+) 

   

13)  ฉันนำวิธีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ปัญหาในการ

ทำงาน (+) 

   

14) ฉันนำความรูเ้ดิมมาปรับใช้กับการแก้ปัญหา

ใหม่ ๆ ที่พบ (+) 

   

15) ฉันไม่สามารถประยุกต์ยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัยมาสู่การปฏิบัติได้ (-) 

   

16) ฉันใช้วธิีการใหม่ ๆ ในการทำงานที่ตอบสนอง

ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย (+) 
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แบบวัดที่ 3  วัฒนธรรมองค์การ  

ข้อความวัดตามนิยาม เพื่อใช้ประกอบการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง  

“ไม่จริง” 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

 1. การแสดงออกของอาจารย์ที่สะท้อนความเชื่อ 

ค่านยิม บรรทัดฐาน 

   

1) มหาวิทยาลัยของฉันสนับสนุนการทำงานที่มี

เป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน (+) 

   

2) มหาวิทยาลัยของฉันไม่มีคติหรอืค่านยิมร่วม

อะไรที่ปรากฏชัดเจนให้ยึดถือปฏิบัติ (-) 

   

3) มหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมให้มกีารคิด

ดัดแปลงปรับปรุงวธิีการทำงานใหม่ ๆ อย่าง

ต่อเนื่อง (+) 

   

4) มหาวิทยาลัยของฉันไม่ได้มีการจูงใจให้

บุคลากรสร้างผลผลติใหม่ ๆ ที่มคีุณภาพ 

ได้มาตรฐาน (-) 

   

2. การแสดงออกที่สะท้อนวัฒนธรรมของ

มหาวิทยาลัย 

   

5) มหาวิทยาลัยของฉันยกย่องอาจารย์ที่ทำงาน 

มีผลงานมากกว่าอาจารย์ที่ประพฤติปฏิบัติตน 

เป็นคนดี (-) 

   

6) มหาวิทยาลัยของฉันไม่มีแนวปฏิบัติเกี่ยวกับ

การเคารพผูใ้หญ่หรือผูอ้าวุโสไว้อย่างชัดเจน (-) 

   

7) มหาวิทยาลัยของฉันสร้างขวัญและกำลังใจ

ให้กับอาจารย์ที่ทำงานอย่างมุ่งมั่นจนได้ผลสำเร็จ 

(+) 
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แบบวัดที่ 3 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

8) มหาวิทยาลัยของฉันมีการสื่อสารที่ชัดเจนใน

การนำแนวนโยบายของมหาวิทยาลัยสู่การปฏิบัติ 

(+) 

   

3. แนววิถีปฏิบัติของมหาวิทยาลัย    

9) มหาวิทยาลัยของฉันมีแนวปฏิบัติหรอืข้อบังคับ

ในการทำงานสำหรับบุคลากรอย่างชัดเจน (+) 

   

10) มหาวิทยาลัยของฉันไม่มีแนวปฏิบัติสำหรับ

อาจารย์ในการอยู่ร่วมกัน (-) 

   

11) มหาวิทยาลัยของฉันยึดความถูกต้อง และ

ยุติธรรม เป็นหลักในการปฏิบัติต่อสมาชิก (+) 

   

12) มหาวิทยาลัยของฉันมุ่งเน้นการมสี่วนร่วม 

ในการแสดงความคิด หรอืความเห็นชอบในการ

ปฏิบัติงาน (+) 
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แบบวัดที่ 4  การได้รับการสนับสนุนทางสังคม ในการแสดงพฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

ข้อความวัดตามนิยาม เพื่อใช้ประกอบการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง  

“ไม่จริง” 

องค์ประกอบ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1. การสนับสนุนจากครอบครัว     

 ด้านอารมณ์ - ความรู้สึก    

1) ครอบครัวชื่นชมฉันเมื่อฉันทำงานได้สำเร็จ 

ตามเป้าหมายที่ท้าทาย (+) 

   

2) ครอบครัวของฉันไม่เห็นดว้ยกับการสรา้ง

ผลงานให้ได้คุณภาพที่ดขีึน้ (-) 

   

ด้านข้อมูลข่าวสาร    

3) ผูใ้หญ่ในครอบครัวฉันบอกวิธีการแก้ปัญหา

ใหม่ ๆ ในการทำงานให้มีผลสำเร็จได้ (+) 

   

ด้านวัสดุอุปกรณ์-เงิน    

4) ครอบครัวของฉันไม่เห็นดว้ย ถ้าฉันต้องใช้เงนิ

หรอืสิ่งของเพื่อสร้างผลงานใหม่ ๆ ให้คุณภาพที่ดี

ขึน้ (-) 

   

2. การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน    

ด้านอารมณ์ - ความรู้สึก    

5) เพื่อนของฉันไม่เห็นด้วยกับการสรา้งผลงาน 

ให้ได้มาตรฐานหรอืคุณภาพที่ดีขึน้ (-) 

   

ด้านข้อมูลข่าวสาร    

6) เพื่อนฉันมักจะเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ  

ให้กับฉัน กระทั่งฉันทำงานสำเร็จได้ (+) 

   

ด้านวัสดุอุปกรณ์ - เงนิ    

7) ถ้าฉันต้องการทำงานที่ท้าทายใหไ้ด้ผลสำเร็จ 

เพื่อนของฉันจะสนับสนุนเงินหรอืสิ่งของ (+) 
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แบบวัดที่ 4 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

8) เพื่อนของฉันมักไม่เห็นดว้ย ถ้าฉันต้องใช้เงิน

หรอืสิ่งของเพือ่สร้างผลงานใหม่ให้ได้คุณภาพที่ดี

ขึน้ (-) 

   

3. การสนับสนุนจากผู้บริหารหรือหัวหน้างาน    

ด้านอารมณ์ - สังคม    

9) ผูบ้ริหารหรอืหัวหน้างานของฉันชื่นชมฉัน 

เมื่อฉันทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่ท้าทาย (+) 

   

ด้านข้อมูลข่าวสาร    

10) ผูบ้ริหารหรอืหัวหน้างานของฉันไม่เคยให้

ความรู ้เพื่อการสร้างผลงานใหม่ให้ได้มาตรฐาน

ยิ่งขึน้ (-) 

   

11) ผูบ้ริหารหรอืหัวหน้างานของฉันจะบอก

แนวทางหรอืวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ เสมอ (+) 
   

ด้านวัสดุอุปกรณ์ - เงนิ    

12) ผูบ้ริหารหรอืหัวหน้างานของฉันยินดี

สนับสนุนเงินใหฉ้ันได้ใชใ้นการทำงานที่มีเป้าหมาย

ที่ท้าทายให้สำเร็จ (+) 
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แบบวัดที่ 5 การได้รับการอบรมพัฒนา 

ข้อความวัดตามนิยาม เพื่อใช้ประกอบการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง  

“ไม่จริง” 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

 1. การได้รับความรู้    

1) ฉันเคยได้รับใหค้วามรูว้ิธีการกำหนดความมุ่ง

หมายที่ท้าทายความสามารถในการทำงานได้ (+) 

   

2) ฉันไม่เคยได้รับการให้ความรู้เรื่องการสร้าง

ผลงานใหม่ ๆ ที่มีคุณค่าเชิงประจักษ์ (-) 

   

3) ฉันเคยได้รับความรูถ้ึงวิธีการทำงาน 

ที่หลากหลายเพื่อให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิม (+) 

   

2. การฝึกทักษะที่จำเป็น     

4) ฉันได้รับการฝึกใหท้ำงานจนสำเร็จตาม

มาตรฐานที่มหาวิทยาลัยกำหนดสม่ำเสมอ (+) 

   

5) ฉันได้รับการฝึกใหท้ำงานอย่างละเอียด 

ประณีตจากกระบวนการคิดริเริ่มใหม่ ๆ (+) 

   

6) ฉันไม่เคยได้รับการพัฒนาใหส้ามารถสร้าง

ผลงานจากการประยุกต์ยุทธศาสตร์ของ

มหาวิทยาลัย (-) 

   

3. การถ่ายทอดความรู้    

7) ฉันไม่เคยได้รับการสอนงานอย่างเป็นระบบ

เพื่อให้ฉันสร้างผลงานที่มีประโยชน์ มีคุณค่า 

ต่อมหาวิทยาลัยได้ (-) 

   

8) ฉันสามารถสอนการทำงานจากการประยุกต์

แนวนโยบายของมหาวิทยาลัยสู่การปฏิบัติให้

ทีมงานของฉันได้ (+) 

   

9) ฉันมักแลกเปลี่ยนเรียนรู้วธิีการคิดรเิริ่มทำงาน

ใหม่ ๆ ให้สำเร็จกับทีมงานที่สนใจเสมอ (+) 
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แบบวัดที่ 5 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

4. การแสดงพฤติกรรมจากการฝึก    

10) ฉันมักจะตั้งความมุ่งหมายของความสำเร็จ 

ไว้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน (+) 

   

11)  ฉันไม่ชอบที่จะทำงานให้ได้ตามเป้าหมาย 

โดยลดขั้นตอนการปฏิบัติงานลง (-) 

   

12)  ฉันจะประเมินผลการทำงานของฉัน และ 

นำข้อมูลป้อนกลับมาปรับปรุง พัฒนาการทำงาน

ให้ดีขึ้นกว่าเดิม (+) 
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แบบวัดที่ 6 ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

ข้อความวัดตาม แต่ละข้อประกอบด้วยมาตร 2 ขัน้ตอน ได้แก่ (1) ให้ตอบข้อความนั้น 

“ถูก” หรอื “ผิด” (2) ให้พิจารณาว่าคำตอบที่ตอบในขั้นตอนแรก ผู้ตอบมีความมี่นใจในคำตอบ

ในปริมาณเท่าใดซึ่งให้ประมาณค่า 3 ระดับ คอื “น้อย” “ปานกลาง” และ “มาก” 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

1. การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์    

1.1 การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย    

1) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะตั้งความมุ่งหมาย 

การทำงานที่ท้าทายความรู ้ความสามารถ (+) 

   

2) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะตั้งความมุ่งหมาย 

ที่สามารถสร้างผลงานที่ดีกว่าเดิมได้ (+) 

   

3) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะไม่คิดตั้งความมุ่ง

หมายที่เน้นคุณค่าสูง (-) 

   

1.2 การทำงานมุ่งมั่นให้ได้ผลสำเร็จ    

4) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ไม่จำเป็นต้องใส่ใจกับ

ความละเอียดรอบคอบ ตรวจตราความถูกต้อง 

ของงาน (-) 

   

5) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะให้ความสำคัญกับ

การทำงานได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (+) 

   

6) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือผูท้ี่ทำงานได้

มาตรฐานสูง โดยมีขัน้ตอนการทำงานที่ลดลง (+) 

   

1.3 ความพึงพอใจในงาน    

7) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะรู้สกึภาคภูมิใจจาก

ความสำเร็จในการทำงาน (+) 

   

8) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะปรับปรุงพัฒนา

ผลงานให้มคีุณค่าและประโยชน์ยิ่งขึน้ (+) 

   

 



 

 

  

 

260 

แบบวัดที่ 6 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

9) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะประเมินผลและใช้

ข้อมูลป้อนกลับเพื่อปรับปรุงการทำงานให้ดียิ่งขึ้น 

(+)  

   

1.4 ผลงานที่ได้มาตรฐานหรอืคุณภาพที่ดี    

10) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะไม่ใส่ใจในผลผลิต 

หรอืผลลัพธ์ของงานที่เกิดขึ้น (-) 

   

11) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะมุ่งม่ันทำให้ผลงานดี

ขึน้กว่าผลการประเมินผลงานของตนที่ผ่านมา (+) 

   

12) ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะมุ่งม่ันทำให้ผลงาน

สูงกว่าเกณฑ์ที่องค์การกำหนดไว้ (+) 

   

2. การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์    

2.1 การปรับปรุงดัดแปลงวิธีการทำงานจากเดิม    

13) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะมีวธิีการ

ทำงานที่หลากหลายเพื่อให้ผลงานที่เกิดขึ้นดี

กว่าเดิม (+) 

   

14) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะไม่ให้

ความสำคัญกับการใชท้รัพยากรที่นอ้ยลง (-) 

   

15) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะค้นหา

วิธีการใชป้ระโยชน์จากผลงานได้มากขึ้น (+) 

   

2.2 การสร้างผลผลิต หรอืผลิตภัณฑ์ใหม่    

16) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะสร้าง

ผลงานด้วยความประณีตจากความคิดเริ่มใหม่ ๆ 

(+) 
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แบบวัดที่ 6 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

17) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะสร้าง

ผลงานด้วยกระบวนการใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม 

(+) 

   

18) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะไม่สามารถ

สร้างผลงานให้มคีุณค่ามากยิ่งขึ้น (-) 

   

2.3 การนำเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ    

19) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะไม่เน้น 

การทำงานให้มคีวามรเิริ่มใหม่ ๆ (-) 

   

20) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะเชื่อมโยง

งานจากประสบการณ์และความสามารถของตน

เพื่อให้เกิดผลงานที่ริเริ่มใหม่ ๆ (+) 

   

21) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์จะสามารถ

ร่วมกับกลุ่มบุคคลที่มคีวามแตกต่างกัน แก้ปัญหาที่

ซับซ้อนได้สำเร็จ (+) 

   

2.4 การประยุกต์ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติจริงได้    

22) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะประยุกต์

แนวนโยบายของมหาวิทยาลัยใหม้ีกระบวนการ

ทำงานที่มีประโยชน์ อย่างเป็นระบบ (+) 

   

23) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะไม่ให้

ความสำคัญกับถ่ายทอด หรอืสอนงานอย่างเป็น

ระบบให้ทีมงาน (-) 

   

24) ผูท้ี่ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ จะแสวงหา

ความรูเ้ชื่อมโยงแนวนโยบายขององค์การเพื่อสร้าง

ผลงานที่มีประโยชน์ และสร้างคุณค่า (+) 
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แบบวัดที่ 7 ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

ข้อความวัดตามนิยาม เพื่อใช้ประกอบการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง  

“ไม่จริงเลย” 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

1. ความรู้เชิงประเมินค่า    

1) การที่ฉันสามารถสร้างผลงานที่มีมาตรฐานสูง 

จะทำให้ฉันได้รับการยอมรับจากคนอื่น ๆ ใน

มหาวิทยาลัย (+) 

   

2) การทีฉ่ันมุ่งมั่นสร้างผลงานใหม่ ๆ ให้สำเร็จ 

ได้แล้ว ความภาคภูมใิจย่อมเกิดกับตัวฉัน (+) 

   

3) การที่ฉันเหนื่อยยากกับการทำงานที่ต้องมุ่งเน้น

คุณภาพที่ดี จะไม่เกิดผลดีอะไรกับฉัน (-) 

   

4) ฉันคิดว่าการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์การ

อื่นเป็นผลดีต่อการทำงานของฉัน (+) 

   

2.  ความรู้สึก    

5) ฉันมีความสุขที่ทำงานยาก ๆ ได้สำเร็จ (+)    

6) ฉันรู้สกึว่าผลงานที่เกิดจากความริเริ่มใหม่ ๆ 

ของฉันเป็นสิ่งที่น่าภาคภูมใิจ (+) 

   

7) ฉันรู้สึกไม่ชอบทำงานตามมาตรฐานที่

มหาวิทยาลัยได้กำหนดไว้ (-) 

   

8) ฉันรู้สึกสนุกกับการใชว้ิธีการที่หลากหลาย 

เพื่อการรเิริ่มสิ่งใหม่ ๆ (+) 
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แบบวัดที่ 7 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

3.  ความพร้อมที่จะกระทำ หรอืแนวโน้มที่จะ

แสดงพฤติกรรม 

   

9) ฉันพร้อมที่จะอธิบายการตัง้ความมุ่งหมาย 

ที่ท้าทายความรู้ ความสามารถใหเ้พื่อนร่วมงาน 

ของฉันจนกว่าเขาจะเข้าใจ (+) 

   

10) ฉันยินดใีห้เพื่อนร่วมงานให้ข้อมูลป้อนกลับ 

เพื่อให้งานนั้นได้คุณภาพที่ดขีึน้ได้ (+) 

   

11) ถ้าฉันได้รับมอบหมายใหส้ร้างผลงานที่รเิริ่ม

ใหม่ ๆ ฉันจะมุ่งมั่นให้กับงานนั้นสำเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพ (+) 

   

12) ฉันไม่พร้อมที่จะแสวงหาความรูเ้พื่อคิดค้นหา

วิธีการทำงานที่หลากหลายในการแก้ปัญหา (-) 
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แบบวัดที่  8 ความตั้งใจต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์

ข้อความวัดตามนิยาม เพื่อใช้ประกอบการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง  

“ไม่จริงเลย” 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์    

1. ความตั้งใจกระทำ    

1) ฉันตั้งความมุ่งหมายที่จะสร้างผลงานให้

ปรากฏผลเป็นที่เชิงประจักษ์ (+) 

   

2) ฉันเลือกทำงานที่มีความท้าทายต่อความสำเร็จ

ได้ตามที่องค์การกำหนดไว้ (+) 

   

2. ความพร้อมกระทำ    

3) ฉันยังไม่พร้อมทำงานที่ต้องใช้ความพยายาม

อย่างมาก ๆ จึงจะสำเร็จ (-) 

   

4) ฉันเตรียมตนเองให้พร้อมที่จะผลิตงานเพื่อให้สูง

กว่าเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนด (+) 

   

3. การกระทำทันทเีมื่อมีโอกาส    

5) ฉันจะทำทันที ถ้ามีโอกาสทำงานยากและท้าทาย

(+) 

   

6) ถ้าได้รับมอบหมายงานที่ยาก และต้องใช้ 

ความพยายามมาก ฉันจะลังเลว่าควรทำหรอืไม่ (-) 

   

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์    

1. ความตั้งใจกระทำ    

7) ฉันใส่ใจหาวิธีการทำงานที่หลากหลาย เพื่อให้ได้

ผลงานที่ดี (+) 

   

8) ฉันไม่สนใจที่จะทำงานที่เป็นการรเิริ่มใหม่ ๆ (-)    
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แบบวัดที่ 8 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

2.  พร้อมกระทำ    

9) ฉันไม่สนใจที่จะทำงานให้มีคุณค่าที่โดดเด่น

แตกต่างไปจากที่มมีาก่อน (-) 

   

10) ฉันพัฒนาตนเอง เพื่อให้สามารถใช้วธิีการ

ทำงานใหม่ ๆ เพราะสมกับงานที่ทำ (+) 

   

3.  การกระทำทันทเีมื่อมีโอกาส    

11) เมื่อได้ความรู้ใหม่ ๆ มา ฉันจะทดลองใช้ทันที

เมื่อมีโอกาส (+) 

   

12) ถ้าเห็นว่าเป็นวิธีการทำงานที่สรา้งสรรค์ ฉันจะ

นำมาใช้ทันทีที่มโีอกาส (+) 
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แบบวัดที่  9 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่ งผลสัมฤทธิ์ร่วม 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

ข้อความวัดตามนิยาม เพื่อใช้ประกอบการประเมิน 6 ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง  

“ไม่จริงเลย” 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์    

1. คาดถงึผลเสียจากการทำงานในอนาคตจึงคิด

ป้องกัน 

   

1) เพื่อให้งานสำเร็จฉันต้องวางแผนการทำงาน

อย่างรัดกุม (+) 

   

2) เพื่อความสำเร็จ ฉันตั้งความมุ่งหมายการทำงาน

ที่ท้าทาย (+) 

   

2. ไม่คิดถึงอนาคตมากไปกว่าปัจจุบัน    

3) ฉันไม่เคยคิดว่าผลผลติที่เกิดขึ้นจากการทำงาน

จะได้ตามมาตรฐานที่มหาวิทยาลัยกำหนด (-) 

   

4) ฉันไม่เคยคิดที่จะการทำงานใหไ้ด้ผลงานที่มี

คุณค่าแตกต่างจากที่เคยทำไว้ (-) 

   

3. รู้สาเหตุปัจจุบันของผลดีอนาคต    

5) ฉันชอบเรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ รอบตัว เพราะอาจมี

โอกาสใช้ประโยชน์ในการทำงาน (+) 

   

6) แมก้ารพัฒนางานให้ได้งานที่มาตรฐานสูงทำได้

ยาก ฉันก็ไม่คิดเปลี่ยนใจง่าย ๆ (+) 

   

4. อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ    

7) แมผ้ลสำเร็จของงานที่ฉันทำ อาจตอ้งรอคอยไป

ก่อน ฉันก็ยังคงมุ่งมั่นไม่เปลี่ยนใจ (+) 

   

8) ความมุ่งหมายของการทำงานที่ฉันได้ตั้งไว้อย่าง

ท้าทาย หากรู้สึกเบื่อก็อาจล้มเลิกได้ (-) 
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แบบวัดที่ 9 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

5. ควบคุมตนให้กระทำอย่างเหมาะสม    

9) ฉันมักเตือนตนเองให้รอบคอบ รัดกุม เพื่อใหง้าน

นั้นสำเร็จออกมามีคุณภาพที่ด ี(+) 

   

10) ฉันระมัดระวังตัวไม่ใหถู้กชักจูง จนละเลยการ

ทำงานอย่างมีมาตรฐาน (+) 

   

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์    

1. คาดถงึผลเสียจากการทำงานในอนาคตคดิ

ป้องกัน 

   

11) ฉันต้องการให้งานมีคุณภาพยิ่งกว่าเดิมจงึ

แสวงหานวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ (+) 

   

12) งานที่ฉันทำปัจจุบันอาจส่งผลเสียได้ในภายหลัง 

ฉันจึงต้องคิดใหร้อบคอบทุกครั้ง ก่อนริเริ่มการ

ทำงานใหม่ ๆ (+) 

   

2. ไม่คิดถึงอนาคตมากไปกว่าปัจจุบัน    

13) ถ้างานริเริ่มใหม่ ๆ ได้ทำอย่างดทีี่สุดแลว้  

ฉันไม่กังวลว่าจะเกิดผลอย่างไรตามมา (+) 

   

14) ฉันไม่คิดถึงวธิีการทำงานใหม่ ๆ เพื่อจะให้ได้

ผลงานที่ดียิ่งขึ้น เพราะกลัวว่ามันจะล้มเหลวได้ (-) 

   

3. รู้สาเหตุปัจจุบันของผลดีอนาคต    

15) ฉันชอบแสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ เพราะ

คาดว่าจะมีประโยชน์ต่อการทำงานในวันข้างหน้า 

(+) 

   

16) ฉันจะไม่อาจคาดได้ว่า การริเริ่มใหม่ ๆ ในการ

ทำงานของฉันจะเกิดผลดีหรอืผลเสีย (+) 
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แบบวัดที่ 9 (ต่อ) 

ข้อความ 
ความเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

องค์ประกอบ     

4. อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ    

17) ฉันไม่เปลี่ยนใจจากการทำงานใหม่ ๆ ที่ฉันได้

ริเริ่ม แม้ผลสำเร็จที่ฉันต้องการนัน้อาจใชเ้วลานาน 

(+) 

   

18) ฉันอาจยกเลิกวิธีการประยุกต์นโยบายของ

มหาวิทยาลัยสู่การปฏิบัติ ถ้ารู้สกึท้อแท้ (-) 

   

5. ควบคุมตนให้กระทำอย่างเหมาะสม    

19) ฉันพยายามทำงานด้วยความประณตี เพื่อใหไ้ด้

ผลสำเร็จอย่างมคีุณค่ายิ่งกว่าที่เคยมีมาก่อน (+) 

   

20) ยิ่งเป็นการทำงานรเิริ่มสร้างสรรค์ ฉันต้อง

ระมัดระวังไม่ใหเ้กิดความผิดพลาด (+) 

   

 

ลงช่ือ...................................................... 

 

ขอขอบพระคุณที่ท่านได้อนุเคราะหต์รวจพิจารณา และประเมินให้คะแนนและข้อเสนอแนะ 

นายปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ 

(ผูว้ิจัย) 

 

 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ง แบบอธิบายสำหรับผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยและแบบหนังสือความยินยอม

ของอาสาสมัครโครงการวิจัย 

 แบบฟอร์ม UP-HEC 04.1 /1 

  

 

 

ข้อมูลคำอธบิายสำหรับผูเ้ข้าร่วมในโครงการวิจัย 

(Information Sheet for Research Participant) 

 

ชื่อโครงการวิจัย 

รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์   

 

ผู้สนับสนุนการวิจัย  

มหาวิทยาลัยพะเยา         

  

ผู้ทำวิจัย  

ชื่อ  นายปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ 

ที่อยู่  เลขที่ 295 ถนนนครราชสีมา แขวงดุสติ เขตดุสิต กรุงเทพฯ 10300 

เบอร์โทรศัพท์ ที่ทำงาน (02 244 5748) มอืถือ (086 425 41XX) 

 

ผู้ร่วมในโครงการวิจัย  

 1. อาจารย์สังกัดมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ (มหาวิทยาลัยราชภัฏ

จันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระเยา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี และมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา)  

 2. ผู้เชี่ยวชาญ มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ กรุงเทพมหานคร  
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เรยีน ผู้เข้าร่วมโครงการวจิัยทุกท่าน 

ท่านได้รับเชิญให้เข้าร่วมในโครงการวิจัยนีเ้นื่องจากท่านเป็นส่วนหนึ่งที่สำคัญในการที่จะ

ให้ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรม และปัจจัยเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อที่จะได้นำไปสู่การสร้างรูปแบบการบริหาร  

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย 

และนวัตกรรมใหเ้ป็นรูปธรรมมากยิ่งขึน้ 

ท่านมีเวลาอย่างเพียงพอในการตัดสินใจโดยอิสระ ถ้าท่านตัดสินใจแล้วว่าจะเข้าร่วม

ในโครงการวิจัยนี้ ขอให้ท่านลงนามในเอกสารแสดงความยินยอมของโครงการวิจัยนี้ ก่อนที่

ท่านจะตัดสินใจเข้าร่วมในการศึกษาวิจัยดังกล่าว ขอให้ท่านอ่านเอกสารฉบับนี้อย่างถี่ถ้วน 

เพื่อให้ทราบถึงเหตุผลรายละเอียดของการศกึษาวิจัย 

ทั้งนี้การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษาเพื่อหาสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ แล้วนำไปสร้างรูปแบบการบริหาร 

การพัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการกำหนด

นโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด และต่อวงการศึกษาเป็นอย่างมาก ซึ่งทางผู้วิจัยไม่มี

ค่าตอบแทนใด ๆ ให้แก่ท่าน และท่านไม่มีค่าใช้จ่ายที่ต้องรับผิดชอบในการเข้าร่วมโครงการวิจัย

ในครั้งนี ้ 

 

เหตุผลความเป็นมา 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกทำให้ประชากรรุ่นใหม่ต้องเรียนรู้เพื่อเปลี่ยนแปลง

ตนเองหรือได้รับการพัฒนาเพื่อให้เป็นประชากรที่มีคุณภาพ ดังที่สหประชาชาติได้กำหนด 

แก่นสำคัญของเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน และทั่วถึง โดยสามารถสรุปได้ด้วยวลีสั้น ๆ ว่า 

“การไม่ทิ้งใครไว้ข้างหลัง” สำหรับประเทศไทยแล้วได้กำหนดกรอบทิศทางของแผนการศึกษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2560–2574 ได้กำหนดวิสัยทัศน์ของแผนการศึกษาแห่งชาติ ที่ให้ความสำคัญ

กับการสร้างระบบการศกึษาที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นกลไกหลักของการพัฒนา

ศักยภาพและขีดความสามารถของทุนมนุษย์ให้รองรับการศึกษา การเรียนรู้ และความท้าทาย

ที่เป็นพลวัตของโลกแห่งศตวรรษที่ 21  
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แบบฟอร์ม UP-HEC 04.1/3 
 

สำหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่งเป็นสถาบันอุดมศึกษาสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม จัดอยู่ในกลุ่มพัฒนาชุมชนท้องถิ่นหรอืชุมชนอื่น (Area-Based 

and Community Engagement) ที่มุ่งสู่การพัฒนาชุมชนท้องถิ่น และชุมชนที่มีวัตถุประสงค์หรือ

ประโยชน์ร่วมกันกับชุมชน การเป็นแหล่งเรียนรู้ ถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยีเพื่อสร้างความ

เข้มแข็งให้แก่ชุมชน ส่งเสริมให้ประชาชนได้มีโอกาสเรียนรู้ตลอดชีวิตอันจะนำไปสู่การพัฒนา 

ที่ยั่งยืน ดังนั้นอาจารย์ผู้สอนในมหาวิทยาลัยราชภัฏจึงต้องมีสมรรถนะขั้นสูงที่เหมาะสมเพื่อ

ปฏิบัติงานจากการพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุนเพื่อไปสร้างบัณฑิตที่มีคุณภาพรับใช้สังคม และ

ความก้าวหน้าด้านวิชาการของประเทศไทย  

พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานริเริ่มสร้างสรรค์ โดยการคิดใหม่ 

ทำใหม่ เกิดผลงานใหม่ หรือนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ให้ความสำคัญกับปัจจัยภายในและ

ภายนอกองค์การในสัดส่วนที่ทัดเทียมกันมีการคำนึงหรือให้ความสำคัญถึงความเชื่อมโยง

ระหว่างโครงสร้างองค์การและพันธกิจในการทำงาน แต่ละระดับขององค์การที่สอดรับกัน  

ด้วยเหตุแห่งการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์ตามแนวคิดรูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม ( Interactionism 

Model) ซึ่งสาเหตุสำคัญ 4 ประการ  (Endler and Magnussan, 1976) ได้แก่ 1) สาเหตุด้าน

สถานการณ์ 2) สาเหตุด้านจิตลักษณะ (เดิม) 3) สาเหตุร่วมจากปฏิสัมพันธ์ของสถานการณ์

และจติลักษณะ (เดิม) และ 4) สาเหตุดา้นจติลักษณะตามสถานการณ์ 

ทั้งนี้ในการวิจัยและพัฒนาในภาวะที่มีความจำกัดด้านทรัพยากร จึงต้องเลือกด้าน 

ที่สำคัญและจำเป็นในอันดับต้น ๆ นำมาศกึษาและพัฒนาก่อน ทำให้สมรรถนะที่มีความสำคัญ

และความเป็นไปได้ในการพัฒนา คือ “สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการริเริ่มสร้างสรรค์” 

ด้วยเหตุผลที่ว่า 1) แต่ละมหาวิทยาลัยได้กำหนดเป็นสมรรถนะไว้เหมือนกันหรือสาระ

สอดคล้องกันอีกทั้งเป็นการสนับสนุนการปฏิบัติงานได้ตามพันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) มีความสอดคล้องกับเป้าหมายการบริหารที่สำคัญเด่นชัดประการหนึ่ง

ของสำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย 

และนวัตกรรม ที่กล่าวว่า “มีระบบการจัดการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และคุ้มค่าต่อการลงทุนในการจัด

การศึกษาและการวิจัยเพื่อตอบโจทย์การพัฒนาประเทศไทย” (สำนักนโยบายและยุทธศาสตร์ 

สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม, 2563, หนา้ 10)  
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จากความเป็นมาและความสำคัญดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษารูปแบบ

การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ซึ่งจะได้เป็นสารสนเทศประกอบการกำหนด

นโยบายหรือประเด็นเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรในสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา 

วิทยาศาสตร์ วิจัย และนวัตกรรม ได้อย่างมีประสิทธิภาพและในสังกัดอื่นที่มีโอกาสนำไป

พัฒนาได้ต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา  

1. เพื่อศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการการทำงานอย่าง

ริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และศึกษากลุ่มอาจารย์ฯ  

ที่สมควรได้รับการพัฒนาก่อน 

2. เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

3. เพื่อสร้างและประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

วิธีการท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัย 

เมื่อท่านให้ความยินยอมที่จะเข้าร่วมโครงการวิจัยนี้ ผู้วิจัยจะขอให้ท่านซึ่งเป็นอาจารย์

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ตอบแบบสอบถามในการศึกษาพฤติกรรมการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ โดยตอบแบบสอบถามด้วย google form 

หรือแบบเอกสาร ซึ่งผู้เข้าร่วมโครงการอาจไม่จำเป็นต้องมาพบผู้วิจัย โครงการนี้มีอาสาสมัคร

ในการวิจัยระยะที่ 1 จำนวนไม่น้อยกว่า 460 คน สำหรับการวิจัยในระยะที่ 2 จำนวน 15 คน 

ซึ่งจำแนกเป็น ผู้เช่ียวชาญ 10 คน และผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน ผู้วิจัยจะดำเนินการนัดสัมภาษณ์/

เก็บรวบรวมข้อมูลตามช่องทางที่ท่านผู้เช่ียวชาญสะดวก และคำนึงถึงความปลอดภัยเป็นสำคัญ 
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หากท่านมีคุณสมบัติตามเกณฑ์การคัดเข้าร่วมโครงการ ท่านจะได้รับเชิญให้เข้าร่วม

โครงการตามวันเวลาที่ผู้วิจัยได้ระบุไว้ คือระหว่างเดือน เมษายน–พฤษภาคม พ.ศ. 2566 โดย

ตลอดระยะเวลาของการเข้าร่วมในโครงการวิจัย คือ ระยะเวลา 2 เดือน อาสามัครตอบคำถาม

ในแบบสอบถามของโครงการจำนวน 1 ครั้งเท่านั้น  (ใช้เวลาตอบคำถามเฉลี่ยต่อคน 25 นาที  

ทั้งนี้ ไม่เกิน 40 นาที) และผู้วิจัยจะดำเนินการสัมภาษณ์และเก็บรวบรวมข้อมูลจากท่าน

ผู้เช่ียวชาญ ด้วยเครื่องมือวิจัยที่ได้ออกแบบไว้และประเมินรูปแบบการบริหารการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์ ระหว่างเดือน มิถุนายน-กรกฎาคม พ.ศ. 2566 เป็นระยะเวลา 2 เดือน  

(แต่ละท่านใช้เวลาระหว่าง 30-60 นาที) เช่นกัน 

เมื่อท่านเข้าร่วมโครงการวิจัยจะได้รับเอกสารชี้แจงและหนังสือยินยอมที่มีข้อความ

เดียวกันกับที่ผู้วิจัยเก็บไว้และได้ลงลายมือชื่อของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยผู้ให้คำอธิบาย  

เพื่อขอความร่วมมือใหเ้ข้าร่วมโครงการวิจัย และวันที่ที่ลงช่ือเก็บไว้เป็นส่วนตัว จำนวน 1 ชุด 

 

ความรับผิดชอบของอาสาสมัครผู้เข้าร่วมในโครงการวิจัย 

เพื่อให้งานวิจัยนี้ประสบความสำเร็จ ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่าน โดยจะขอให้

ท่านปฏิบัติตามคำแนะนำที่ได้ชี้แจงในแต่ละรายการไว้อย่างชัดเจนโดยเคร่งครัด รวมทั้ง

สามารถแจ้งอาการผิดปกติที่อาจจะเกิดขึ้นกับท่านระหว่างที่ท่านเข้าร่วมโครงการวิจัยให้ผูว้ิจัย

ได้รับทราบ 

 

ความเสี่ยงท่ีอาจได้รับ 

สถานการณ์แพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโคโรนา 2019 หากผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวม

เอกสารโดยใช้แบบสอบถามทั่วไป ผู้เข้าร่วมวิจัยอาจเกิดความเสี่ยงจากการตดิเชื้อไวรัสโคโรนา 

2019 จากผูว้ิจัยหรอืผู้รับส่งแบบสอบถาม (กรณีผูว้ิจัยและผูส้่งแบบสอบถามอาจได้รับเชื้อโรค) 

หรือการตอบแบบสอบถามอาจเกิดความเสี่ยงในด้านเวลาของผู้เข้าร่วมโครงการที่ต้องสละ

เวลาพอสมควรที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม และหากผู้เข้าร่วมโครงการเกิดความวิตกกังวล

เกี่ยวกับการให้ข้อมูลซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อตัวท่านหรือผู้บังคับบัญชาท่าน ขอให้ท่านอย่าได้

กังวลเพราะผูว้ิจัยจะเก็บข้อมูลของท่านเป็นความลับ 
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ดังนั้น เพื่อเป็นการลดความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากการตดิเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 และ

ลดการติดต่อสัมผัสกันอย่างใกล้ชิดในการตอบแบสอบถาม และลดความวิตกกังวลของผู้วิจัย

หากข้อมูลที่ท่านให้มาเป็นข้อมูลที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน ผู้วิจัยจึงขอให้ท่านตอบ

แบบสอบถามด้วย google form หรือเอกสารที่ให้ความสำคัญกับความปลอดภัยของท่าน ทั้งนี้

ท่านสามารถเลือกเวลาในการตอบแบบสอบถามตามเวลาที่ท่านสะดวกได้ 

สำหรับการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ ผูว้ิจัยจะเลือกช่องทางการสื่อสารผ่านโทรศัพท์หรือ 

แอปพลิเคชันต่าง ๆ เช่น โปรแกรม ZOOM meeting โปรแกรม LINE หรือสื่อสังคมออนไลน์ 

ที่ท่านผู้เช่ียวชาญสะดวก เพื่อลดความเสี่ยงในการตดิเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 

หากท่านมีข้อสงสัยใด ๆ เกี่ยวกับความเสี่ยงที่อาจได้รับจากการเข้าร่วมในโครงการวิจัย 

ท่านสามารถสอบถามจากผู้ทำวิจัยได้ตลอดเวลา หากมีการค้นพบข้อมูลใหม่ ๆ ที่อาจมีผลต่อ

ความปลอดัยของท่านในระหว่างที่ท่านเข้าร่วมในโครงการวิจัย ผู้ทำวิจัยจะแจ้งให้ท่านทราบทันที 

เพื่อให้ท่านตัดสินใจว่าจะอยู่ในโครงการวิจัยต่อไปหรอืจะขอถอนตัวออกจากโครงการการวิจัย 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. ผู้เกี่ยวข้องได้รูปแบบการพัฒนาการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

2. ผู้บริหารมหาวิทยาลัยสังกัดอื่น ๆ สามารถนำรูปแบบการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ไปประยุกต์ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรที่มลีักษณะใกล้เคียงกัน 

3. ผู้รับผิดชอบนโยบายและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องนำไปใช้เป็นสารสนเทศในการกำหนด

นโยบายหรือเสนอแนะในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด 

4. ผู้บริหารองค์การใช้เป็นแนวทางในการวิจัยการบริหารการศึกษาในการพัฒนา

สมรรถนะการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 
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การเข้าร่วมและการสิ้นสุดการเข้าร่วมโครงการวิจัย 

ข้อมูลส่วนตัวของท่านจะได้รับการจัดเก็บรวบรวมไว้ในตู้เอกสารที่มีระบบรักษา 

ความปลอดภัย หรือแฟ้มข้อมูลที่มีความปลอดภัย ซึ่งผู้ที่ไม่เกี่ยวข้องไม่สามารถเข้าถึงได้  

โดยผู้วิจัยจะเปิดเผยข้อมูลเพื่อประโยชน์ในทางวิชาการ โดยไม่ระบุชื่อข้อมูลส่วนตัวของ

ผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยจะถูกเก็บรักษาไว้ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะเป็นรายบุคคล แต่จะเป็น  

การรายงานรวมหลังจากเสร็จสิ้นกระบวนการวิจัยแล้ว ผู้วิจัยจะทำลายข้อมูลโดยเครื่องทำลาย

เอกสาร ในปี พ.ศ. 2568 

 

สิทธิ์ของผู้เข้าร่วมในโครงการวจิัย 

ในฐานะที่ท่านเป็นผูเ้ข้าร่วมในโครงการวจิัย ท่านจะมีสทิธิ์ดังต่อไปนี้ 

1. ท่านจะได้รับทราบถึงลักษณะและวัตถุประสงค์ของการวจิัยในครั้งนี้ 

2. ท่านจะได้รับการอธิบายถึงประโยชน์ที่ท่านอาจจะได้รับจากการวิจัย 

3. ท่านจะมีโอกาสได้ซักถามเกี่ยวกับงานวิจัยหรือข้ันตอนที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 

4. ท่านจะได้รับการอธิบายถึงประโยชน์ที่ท่านอาจจะได้รับจากการวิจัย 

5. ท่านจะได้รับทราบว่าการยินยอมเข้าร่วมในโครงการวิจัยนี้ ท่านสามารถขอถอน

ตัวจากโครงการเมื่อไรก็ได้ โดยผู้เข้าร่วมในโครงการวิจัยสามารถขอถอนตัวจากโครงการ  

โดยไม่ได้รับผลกระทบใด ๆ ทั้งสิ้น 

6. ท่านจะได้รับเอกสารข้อมูลคำอธิบายสำหรับผู้เข้าร่วมในโครงการวิจัยและสำเนา

เอกสารใบยินยอมที่มทีั้งลายเซ็นและวันที่ 

7. ท่านมีสิทธิ์ในการตัดสินใจว่าจะเข้าร่วมในโครงการวิจัยหรือไม่ก็ได้ โดยปราศจาก

การใช้อิทธิพลบังคับข่มขู่ หรือการหลอกลวง ตลอดจนจะไม่กระทบต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ  

ในมหาวิทยาลัยของท่าน 

  

Version 2 

            Date 05/04/2566 
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หากท่านไม่ได้รับการปฏิบัติตามที่ปรากฎในเอกสารข้อมูลคำอธิบายสำหรับผู้เข้าร่วม

ในการวิจัย ท่านสามารถร้องเรียนได้ที่ คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัย

พะเยา หมายเลขโทรศัพท์  054 466 666 โทรสาร  054 466 714 ในเวลาราชการ 

ขอขอบคุณในการร่วมมือของท่านมา ณ ที่นี้ 

 

นายปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ 
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277 

แบบฟอร์ม UP-HEC 05/1 

 สำหรับผู้วิจัย/อาสาสมัคร 

 

 

หนังสือแสดงความยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย 

สำหรับอาสาสมัครอายุมากกว่า 18 ปีขึ้นไป 

(Informed Consent Form) 

 

การวจิัยเรื่อง 

รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

 

วันใหค้ำยินยอม  วันที่..............เดือน........................................พ.ศ. 2566 

 

ข้าพเจ้า นาย/นาง/นางสาว.................................................................................... 

ที่อยู่.......................................................................................................................................

ได้อ่านรายละเอียดจากเอกสารข้อมูลสำหรับผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยวิจัยที่แนบมาฉบับวันที่

.............................. และขา้พเจ้ายินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัยโดยสมัครใจ 

ข้าพเจ้าได้รับสำเนาเอกสารแสดงความยินยอมเข้าร่วมในโครงการวิจัยที่ข้าพเจ้า 

ได้ลงนาม และวันที่ พร้อมด้วยเอกสารข้อมูลสำหรับผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย ทั้งนี้ก่อนที่จะลงนาม

ในใบยินยอมให้ทำการวิจัยนี้ ข้าพเจ้าได้รับการอธิบายจากผู้วิจัยถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ระยะเวลาของการทำวิจัย วิธีการวิจัย ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากการวิจัย รวมทั้งประโยชน์ 

ที่จะเกิดขึ้นจากการวิจัย ข้าพเจ้ามีเวลาและโอกาสเพียงพอในการซักถามข้อสงสัยจนมีความเข้าใจ

อย่างดแีล้ว โดยผู้วจิัยได้ตอบคำถามต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจไม่ปิดบังซ่อนเร้นจนขา้พเจ้าพอใจ 

ข้าพเจ้ามีสิทธิที่จะบอกเลิกเข้าร่วมในโครงการวิจัยเมื่อใดก็ได้ โดยไม่จำเป็นต้องแจ้ง

เหตุผล และการบอกเลิกการเข้าร่วมการวิจัยนี้ จะไม่มีผลต่อสิทธิอื่น ๆ ที่ข้าพเจ้าจะพึงได้รับ

ต่อไป 

ผูว้ิจัยรับรองว่าจะเก็บข้อมูลส่วนตัวของขา้พเจ้าเป็นความลับ และจะเปิดเผยได้เฉพาะ

เมื่อได้รับการยินยอมจากข้าพเจา้เท่านั้น 
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แบบฟอร์ม UP-HEC 05/2 

 

ข้าพเจ้าเข้าใจว่า  ข้าพเจ้ามีสิทธิ์ที่จะตรวจสอบหรือแก้ไขข้อมูลส่วนตัวของข้าพเจ้า

และสามารถยกเลิกการใหส้ิทธิในการใช้ขอ้มูลส่วนตัวของข้าพเจา้ได้ โดยต้องแจง้ใหผู้ว้ิจัยรับทราบ 

ข้าพเจ้าได้ตระหนักว่าข้อมูลในการวิจัยของข้าพเจ้าที่ไม่มีการเปิดเผยชื่อ จะผ่าน

กระบวนการต่าง ๆ เช่น การเก็บข้อมูล การบันทึกข้อมูลในแบบบันทึกและในคอมพิวเตอร์  

การตรวจสอบ การวิเคราะห์ และการรายงานข้อมูลเพื่อวัตถุประสงค์ทางวิชาการ เท่านั้น  

ข้าพเจ้าได้อ่านข้อความข้างต้นและมีความเข้าใจดีทุกประการแล้ว ยินดีเข้าร่วม 

ในการวิจัยด้วยความเต็มใจ จงึได้ลงนามในเอกสารแสดงความยินยอมนี ้ 

  .................................................................................ลงนามผูใ้ห้ความยินยอม 

  (.................................................................................) ชื่อผู้ยินยอมตัวบรรจง 

  วันที่ ................เดอืน....................................พ.ศ............................. 

ข้าพเจ้าได้อธิบายถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการวิจัย กระบวนการที่ไม่พึงประสงค์ 

หรือความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจากการวิจัย รวมทั้ งประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจากการวิจัย 

อย่างละเอียด ให้ผู้เข้าร่วมในโครงการวิจัยตามนามข้างต้นได้ทราบและมีความเข้าใจดีแล้ว 

พร้อมลงนามลงในเอกสารแสดงความยินยอมด้วยความเต็มใจ 

  ......................................................................................ลงนามผู้ทำวิจัย 

  (.................................................................................) ชื่อผู้ทำวจิัย ตัวบรรจง 

  วันที่ ................เดือน....................................พ.ศ............................. 

  ......................................................................................ลงนามพยาน 

  (....................................................................................) ชื่อพยาน ตัวบรรจง 

  วันที่ ................เดอืน....................................พ.ศ........................... 
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ภาคผนวก จ แบบสอบถามสำหรับอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

แบบสอบถามความคิดและพฤติกรรมการทำงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

คำชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาความคิดและพฤติกรรมในการทำงานของ

อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที่ 1 ลักษณะภูมหิลังของอาจารย์ผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนที่  2 ข้อมูลเกี่ยวกับ “ประสบการณ์หรือความเห็นด้านต่าง ๆ ของท่าน

อาจารย์ผู้ตอบแบบสอบถาม” ซึ่งจัดเป็น 11 ตอนย่อย แต่ละตอนมีคำชี้แจงในการตอบ ขอให้

ท่านอ่านคำช้ีแจงให้เข้าใจก่อนตอบแต่ละตอนไปตามลำดับ 

3. ขอความอนุเคราะห์ท่านอาจารย์ อ่านข้อความโดยตอบให้ครบทุกข้อความตาม

ความคิด ความรูส้ึก ที่เป็นความจรงิตรงกับข้อมูลท่าน 

3.1 ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจะเป็นประโยชน์ต่อการจัดการศึกษา 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏหรือสถาบันการศึกษาที่สนใจ จะไม่เกิดผลเสียต่อท่านด้วยประการใด 

นอกจากนีย้ังเป็นประโยชน์ในการศกึษาวิจัยเพิ่มเติมต่อไป 

3.2 ข้อความอาจค่อนข้างมีจำนวนมาก ท่านอาจารย์อาจพักสายตาในการตอบ

เป็นระยะ ๆ จึงตอบต่อไปให้ครบสมบูรณ์ทุกข้อ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณที่ท่านอาจารย์ที่ให้ความอนุเคราะห์สละเวลาอันมีค่าของท่าน 

ในครั้งนี ้

 

นายปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ 

 (ผูว้ิจัย) 
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ตอนที่ 1 ลักษณะภูมิหลังของอาจารย์ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คำช้ีแจง ขอให้ทำเครื่องหมาย  ลงใน   ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับอาจารย์ 

ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

1. เพศ (กำเนิด)    ชาย    หญิง 

 

2. สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฏ  จันทรเกษม 

      ธนบุรี 

      บ้านสมเด็จเจ้าพระยา 

      พระนคร 

      สวนสุนันทา 

 

3. กลุ่มสาขาที่สังกัด   กลุ่มมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  

  กลุ่มวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์สุขภาพ 

 

4. ตำแหน่งวิชาการ   อาจารย์   ผูช่้วยศาสตราจารย์  

      รองศาสตราจารย์  ศาสตราจารย์ 

      

5. อายุงาน ....... ปี 
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ตารางตัวแปรและชื่อแบบวัด 

ตอนที่ ชื่อในแบบวัด ชื่อตัวแปรจรงิ 

2.1 ความเข้าใจของฉันเกี่ยวกับ 

การทำงาน 

ความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

2.2 ผลที่เกิด เกิดจากอะไร ความเช่ืออำนาจในตน-ทั่วไป 

2.3 ปัจจุบันกับอนาคต ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป 

2.4 ความคิด ความรูส้ึกของฉัน การคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การคิดทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

2.5 การปฏิบัติตนของฉัน พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

พฤติกรรมการทำงานอย่างริเริม่สร้างสรรค์ 

2.6 บรรยากาศการทำงานใน

มหาวิทยาลัยของฉัน 

วัฒนธรรมองค์การ 

2.7 คนรอบข้างฉัน การได้รับการสนับสนุนทางสังคม 

2.8 ประสบการณ์ของฉัน การได้รับการอบรมพัฒนา 

2.9 ความเห็นของฉันเกี่ยวกับการ

ทำงาน 

ทัศคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการ

ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

2.10 จรงิจัง หรือ ปล่อยผ่าน ความตัง้ใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

2.11 ปัจจุบันและอนาคตในการทำงาน 

ของฉัน 

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อ 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 
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ตอนที่ 2 ประสบการณ์หรอืความเห็นด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตอนที่ 2.1 ความเข้าใจของฉันเกี่ยวกับการทำงาน 

คำแนะนำการตอบ สำหรับตอนที่ 2.1 นี้ แต่ละข้อความอาจารย์จะตอบ 2 ครัง้ ดังนี้ 

ครั้งแรก อ่านข้อความแลว้ตัดสิน ถูก-ผดิ  

ถ้าสาระความ “ถูก” ให้ทำเครื่องหมาย  ตรง    

 ถูก 

ถ้าสาระความ “ผิด” ให้ทำเครื่องหมาย  ตรง        

 ผดิ 

 

ครั้งที่สอง ให้ทำเครื่องหมาย  ที่ตรงกับระดับความมั่นใจของอาจารย์ที่ตอบว่า  

“ถูก” หรอื “ผิด”  นั้น ซึ่งมีต้ังแต่ “น้อย” ถึง “มาก” 

ตัวอย่างการตอบ 

0. การพัฒนาสมรรถนะสามารถวางแผนการพัฒนาได้อย่างชัดเจนถึงระดับรายบุคคล 

    ความม่ันใจ      
 

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

การตอบเช่นนี ้แสดงว่าผูต้อบเห็นว่า ขอ้ความดังกล่าว ถูก และมั่นใจระดับ มาก  

เริ่มข้อคำถาม ตอนที่ 2.1   

1. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์จะตั้งความมุ่งหมายการทำงานที่ท้าทายความรู้ ความสามารถ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

2. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะไม่ตั้งความมุ่งหมายที่เน้นคุณค่าสูง 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

3. ผู้ที่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ ไม่จำเป็นต้องใส่ใจกับความละเอียดรอบคอบ ตรวจตราความถูกต้อง

ของงาน 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 
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4. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์จะให้ความสำคัญกับการทำงานได้ตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

5. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ คือผู้ที่ทำงานได้มาตรฐานสูง โดยมีขั้นตอนการทำงานที่ลดลง  

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

6. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ จะรู้สกึภาคภูมิใจจากความสำเร็จในการทำงาน 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

7. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์จะพัฒนาผลงานให้มคีุณค่าและประโยชน์ยิ่งขึ้น 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

8. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์จะไม่ใส่ใจในผลผลิต หรอืผลลัพธ์ของงานที่เกิดขึ้น 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

9. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมุ่งม่ันทำให้ผลงานดีขึน้กว่าผลการประเมินผลงานของตนที่ผ่านมา 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

10. ผูท้ี่ทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมุ่งม่ันทำให้ได้ผลตามเกณฑ์ที่องค์การกำหนดไว้ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

11. ผู้ที่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะมีวิธีการทำงานที่หลากหลายเพื่อให้ผลงานที่เกิดขึ้นดี

กว่าเดิม 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

12. ผูท้ี่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ จะค้นหาวิธีการใชป้ระโยชน์จากผลงานได้มากขึ้น 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 
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13. ผูท้ี่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะสร้างผลงานด้วยความประณีตจากความคิดริเริ่มใหม่ ๆ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

14. ผูท้ี่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะสร้างผลงานด้วยกระบวนการใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

15. ผูท้ี่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะไม่สามารถสร้างผลงานให้มคีุณค่ามากยิ่งขึน้ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

16. ผู้ที่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะเชื่อมโยงงานจากประสบการณ์ความสามารถของตน

เพื่อให้เกิดผลงานใหม่ ๆ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

17. ผู้ที่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะสามารถร่วมกับกลุ่มบุคคลที่มีความแตกต่างกัน 

แก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้สำเร็จ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

18. ผูท้ี่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะสามารถประยุกต์นโยบายของมหาวิทยาลัยได้อย่างเป็น

ระบบ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

19. ผู้ที่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะไม่ให้ความสำคัญกับการถ่ายทอด หรือสอนงานอย่าง

เป็นระบบให้ทีมงาน 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 

20. ผูท้ี่ทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์จะเชื่อมโยงแนวนโยบายของมหาวิทยาลัยเพื่อสร้างผลงาน

ที่มปีระโยชน์ 

    ความม่ันใจ       

ถูก  ผิด  ในคำตอบ  น้อย  ปานกลาง  มาก 
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ตอนที่ 2.2 - 2.11 ความคิด ความเห็นด้านต่าง ๆ ของอาจารย์ 

คำชี้แจงการตอบ ตอนที่ 2.2 - 2.11 ที่จะปรากฏต่อไปนี้ แต่ละตอนประกอบด้วย

ข้อความที่มีระดับการตอบ 6 ระดับ ตั้งแต่ “จรงิที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย”  

 

ตอนที่ 2.2 ผลที่เกิด เกิดจากอะไร 

1. บ่อยครั้งที่ฉันยังหาสาเหตุไม่ได้ว่า ทำไมเพื่อนถึงไม่ชอบฉัน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. ฉันรู้ว่า ฉันควรปฏิบัติตัวอย่างไรที่จะทำให้แม่อารมณ์ดี 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. เมื่อฉันทำสิ่งใดผดิพลาด ฉันรู้สึกว่าไม่สามารถที่จะทำให้สิ่งนั้นกลับถูกต้องได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. เมื่อมีคนไม่ชอบเรา เราไม่มีทางแก้ไขอะไรได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. ฉันเชื่อว่าการพยายามเตรียมตัวล่วงหนา้ให้มากจะช่วยใหท้ำสิ่งต่าง ๆ ได้สำเร็จ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. ฉันมักทุ่มเทความพยายามมากอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดผลดีที่ฉันต้องการ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. ฉันเชื่อว่า ถึงแม้จะพยายามประพฤติตัวให้ดี ฉันก็คงจะยังไม่ได้รับคำชมจากครูอยู่ดี 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ฉันเชื่อว่า ถ้าฉันพยายามทำบางสิ่งให้มากขึ้นกว่าเดิม ฉันจะได้รับผลสำเร็จ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 



 

 

  

 

286 

9. ฉันเชื่อว่า ฉันสามารถปฏิเสธเพื่อนที่ชักชวนฉันไปในทางที่ไม่เหมาะสม 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10.  ฉันรู้สึกว่า มีคนใจรา้ยกับฉันโดยไม่มีเหตุผลเลย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

11. ฉันรู้สึกว่าไม่คุ้มค่าที่จะพยายามทำอะไรอย่างเต็มที่ เพราะสิ่งต่าง ๆ ไม่เคยให้ผลตามที่เรา

พยายามเลย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 

ตอนที่ 2.3 ปัจจุบันกับอนาคต 

1. การอารมณ์เสียใส่คนในครอบครัว อาจทำให้บ้านไม่สงบสุข ฉันจึงต้องระวังอารมณ์ของฉัน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. คนเป็นไข้หวัด เพราะเดินตากฝน ฉันจึงไม่ไปตากฝน เพราะฉันอาจจะเป็นไข้หวัดได้

เหมอืนกัน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. ฉันอยากเรียนหนังสือมาก ๆ เพื่อโตขึ้นจะได้ทำงานดี ๆ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. แมร้่างกายจะสกปรก ฉันจะไม่อาบน้ำ ถ้ายังไม่รูส้ึกอยากอาบ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. ฉันไม่ค่อยได้คิดว่า โตขึ้นอยากทำอาชีพอะไร 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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6. ใคร ๆ ก็ต้องมเีป้าหมายในอนาคต แต่ฉันไม่คิดถึงมัน เพราะอาจล้มเหลวได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. ฉันใช้เวลาไปวัน ๆ โดยไม่คิดถึงวันขา้งหน้า 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ถ้ารอรถเมล์อยู่นาน รถยังไม่มา ฉันอยากจะยกเลิกการเดินทางน้ัน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

9. ฉันชอบเรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ รอบตัว เพื่อเอาไว้ใชป้ระโยชน์วันข้างหน้า 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10.  ฉันจะไม่เปลี่ยนใจง่าย ๆ ถ้าสิ่งที่ฉันต้องการนัน้หาได้ยาก  

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

11.  ฉันมักไม่เปลี่ยนใจ แมส้ิ่งที่ฉันต้องการนัน้ ต้องรอคอยไปก่อน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

12.  เมื่อฉันขีเ้กียจ ฉันจะไม่แปรงฟันในตอนเช้า 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

13.  ฉันมักเตือนตัวเองให้ระมัดระวังขณะกระทำสิ่งใด ๆ เพราะอาจจะเสียหายได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

14.  คนไม่ตรงต่อเวลา มักเป็นคนที่ไม่น่าคบหา ฉันจึงระวังตัวในเรื่องนี้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

15.  คนเราอาจโดนชักจูงจากคนแปลกหนา้ได้ง่าย ฉันจึงต้องระวังตัวให้มาก 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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ตอนที่ 2.4 ความคิด ความรู้สึกของฉัน 

1. ฉันมักคิดกำหนดความมุ่งหมายในการทำงานไว้ในระดับค่อนข้างยากและมีความท้าทาย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. เมื่อได้ลงมือกระทำงานใด ๆ ฉันคิดว่าจะต้องทำงานนั้นให้สำเร็จได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. เมื่อได้ลงมือกระทำงานใด ๆ ฉันคิดใส่ใจที่จะให้ผลงานได้ดีกว่าเกณฑ์มาตรฐานของ

มหาวิทยาลัย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. ฉันไม่คาดหวังที่จะต้องทำงานให้ดียิ่ง ๆ ขึน้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. ฉันรู้สึกพึงพอใจมากถ้าทำผลงานได้คุณภาพ หรือมาตรฐานสูงกว่าเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัย 

กำหนดไว้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. ฉันไม่รู้สึกภูมใิจในความสำเร็จของการทำงานแต่ละครั้ง 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. ฉันรู้สึกพอใจมาก ถ้าสามารถปรับปรุงการทำงานให้ดียิ่งขึ้นจากข้อมูลการประเมิน 

การปฏิบัติงานของฉันที่ผ่านมา 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ฉันจะคิดวิธีการทำงานที่หลากหลายเพื่อทำใหผ้ลงานที่ดีกว่าเดิม 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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9. ฉันไม่ค่อยคิดหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ ที่จะทำงานให้ดีกว่าเดิม 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10. ฉันไม่เห็นความจำเป็นที่จะต้องสร้างผลงานใหม่ ๆ ให้มคีุณภาพดีกว่าเดิม 

            
จริงที่สุด  จริง   ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

11. ฉันคิดจะสร้างผลงานใหม่ที่มลีักษณะเด่นต่างจากของเดิม 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

12. ฉันคิดค้นวธิีการใหม่ ๆ มาใช้แก้ปัญหาในการทำงาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

13. ฉันไม่ค่อยนำความรูเ้ดิมมาปรับใช้ในการแก้ปัญหาใหม่ ๆ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

14. ฉันคิดนำความรูใ้หม่ ๆ มาใช้กับการทำงานตามนโยบายของมหาวิทยาลัย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 

ตอนที่ 2.5 การปฏิบัติตนของฉัน 

1. ฉันทำงานตามความมุ่งหมายที่ท้าทายความรู้ ความสามารถของฉัน 

            
จริงที่สุด   จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. ฉันไม่มคีวามมุ่งหมายที่จะสร้างผลงานให้โดดเด่นมีคุณค่าแตกต่างจากที่เคยทำได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. ฉันไม่สามารถทำงานได้ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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4. ฉันทำงานด้วยความตัง้ใจให้ได้ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. ฉันนำผลการประเมินผลจากที่ผ่านมาปรับปรุงการทำงานใหด้ีขึ้น 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. ฉันทำงานด้วยความมุ่งมั่น ที่จะให้ได้ผลลัพธ์ที่ดยีิ่งขึ้น 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. ฉันทำงานด้วยความทุ่มเทเพื่อให้ได้ผลงานที่สูงกว่าเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดไว้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ฉันใช้วธิีการที่หลากหลายในการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเดิม 

            
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง   ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

9. ฉันทำงานด้วยวิธีการเดิมตามทีคุ่้นเคย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10.  ฉันสร้างผลงานใหม่ ๆ ที่มลีักษณะโดดเด่นต่างจากเดิมอยู่เป็นประจำ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

11.  ฉันนำวิธีการใหม ่ๆ มาใช้แก้ปัญหาในการทำงาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

12.  ฉันนำความรู้เดิมมาปรับใช้กับการแก้ปัญหาใหม่ ๆ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

13.  ฉันไม่สามารถประยุกต์ยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัยมาสู่การปฏิบัติได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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14.  ฉันใช้วธิีการใหม่ ๆ ในการทำงานที่ตอบสนองยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 

ตอนที่ 2.6 บรรยากาศการทำงานในมหาวิทยาลัยของฉัน 

1. มหาวิทยาลัยของฉันสนับสนุนการทำงานที่มีเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. มหาวิทยาลัยของฉันส่งเสริมให้มีการคิดดัดแปลงปรับปรุงวิธีการทำงานใหม่  ๆ อย่าง

ต่อเนื่อง 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. มหาวิทยาลัยของฉันไม่ได้จูงใจให้บุคลากรสร้างผลผลติใหม่ ๆ ที่มคีุณภาพได้มาตรฐาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. มหาวิทยาลัยของฉันยกย่องอาจารย์ที่ทำงานมีผลงานมากกว่าอาจารย์ที่ประพฤติปฏิบัติตน

เป็นคนดี 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. มหาวิทยาลัยของฉันสร้างขวัญและกำลังใจใหก้ับอาจารย์ที่ทำงานอย่างมุ่งมั่นจนได้ผลสำเร็จ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. มหาวิทยาลัยของฉันมกีารสื่อสารที่ชัดเจนในการนำนโยบายของมหาวิทยาลัยสู่การทำงาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. มหาวิทยาลัยของฉันมแีนวปฏิบัติหรอืข้อบังคับในการทำงานสำหรับบุคลากรอย่างชัดเจน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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9. มหาวิทยาลัยของฉันไม่มีแนวปฏิบัติสำหรับอาจารย์ในการอยู่ร่วมกัน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10. มหาวิทยาลัยของฉันมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิด หรือความเห็นชอบในการ

ปฏิบัติงาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 

ตอนที่ 2.7 คนรอบข้างฉัน 

1. ครอบครัวชื่นชมฉันเมื่อฉันทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่ท้าทาย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. ผูใ้หญ่ในครอบครัวฉันเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ  ในการทำงานให้มผีลสำเร็จได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. ครอบครัวของฉันไม่เห็นด้วย ถ้าฉันต้องใช้เงินหรือสิ่งของเพื่อสร้างผลงานใหม่  ๆ ให้มี

คุณภาพที่ดขีึน้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. เพื่อนของฉันไม่ส่งเสริมการสรา้งผลงานให้ได้มาตรฐานหรอืคุณภาพที่ดขีึ้น 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. เพื่อนฉันเสนอวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ  ให้กับฉัน กระทั่งฉันทำงานสำเร็จได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. ถ้าฉันต้องการทำงานที่ท้าทายให้ได้ผลสำเร็จ เพื่อนของฉันจะสามารถสนับสนุนเงินหรือ

สิ่งของ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 



 

 

  

 

293 

7. ผูบ้ริหารหรอืหัวหนา้งานของฉันชื่นชมฉันเมื่อทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่ท้าทาย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ผู้บริหารหรือหัวหน้างานของฉันไม่เคยให้ความรู้ เพื่อการสร้างผลงานใหม่ให้ได้มาตรฐาน

ยิ่งขึ้น  

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

9. ผูบ้ริหารหรอืหัวหนา้งานของฉันเสนอแนวทางหรอืวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ   

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10.  ผูบ้ริหารหรอืหัวหนา้งานของฉันยินดีสนับสนุนฉันในการทำงานที่มีเป้าหมายใหส้ำเร็จ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 

ตอนที่ 2.8 ประสบการณ์ของฉัน 

1. ฉันเคยได้รับการให้ความรู้วิธีการกำหนดความมุ่งหมายที่ท้าทายความสามารถในการ

ทำงานได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. ฉันไม่เคยได้รับการให้ความรู้เรื่องการสรา้งผลงานใหม่ ๆ ที่มคีุณค่า 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. ฉันเคยได้รับความรูเ้กี่ยวกับวิธีการทำงานที่หลากหลายเพื่อใหไ้ด้ผลงานที่ดีกว่าเดิม 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. ฉันได้รับการฝึกใหท้ำงานจนสำเร็จตามมาตรฐานที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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5. ฉันได้รับการฝึกใหท้ำงานอย่างละเอียด ประณีตจากกระบวนการคิดรเิริ่มใหม่ ๆ   

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. ฉันไม่เคยได้รับการสนับสนุนเพื่อสรา้งผลงานจากยุทธศาสตร์ของมหาวิทยาลัย   

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. ฉันไม่เคยได้รับการสอนงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้ฉันสร้างผลงานที่มีประโยชน์ มีคุณค่าต่อ

มหาวิทยาลัยได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ฉันแลกเปลี่ยนเรียนรู้วธิีการคิดรเิริ่มทำงานใหม่ ๆ ให้สำเร็จกับทีมงานได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

9. ฉันตั้งความมุ่งหมายของความสำเร็จของงานไว้สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10. ฉันจะประเมินผลการทำงานของฉัน และนำข้อมูลป้อนกลับมาปรับปรุงพัฒนาการทำงานให้

ดีขึ้นกว่าเดิม 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 

ตอนที่ 2.9 ความเห็นของฉันเกี่ยวกับการทำงาน 

1. การที่ฉันสามารถสร้างผลงานที่มีมาตรฐานสูง จะทำให้ฉันได้รับการยอมรับจากคนอื่น ๆ  

ในมหาวิทยาลัย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. การที่ฉันมุ่งมั่นสรา้งผลงานใหม่ ๆ ให้สำเร็จได้แล้ว ความภาคภูมใิจย่อมเกิดกับตัวฉัน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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3. ฉันคิดว่าการสรา้งความสัมพันธ์ที่ดกีับองค์การอื่นเป็นผลดีต่อการทำงานของฉัน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. ฉันมีความภูมิใจที่ทำงานยาก ๆ ได้สำเร็จ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. ฉันรู้สึกว่าผลงานที่เกิดจากความริเริ่มใหม่ ๆ ของฉันเป็นสิ่งที่น่าภาคภูมใิจ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. ฉันรู้สึกไม่ชอบทำงานตามมาตรฐานที่มหาวิทยาลัยได้กำหนดไว้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. ฉันรู้สึกสนุกกับการใชว้ิธีการที่หลากหลายเพื่อการรเิริ่มสิ่งใหม่ ๆ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ฉันพร้อมที่จะอธิบายการตัง้ความมุ่งหมายที่ท้าทายใหเ้พื่อนร่วมงานของฉัน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

9. ฉันยินดใีห้เพื่อนร่วมงานให้ขอ้มูลป้อนกลับ เพื่อให้งานนั้นได้คุณภาพที่ดขีึน้ได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10. ถ้าฉันได้รับมอบหมายใหส้ร้างผลงานใหม ่ๆ ฉันจะมุ่งมั่นใหก้ับงานนั้นสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

11. ฉันไม่พร้อมที่จะแสวงหาความรูเ้พื่อคิดค้นหาวิธีการทำงานที่หลากหลายในการแก้ปัญหา 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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ตอนที่ 2.10 จริงจัง หรอื ปล่อยผ่าน 

1. ฉันตั้งใจที่จะสร้างผลงานให้ปรากฏผลเป็นที่เชิงประจักษ์ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. ฉันยังไม่พร้อมทำงานที่ตอ้งใชค้วามพยายามอย่างมาก ๆ จงึจะสำเร็จ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. ฉันเตรยีมตนเองให้พร้อมที่จะผลติงานตามเกณฑ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนด 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. ฉันจะทำทันที ถ้ามีโอกาสทำงานยากและท้าทาย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. ฉันใส่ใจหาวิธีการทำงานที่หลากหลาย เพื่อให้ได้ผลงานที่ดี 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. ฉันไม่สนใจที่จะทำงานที่เป็นการรเิริ่มใหม่ ๆ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. ฉันไม่สนใจที่จะทำงานให้มคีุณค่าที่โดดเด่นแตกต่างไปจากที่มมีาก่อน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ฉันพัฒนาตนเอง เพื่อให้สามารถใช้วธิีการทำงานใหม่ ๆ เหมาะสมกับงานที่ทำ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

9. ฉันจะทดลองความรูใ้หม่ ๆ เมื่อมีโอกาส 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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10.  ฉันจะนำวิธีการทำงานที่สร้างสรรค์มาใช้ทันทีเมื่อมีโอกาส 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 

ตอนที่ 2.11 ปัจจุบันและอนาคตในการทำงานของฉัน 

1. เพื่อให้งานสำเร็จฉันต้องวางแผนการทำงานอย่างรัดกุม 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

2. เพื่อให้ผลงานดีที่สุด ฉันตั้งความมุ่งหมายการทำงานที่ท้าทาย 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

3. ฉันไม่เคยคิดที่จะทำงานให้ได้ผลงานที่มีคุณค่าแตกต่างจากที่เคยทำไว้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

4. ฉันชอบเรียนรูส้ิ่งต่าง ๆ รอบตัว เพราะอาจมโีอกาสใช้ประโยชน์ในการทำงาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

5. แมก้ารพัฒนางานให้ได้งานที่มาตรฐานสูงทำได้ยาก ฉันก็ไม่คิดเปลี่ยนใจง่าย ๆ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

6. แมผ้ลสำเร็จของงานที่ฉันทำ อาจตอ้งรอคอยไปก่อน ฉันก็ยังคงมุ่งม่ันที่จะทำงานนั้น 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

7. แมฉ้ันตั้งความมุ่งหมายของงานไว้อย่างท้าทาย ถ้าฉันเบื่อก็ล้มเลิกได้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

8. ฉันมักเตือนตนเองให้รอบคอบ รัดกุม เพื่อให้งานนั้นสำเร็จออกมามคีุณภาพที่ดี 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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9. ฉันระมัดระวังตัวไม่ใหถู้กชักจูง จนละเลยการทำงานอย่างมีมาตรฐาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

10. ฉันต้องการให้งานมคีุณภาพยิ่งกว่าเดิมจงึแสวงหานวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

11. งานที่ฉันทำปัจจุบันอาจส่งผลเสียได้ในภายหลัง ฉันจึงต้องคิดให้รอบคอบทุกครั้งก่อนริเริ่ม

การทำงานใหม่ ๆ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

12. ถ้างานรเิริ่มใหม ่ๆ ได้ทำอย่างดทีี่สุดแลว้ ฉันไม่กังวลว่าจะเกิดผลอย่างไรตามมา 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

13. ฉันชอบแสวงหาประสบการณ์ใหม่ ๆ เพราะคาดว่าจะมีประโยชน์ต่อการทำงานในวัน

ข้างหน้า 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

14. ฉันไม่เปลี่ยนใจจากการทำงานใหม่ ๆ ที่ฉันได้ริเริ่ม แม้ผลสำเร็จที่ฉันต้องการนั้นอาจใช้

เวลานาน 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

15. ฉันอาจยกเลิกวิธีการประยุกต์นโยบายของมหาวิทยาลัยในการทำงาน ถ้ารู้สกึท้อแท้ 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

16. ฉันพยายามทำงานด้วยความประณตี เพื่อให้ได้ผลสำเร็จใหม่ ๆ อย่างมีคุณค่า 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 
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17.  ยิ่งเป็นการทำงานรเิริ่มสรา้งสรรค์ ฉันต้องระมัดระวังไม่ใหเ้กิดความผดิพลาด 

           
จริงที่สุด  จริง  ค่อนข้างจริง  ค่อนข้างไม่จริง  ไม่จริง  ไม่จริงเลย 

 

ขอขอบพระคุณท่านอาจารย์ที่ได้สละเวลา กับข้อมูลที่มีค่ายิ่งของท่านอาจารย์ 

 

นายปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ 

(ผูว้ิจัย) 

 



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ฉ เคร่ืองมือสำหรับผู้เชี่ยวชาญ 

 

เคร่ืองมือสำหรับผู้เชี่ยวชาญ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถาม/แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ (เพื่อการบริหารการพัฒนาการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ

กลุ่มรัตนโกสินทร์) 

 

ภาพรูปแบบ คำอธิบายรูปแบบ ความหมายของตัวแปร 

1. รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

 

4.  

5.  

6.  

7.  

8.  

9.  

10.  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

หมายเหตุ: *ควรอ่านคำอธิบายข้อ 2 ในหน้าต่อไปเพื่อความเข้าใจในการพัฒนารูปแบบนี้ 

กลุ่มจิตลักษณะ (เดิม) 

ของบุคคล 

1). ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตน-ทั่วไป 

2). ความเชื่ออำนาจในตน-

ทั่วไป 

3). ความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเร่ิม

สรา้งสรรค์ 

 

 กลุ่มสถานการณ์ทาง

สังคม   

1). การไดรั้บการสนับสนุน

ทางสังคม 

 

 กลุ่มจิตลักษณะตามสถานการณ์ 
1). ความตั้งใจในการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน 

อย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์ 

2). ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน

ต่อการทำงานมุง่ผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเร่ิมสรา้งสรรค ์

3). ทัศนคติต่อการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเร่ิมสรา้งสรรค์   

 

 
 

 

C 

B 

A1 

A2 

 

การทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับ 

การทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค์ 

 

ส่งผล 

ชัดเจน 

มาก 

เอกสาร 1ก 
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2. คำอธิบายรูปแบบการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์เป็นการสังเคราะห์จากผลการวิจัยซึ่งแสดง

ให้เห็นว่า การที่อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏแสดงพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์มากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 3 กลุ่ม คือ 1) กลุ่ม

ปัจจัยจิตลักษณะ (เดิม) 2) ของบุคคล กลุ่มปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม และ 3) กลุ่มปัจจัย 

จิตลักษณะตามสถานการณ์ ซึ่ง 3 กลุ่มปัจจัยนี้ส่งผลต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ  

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  

 สำหรับด้านการพัฒนาอาจอธิบายให้สามารถรับรู้ และเข้าใจได้อย่างง่ายว่า ถ้าจะ

พัฒนาอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ให้แสดงการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เพิ่มมากขึ้น  ควรเริ่มต้นอันดับแรกที่การพัฒนากลุ่ม 

จิตลักษณะ (เดิม) ของบุคคล 3 ประการ ได้แก่ 1) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป  

2) ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และ 3) ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ และการพัฒนากลุ่มสถานการณ์ทางสังคม จำนวน  

1 ประการ คือ การได้รับการสนับสนุนทางสังคม อันดับต่อไปการพัฒนากลุ่มจิตลักษณะ 

ตามสถานการณ์ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์  และ 3) ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ผลจากการดำเนินการเป็นลำดับดังกล่าว คาดว่าจะส่งผล 

ต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัย

ราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ และเมื่อทำการฝึกทักษะเพื่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรคใ์ห้เพิ่มขึน้ด้วย คาดว่าจะได้ผลดีมากยิ่งขึน้  

3. ความหมายของตัวแปรที่อยู่ในรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 3.1 การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

หมายถึง การคิดและการกระทำในการทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จในการทำงานที่มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือ

เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพจากการคิดและการกระทำ
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ด้วยการริเริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่

มาแก้ปัญหาที่คิดและกระทำการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการคิดประยุกต์ยุทธศาสตร์

ขององค์การสู่การปฏิบัติได้จรงิ 

 3.2 การคิดการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการคิดทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ ในส่วนการคิดทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการคิดเกี่ยวกับการทำงานด้วยความมุ่งมั่น 

ใส่ใจต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย  มุ่งเน้นผลสำเร็จ 

ในการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสร้างสรรค์ทำให้เรื่องใหม่  ๆ ได้สำเร็จ 

การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์

ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้คิดปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ 

สำหรับการคิดทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เป็นการคิดที่มีการริเริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

สิ่งที่มีอยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา รวมถึงการประยุกต์

ยุทธศาสตร์ขององค์การสู่การปฏิบัติจริง 

 3.3 พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงาน 

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง การกระทำงานด้วยความมุ่งมั่น ใส่ใจต่อการปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุเป้าหมายของแผนการทำงานที่ท้าทาย มุ่งเน้นผลสำเร็จในการทำงานที่เกิดประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล การปฎิบัติงานให้ได้มาตรฐานจากผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตน หรือ

เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่มหาวิทยาลัยกำหนดขึ้นตามระบบคุณภาพ และได้กระทำโดยการปรับปรุง

อย่างต่อเนื่อง สม่ำเสมอ ร่วมกับการกระทำงานด้วยการริเริ่มสิ่งใหม่ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

สิ่งที่มีอยู่เดิม พัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ การหาวิธีการใหม่มาแก้ปัญหา รวมถึงการประยุกต์

ยุทธศาสตร์ขององค์การสู่การปฏิบัติจริงได้  

 3.4 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป  หมายถึง ความสามารถ 

ในการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นจากลักษณะทางจิตที่รับรู้  การคิดและแสดงพฤติกรรรมที่ดี

สม่ำเสมอ เพื่อรอคอย มุ่งหวังในคุณค่าของความดีที่จะเกิดขึ้นในอนาคตมี  5 องค์ประกอบ  

ทั้งด้านบวกและลบ คือ 1) คาดถึงผลเสียในอนาคตคิดป้องกัน 2) ไม่คิดถึงอนาคต มากไปกว่า

ปัจจุบัน 3) รู้สาเหตุปัจจุบันของผลดีในอนาคต 4) อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ และ 5) ควบคุมตน

ให้กระทำอย่างเหมาะสม ในการแสดงพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 3.5 ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป หมายถึง ความเชื่อของบุคคลที่ว่าผลที่เกิดขึ้น 

กับตนนั้น มีเหตุมาจากการกระทำของตนเอง เชื่อว่ากระทำสิ่งใดไว้ย่อมได้รับผลของการกระทำ

สิ่งนั้น เช่น ทำดีได้ดี ทำช่ัวย่อมได้ช่ัว ทำมากได้มาก ทำน้อยก็ย่อมได้น้อย ความเชื่ออำนาจในตน 
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มี 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความเชื่อว่าตนสามารถทำได้ 2) ความเชื่อว่าความพยายามมีความสำคัญ

ต่อความสำเร็จของตน 3) ความเชื่อว่าตนทำนายได้แม่นยำจากสาเหตุหนึ่ง ๆ ว่าจะเกิดผลตามมา

อย่างไร และ 4) ความเชื่อในความสามารถควบคุมให้เกิดผลตามที่ตนต้องการได้  ในการแสดง

พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ 

 3.6 การได้รับการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรับรู้ได้ว่า บุคลากร

ในมหาวิทยาลัย ได้แก่ ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ให้ความช่วยเหลือ 

สนับสนุนในการทำงานของอาจารย์ ใน 3 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนทางด้านอารมณ์- ความรู้สึก 

การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และ การสนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์-เงินงบประมาณ 

 3.7 ทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจที่เกิดจากประสบการณ์หรือการเรียนรู้ 

ของการทำงานเกี่ยวกับประโยชน์และโทษ ความรู้สึกชอบ ไม่ชอบต่อการทำงานของตน  

ทั้งภายนอกและภายในองค์การ มีความพร้อมที่จะกระทำพฤติกรรมนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับ

ความรู้สึกของตนเอง การวัดทัศนคติต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของบุคคล โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับ ความรู้เชิงประมาณค่า ความรู้สึกพอใจ และ 

ความพร้อมที่จะกระทำ โดยสรุปเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความรู้ เชิงประเมินค่า  

2) ความรู้สึก และ 3) ความพร้อมที่จะกระทำ หรือ แนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ 

 3.8 ความตั้งใจในการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ หมายถึง ความมุ่งมั่นทุ่มเท และพยายามที่จะทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของบุคคล ประกอบด้วย 1) การตั้งใจกระทำ 2) ความพร้อม

กระทำ และ 3) การกระทำทันทีเมื่อพบโอกาส 

  3.9 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมการ

ทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ โดยสามารถรู้จักคิด คาดการณ์ไกล แสดงพฤติกรรมที่ดีสม่ำเสมอ กำหนด

เป้าหมายให้ตนได้รับผลในอนาคต รอคอยมุ่งหวังในคุณค่าของการทำงานที่ดี  สามารถคิด 

วางแผนการทำงานเพื่อดำเนินการอย่างเป็นขั้นตอน มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) คาดถึงผลเสีย

จากการทำงานในอนาคตคิดป้องกัน 2) ไม่คิดถึงอนาคตมากไปกว่าปัจจุบัน 3) รู้สาเหตุปัจจุบัน

ของผลดีอนาคต 4) อดทนได้ไม่คิดเปลี่ยนใจ และ 5) ควบคุมตนให้กระทำอย่างเหมาะสม  
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เคร่ืองมือสำหรับผู้เชี่ยวชาญ 

 

แบบสอบถามเพื่อสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ  

 

ชื่อ-สกุล ผูใ้ห้สัมภาษณ์          

ตำแหน่ง                      .   

ผูส้ัมภาษณ์      วัน/เวลา ที่สัมภาษณ์    

 

คำชี้แจง 

 ขอความอนุเคราะห์ท่านพิจารณา “รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” 

(ภาพรูปแบบฯ ในเอกสาร 1ก) ที่ผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากผลการวิจัยในระยะที่ 1 (ผ่านมาแล้ว) 

กรุณาให้ข้อเสนอแนะว่า เพื่อการบริหารรูปแบบดังกล่าวให้ประสบความสำเร็จควรดำเนินการ

อย่างไร โดยขออนุเคราะห์คำอธิบายในการตอบคำถามแต่ละข้อของกิจกรรมการบริหารแต่ละ

ด้านให้ครบถ้วน 

คำถาม 

กรณีที่จะมีการดำเนินการในมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ เพื่อการบริหาร

รูปแบบดังกล่าว ให้ประสบความสำเร็จ ควรดำเนินการอย่างไรบ้างในประเด็นต่อไปนี้ (คำว่า

รูปแบบอาจเข้าใจอย่างง่ายว่า เป็นโครงการขนาดใหญ่ก็ได้) 

1. ด้านการวางแผน (Plan: P) เพื่อการบริหารรูปแบบดังกล่าวให้ประสบความสำเร็จ

ท่านเห็นว่าควรมกีารวางแผนเกี่ยวกับการใชท้รัพยากรต่อไปนีอ้ย่างไร 

 1.1 การวางแผนเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man)  

                .  

                .  

                .  

 1.2 การวางแผนเกี่ยวกับการเงนิ งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money)  

                .  

                .  

                .  

เอกสาร 2ก 



 

 

  

 

305 

 1.3 การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ (Material)  

                .  

                .  

                .  

 1.4 การวางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (Method)  

                .  

                .  

                .  

2. ด้านการปฏิบัติ (Do: D) เพื่อการบริหารรูปแบบดังกล่าว ให้ประสบความสำเร็จ

ท่านเห็นว่าควรมกีารปฏิบัติดำเนนิการเกี่ยวกับการใชท้รัพยากรต่อไปนีอ้ย่างไร 

 2.1 การปฏิบัติเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man)  

                .  

                .  

                .  

 2.2 การปฏิบัติเกี่ยวกับการเงนิ งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money)  

                .  

                .  

                .  

 2.3 การปฏิบัติเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ (Material)  

                .  

                .  

                .  

 2.4 การปฏิบัติเกี่ยวกับวิธีการ (Method)  

                .  

                .  

                .  
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3. ด้านการตรวจสอบ/ประเมินผล (Check: C) เพื่อการบริหารรูปแบบดังกล่าว 

ให้ประสบความสำเร็จ ท่านเห็นว่าควรมีการตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากร

ต่อไปนีอ้ย่างไร 

3.1 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man)  

                .  

                .  

                .  

3.2 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับการเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

(Money) 

                .  

                .  

                .  

3.3 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ (Material)  

                .  

                .  

                .  

3.4 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับวิธีการ (Method)  

                .  

                .  

                .  

4. ด้านการยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไข (Act: A) เพื่อการบริหารรูปแบบ

ดังกล่าวให้ประสบความสำเร็จ ท่านเห็นว่าควรมีการยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้

ดำเนนิการไปแล้วเกี่ยวกับการใชท้รัพยากรต่อไปนีอ้ย่างไร 

4.1 การยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man)  

                .  

                .  

                .  
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4.2 การยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ

การเงนิ งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money)  

                .  

                .  

                .  

4.3 การยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ (Material)  

                .  

                .  

                .  

4.4 การยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ

วิธีการ (Method)  

                .  

                .  

                .  
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ตอนที่ 2 การพัฒนาด้วยหลักการบริหาร PDCA กับการจัดการทรัพยากรในการบริหาร 

4Ms เพื่อสร้างโปรแกรม/ชุดฝึกอบรมที่ส่งเสริมการพัฒนาจิตลักษณะ (เดิม) (A1)  

จิตตามสถานการณ์ (A2) การสร้างพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (C) ต้องทำอย่างไร 

1. ด้านการวางแผน (Plan: P) เพื่อการพัฒนาโปรแกรม/ชุดฝึกอบรมดังกล่าว 

ให้ประสบความสำเร็จ ท่านเห็นว่าควรมีการวางแผนเกี่ยวกับการใชท้รัพยากรต่อไปนีอ้ย่างไร 

1.1 การวางแผนเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man)  

                .  

                .  

                .  

1.2 การวางแผนเกี่ยวกับการเงนิ งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money)  

                .  

                .  

                .  

1.3 การวางแผนเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ (Material)  

                .  

                .  

                .  

1.4 การวางแผนเกี่ยวกับวิธีการ (Method)  

                .  

                .  

                .  

2. ด้านการปฏิบัติ  (Do: D) เพื่อการพัฒนาโปรแกรม/ชุดฝึกอบรมดังกล่าว  

ให้ประสบความสำเร็จท่านเห็นว่าควรมีการปฏิบัติดำเนินการเกี่ยวกับการใช้ทรัพยากรต่อไปนี้

อย่างไร  

เอกสาร 2ข 
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2.1 การปฏิบัติเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man)  

                .  

                .  

                .  

2.2 การปฏิบัติเกี่ยวกับการเงนิ งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money)  

                .  

                .  

                .  

2.3 การปฏิบัติเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ (Material)  

                .  

                .  

                .  

2.4 การปฏิบัติเกี่ยวกับวิธีการ (Method)  

                .  

                .  

                .  

3. ด้านการตรวจสอบ/ประเมินผล (Check: C) เพื่อการพัฒนาโปรแกรม/ชุดฝึกอบรม

ดังกล่าวให้ประสบความสำเร็จ ท่านเห็นว่าควรมีการตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับการใช้

ทรัพยากรต่อไปนีอ้ย่างไร 

3.1 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับคน/บุคลากร (Man)  

                .  

                .  

                .  

3.2 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับการเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

(Money)  

                .  

                .  

                .   
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3.3 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ (Material)  

                .  

                .  

                .  

 

3.4 การตรวจสอบ/ประเมินผลเกี่ยวกับวิธีการ (Method)  

                .  

                .  

                .  

4. ด้านการยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไข (Act: A) เพื่อการพัฒนาโปรแกรม/ 

ชุดฝึกอบรมดังกล่าวให้ประสบความสำเร็จ ท่านเห็นว่าควรมีการยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข

รายการที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับการใชท้รัพยากรต่อไปนีอ้ย่างไร 

4.1 การยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ

คน/บุคลากร (Man)  

                .  

                .  

                .  

4.2 การยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ

การเงนิ งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money)  

                .  

                .  

                .  

4.3 การยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ

วัสดุ อุปกรณ์/เคร่ืองมือ (Material)  

                .  

                .  

                .   
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4.4 การยอมรับ หรือการปรับปรุงแก้ไขสิ่งที่ได้ดำเนินการไปแล้วเกี่ยวกับ

วิธีการ (Method)  

                .  

                .  

                .  

 

ขอขอบพระคุณทีท่่านได้อนุเคราะห์ให้ความเห็นอันเป็นประโยชน์แก่งานวิจัยน้ี 

 

นายปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ 

(ผูว้ิจัย)



 

 

 
 

 

ภาคผนวก ช เครื่องมือสำหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

คำชี้แจง: สำหรับผู้ทรงคุณวุฒิผู้ประเมิน “รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” 

 

เคร่ืองมือสำหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

เรยีน ท่านผู้ทรงคุณวุฒ ิ(ผู้ประเมินรูปแบบฯ) 

 

กระผมนายปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ต้องประสงค์ นิสิตหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา ทำวิทยานิพนธ์  เรื่อง 

“รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์

ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” ได้ศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล สามารถ

นำเสนอผลการวิจัยได้ 2 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่หน่ึง องค์ความรู้ทางวิชาการได้ “รูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์

ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ” 

แสดงภาพและคำอธิบายดัง เอกสาร 1 

ส่วนที่สอง แนวทางการบริหารการพัฒนาเพื่อส่งเสริมสมรรถนะการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์ (ด้วยหลักการบริหาร PDCA x4Ms ด้วยโปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝกึอบรม) 

ดัง เอกสาร 2 

สิ่งที่กระผม ขอความอนุเคราะห์จากท่านผู้ทรงคุณวุฒิ คือ ขอให้ท่านพิจารณา 

“แนวทางการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” ตามเอกสาร 2 โดยให้

ความสำคัญเฉพาะแนวทางดำเนินการด้านการบริหาร (ไม่จำเป็นต้องนำผลที่เป็นทางวิชาการ

ตามเอกสาร 1 มาพิจารณา) เสมือนว่าเป็นการบริหารโครงการหน่ึงที่อาจจัดในมหาวิทยาลัย

แห่งใดแห่งหน่ึง แล้วประเมินแนวทางการบริหารการพัฒนาโครงการ ดังกล่าวโดยใช้ 

“แบบประเมินการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม
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สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์”  ตามเอกสาร 3 ที่ได้แนบ 

มาพร้อมนี้ดว้ย 

กระผมขอขอบพระคุณท่านผู้ทรงคุณวุฒิเป็นอย่างยิ่ง ในการให้ความอนุเคราะห์ครั้งนี้ 

 

                                         นายปรมัตถ์ปัญปรัชญ์ ตอ้งประสงค์ 

                                                           ผูว้ิจัย 
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ผลวิจัยองค์ความรู้ทางวิชาการ 

“รูปแบบการบรหิารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” 

 

รูปแบบการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ที่ได้สังเคราะห์จากผลวิจัยครั้งนี้ 

แสดงสาระสำคัญหลักสองประการคือ การสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุ และ การสร้างพฤติกรรม 

ดังนี้ 

1. การสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุ เน้นพัฒนาปัจจัยเชิงสาเหตุ 3 กลุ่ม (สองระดับ)  

แต่ละกลุ่มมลีักษณะสำคัญที่ตอ้งพัฒนา และแนวดำเนินการ ดังนี้ 

1.1  ปัจจัยเชิงสาเหตุระดับแรก ได้แก่ ปัจจัยเชิงสาเหตุที่เป็นสถานการณ์ทางสังคม 

และปัจจัยเชิงสาเหตุระดับจติใจ ได้แก่ 

1.1.1 ปัจจัยเชิงสาเหตุที่เป็นสถานการณ์ทางสังคม (B) คือ การได้รับ 

การสนับสนุนทางสังคม ผู้บริหารจะต้องดำเนินการสร้างสถานการณ์ทางสังคมที่มีโอกาสทำให้

เกิดขึ้นได้ การดำเนินการส่วนน้ีอาจใช้วิธีการประชาสัมพันธ์ ประสานงาน การสื่อสาร 

เชิงสร้างสรรค์ แนวทางการสร้างขวัญกำลังใจ สนับสนุนทางด้านอารมณ์-ความรู้สึก 

ข้อมูลข่าวสาร และสนับสนุนสิ่งเอื้ออำนวยด้านวัสดุ อุปกรณ์-เงนิ งบประมาณ 

1.1.2  ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ เป็นกลุ่มลักษณะทางจิตใจ ประกอบด้วย 

ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน-ทั่วไป ความเชื่ออำนาจในตน-ทั่วไป และ ความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ ในส่วนน้ีอาจ

ดำเนินการโดยสร้างหลักสูตรและจัดการฝึกอบรมให้กับอาจารย์โดยตรง ซึ่งหลักสูตร

ประกอบด้วย 3 รายวิชาดังกล่าว ส่วนเน้ือหา กิจกรรม และการดำเนินการต้องมาจาก 

ผู้มีความเชี่ยวชาญการพัฒนาแต่ละลักษณะดังกล่าว ซึ่งอาจเป็นนักจิตวิทยา หรือ 

นักจิตพฤติกรรมศาสตร์ 

1.2 ปัจจัยเชิงสาเหตุระดับที่สอง (A2) คือ กลุ่มลักษณะทางจิตใจที่เปลี่ยนแปลง

ไปตามสถานการณ์ ประกอบด้วย ความตั้งใจนการทำงาน ทัศนคติต่อการทำงาน และลักษณะ

มุ่งอนาคตและควบคุมตนต่อการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์   

สามารถที่จะดำเนินการโดยสร้างหลักสูตรจัดการฝึกอบรม (ชุดฝึกอบรม) ให้กับ

เอกสาร 1 
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อาจารย์โดยตรง ซึ่งหลักสูตรประกอบด้วย 3 รายวิชาดังกล่าว ส่วนเน้ือหา กิจกรรม 

และการดำเนินการต้องมาจากผู้มีความเชี่ยวชาญการพัฒนาแต่ละลักษณะดังกล่าว  

ซึ่งอาจเป็นนักจิตวิทยา หรอืนักจิตพฤติกรรมศาสตร์ 

2. การสร้างพฤติกรรม กลุ่มการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์(C) 

จากที่ได้นำเสนอให้ทำการสร้างส่วนปัจจัยเชิงสาเหตุแล้ว (3 กลุ่ม) ซึ่งคาดว่า 

เมื่อปัจจัยเชิงสาเหตุได้รับการพัฒนาที่ดีขึ้นบรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนการพัฒนา หรือผ่าน

การประเมินผลก็จะส่งผลถึงพฤติกรรม แต่จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยเชิงสาเหตุสำคัญ

ดังกล่าวนั้น ยังร่วมอธิบายพฤติกรรมได้เพียงบางส่วน (ร้อยละ 76 ถึง ร้อยละ 84) ทั้งนี้  

หากต้องการผลที่แน่นอนชัดเจนยิ่งขึ้นอาจจะต้องสร้างทักษะที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

โดยตรงด้วย คือ ทักษะการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับกทักษะการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์

สรุป อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์จะแสดงการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์มากหรือน้อยนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัย 

ที่เกี่ยวข้อง 3 กลุ่ม คือ  

2.1  กลุ่มปัจจัยลักษณะทางจิตใจ (เดิม) (A1) 

2.2 กลุ่มปัจจัยสถานการณ์ทางสังคม (B) 

2.3 กลุ่มปัจจัยลักษณะทางจติใจที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ (A2) 

สำหรับด้านการพัฒนา อาจอธิบายได้ว่า ถ้าจะพัฒนาอาจารย์ให้แสดง

พฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์เพิ่มมากขึ้น 

ควรเริ่มต้นอันดับแรกที่การพัฒนาลักษณะทางจิตใจ ต่อมาอันดับที่สอง ประเด็นการจัด

สภาพแวดล้อมให้เหมาะสม และสำหรับอันดับที่สาม การพัฒนาลักษณะจิตใจ 

ที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ การดำเนินการเป็นลำดับดังกล่าว คาดว่าจะส่งผลต่อ 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์ และหาก  

ฝกึทักษะเพื่อสร้างพฤติกรรมการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับพฤติกรรมการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์(C) เพิ่มขึน้ด้วย คาดว่าจะได้ผลดีมากยิ่งขึน้ (ดังภาพ) 
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ภาพแสดงรูปแบบการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ 

 

 

 

 

 

 กลุ่มลักษณะทางจติใจที่

เปลี่ยนแปลงไปตาม

สถานการณ ์
1) ความตัง้ใจในการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ร่วมกับการทำงาน 

อย่างรเิร่ิมสร้างสรรค์ 

2) ลักษณะมุ่งอนาคตและ

ควบคุมตนต่อการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ร่วมกับการทำงาน 

อย่างรเิร่ิมสร้างสรรค์ 

3) ทัศนคติต่อการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับ

การทำงานอย่างรเิร่ิม

สร้างสรรค์   

 

 
 

 

 

การทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

ร่วมกับ 

การทำงาน

อย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ 

 

กลุ่มลักษณะทางจติใจ  

1) ลักษณะมุ่งอนาคต

และควบคุมตน-ท่ัวไป 

2) ความเชื่ออำนาจ 

ในตน-ท่ัวไป 

3) ความรู้ ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการทำงาน

มุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับ

การทำงานอย่างรเิร่ิม

สร้างสรรค์ 
 

 กลุ่มสถานการณท์าง

สังคม   

1) การได้รับการ

สนับสนุนทางสังคม 

 

ส่งผล 

ชัดเจน 

มาก 

(.84) 

  

R2=.837 

A1 

A2 
C 
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แนวทางการบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

ด้วยโปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรม โดยยึดหลกัการบริหาร PDCA กับ 4Ms 

(Plan-Do-Check-Act) x (Man-Money-Material-Method) 

 

แนวทาง (รูปแบบ) การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  

การบริหารการพัฒนา ดำเนินการโดยผู้บริหารมหาวิทยาลัย หรือผู้ที่ได้รับแต่งตั้ง/

มอบหมายจากผู้บริหารมหาวิทยาลัย (เช่น รองอธิการบดี คณบดี หรือผู้อำนวยการ 

กองบริหารงานบุคคล/กองการเจ้าหน้าที่) เมื่อพิจารณา (จากผลวิจัย) การบริหารการพัฒนา  

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์โดยใช้โปรแกรม

การฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรม โดยยึดวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (PDCA: Plan-Do-Check-Act) 

ประกอบกับการบริหารทรัพยากร (4Ms: Man-Money-Material-Method) 

กรณีที่มหาวิทยาลัยต้องการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงาน

อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์แล้ว จึงขอเสนอรูปแบบ (แนวทาง) การบริหารโครงการ

พัฒนา อันเป็นผลที่ได้จากการวิจัย ดังน้ี 

ก. การบริหารโครงการพัฒนา (รูปแบบการบริหารการพัฒนา) การบริหาร 

การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์

มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์ ใช้ลักษณะบริหารโดยระบบวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง 

และการใช้ทรัพยากรการบริหาร 4 ประเภท [(PDCA) X 4Ms] ดำเนินการโดย ฝ่ายอำนวยการ 

ประกอบด้วย ประธาน คือ อธิการบดี/คณบดีหรือผู้อำนวยการสถาบัน/ศูนย์ฝึกอบรมของ

มหาวิทยาลัย  หรือผู้ที่ อธิการบดีมอบหมายให้ดำเนินการโครงการพัฒ นาอาจารย์  

คณะกรรมการ คือ รองอธิการบดี/รองคณบดี หรือรองผู้อำนวยการ หัวหน้ากองคลัง/ฝ่าย

การเงนิ พัสดุ อาคารสถานที่ และฝ่ายอื่นที่เกี่ยวข้อง สถาบัน/ศูนย์ฝึกอบรมของมหาวิทยาลัยฯ  

ทั้งนี้ฝ่ายอำนวยการมีหน้าที่หลักคือกำหนดนโยบาย แต่งตั้งคณะทำงาน กำหนดหน้าที่ วิธีการ

ทำงาน ใหก้ารสนับสนุนทรัพยากร ให้คำปรึกษา การนเิทศและกำกับติดตาม 
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ข. การดำเนินงานโครงการพัฒนา ใช้หลักการดำเนินงานตามหลักการบริหาร

ระบบวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง และการใช้ทรัพยากร 4 ประเภท [(PDCA) x 4Ms] ดำเนินการ

โดย ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม ประกอบด้วย คณะทำงานต่าง ๆ ได้แก่ คณะทำงานสร้างหลักสูตร/

ชุดกิจกรรมฝึกอบรม /เครื่องมือวัดและประเมินการฝึกอบรม  แบบวัดและประเมินผล 

การฝึกอบรมเพื่อการพัฒนา และ คณะทำงานจัดฝึกอบรม ที่ได้รับการแต่งตัง้จากบุคลากรของ

มหาวิทยาลัย/ศูนย์ฝึกอบรมของมหาวิทยาลัย หรือหากจำเป็นอาจขอความร่วมมือบุคลากร

จากหน่วยงานภายนอก โดยฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรมกำหนดหน้าที่หลัก คือ จัดทำหลักสูตร 

และชุดกิจกรรมฝึกอบรม สร้างเครื่องมือวัด/ประเมิน จัดการกิจกรรมพัฒนา/ฝึกอบรมสำหรับ

อาจารย์ โดยได้รับสนับสนุนการพัฒนา/ฝึกอบรมจากส่วนงานที่สนับสนุน ประกอบด้วย  

ด้านประชาสัมพันธ์/ประสานงาน งานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล งานด้านการเงิน งานประเมินผล

และรายงานผล งานด้านอาคารสถานที่ งานด้านยานพาหนะ และงานด้านอาหาร-เครื่องดื่ม  

ที่ได้รับการแต่งตั้งจากบุคลากรของมหาวิทยาลัย /ศูนย์ฝึกอบรมของมหาวิทยาลัยนั้น หรือ 

หากจำเป็นอาจขอความร่วมมือจากบุคคลหรือหน่วยงานภายนอก โดยกำหนดหน้าที่ให้บริการ 

ให้การสนับสนุนการทำงาน กิจกรรมโครงการพัฒนาอาจารย์ เพื่อให้งานพัฒนา /ฝึกอบรม

ดำเนนิไปด้วยดี สำเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ของโครงการพัฒนาอาจารย์ 

แนวทาง (รูปแบบ) การบรหิารโครงการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ

การทำงานอย่างรเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์ที่พัฒนาข้ึนในการวิจัยน้ี เป็นดังน้ี (เอกสาร 

2.1 ถงึเอกสาร 2.4 ที่แนบมาพร้อมกันน้ี) 
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ุด
สร

้าง
ค

วา
ม

ต
ระ

ห
นั

ก 

ใน
คว

าม
สำ

คัญ
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กึพ
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ึกร่
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ใช
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แบบประเมิน “การบริหารการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่าง

รเิริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์” 

 

คำชี้แจง 

เอกสารฉบับนี้ เป็น “รูปแบบ (แนวทาง) การบริหารการพัฒนาการทำงาน 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

กลุ่มรัตนโกสินทร์  

แนวทาง (รูปแบบ) การพัฒนาเพื่อส่งเสริมจิตใจลักษณะสำคัญของอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรม ด้วยการแต่งตั้ง/มอบหมายให้ดำเนินการโดยคณะทำงาน 

ก. ฝ่ายอำนวยการ ข. ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม (เอกสาร 2 หนา้ XX ถึง XX) 

ขอความอนุเคราะห์พิจารณาความเป็นไปได้ทางปฏิบัติของการบริหาร (ดำเนินการ) 

ดังกล่าว ซึ่งมีทั้งหมด 4 ด้าน แต่ละด้านเกี่ยวกับ 4 ประเด็น รวม 16 ประเด็น (PDCA x 4Ms) 

แล้วประเมินความเป็นไปได้ ตั้งแต่ “เป็นไปได้น้อยที่สุด” ถึง “เป็นไปได้มากที่สุด” เป็น 1 ถึง 7 

คะแนน ด้วยการทำสัญลักษณ์วงกลม () รอบตัวเลขให้ตรงกับคะแนนที่ท่านประเมิน 
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ตัวอย่าง สมมตกิารประเมนิข้อ 0.1 ดังนี้ 

1. ขั้นการxxxxxxxx 

แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

1) ด้านการบรหิารคน/บุคลากร         

0.1)  ก า ร xxxxxxxx เกี่ ย ว กั บ ค น /

บุคลากรเป้าหมาย  ในการพัฒนาการ

ทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการทำงาน

อย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ของอาจารย์มีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

จากการประเมินแสดงว่า ท่านให้คะแนนประเด็น ข้อ 0.1 “การxxxxxxเกี่ยวกับคน/

บุคลากรเป้าหมาย ในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับ 

การทำงานอย่างริเริ่มสร้างสรรค์ของอาจารย์มีความเป็นไปได้มากในทางปฏิบัติ” เป็น 6 คะแนน 

(มาก) จาก คะแนนเต็ม 7 (มากที่สุด) 

ต่อจากนี้ ขอความอนุเคราะห์ท่านพิจารณาและประเมินข้อเสนอ/แนวทางทั้งหมด 

ในทุกด้านทุกประเด็นจนกระทั่งครบถ้วน (เกณฑ์ผ่านแต่ละด้านโดยรวม คือ ร้อยละ 75) 
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แนวทาง (รูปแบบ) การพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกับการทำงานอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค์ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสินทร์  โดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรม (รูปแบบ (สาระ) การประเมินตามเอกสาร 2 หน้า XX-XX) 

1.1 ขั้นการวางแผน (Plan) ประเมินสาระตามเอกสาร 2 หน้า XX-XX 

แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

ก. การบริหารโครงการพัฒนา  

(ฝ่ายอำนวยการ) 

        

1) การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับคน/

บุคลากรเป้าหมาย (Man) ในการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการทำงาน

อย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ของอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ  

1 2 3 4 5 6 7 

 

2) การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับเงิน 

งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย (Money) ในการ

พัฒนาอาจารย์โดยใชโ้ปรแกรมการฝึกอบรม/

ชุดฝึกอบรมมคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3) การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับวัสดุ 

อุปกรณ์ /เครื่องมือ  (Material) ในการ

พัฒนาอาจารย์โดยใชโ้ปรแกรมการฝึกอบรม/

ชุดฝึกอบรมมคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

4) การวาง (Plan) แผนเกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) ท่ีนำมาใช้ในการพัฒนาอาจารย์

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรม 

มคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม 
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1.2 ขั้นการวางแผน (Plan) ประเมินสาระตามเอกสาร 2 หน้า XX-XX 

แนวทางการดำเนินงาน 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

ข. การดำเนนิงานโครงการพัฒนา  

(ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม) 

        

1) การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับคน/

บุคลากรเป้าหมาย (Man) ในการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการทำงาน

อย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ของอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ  

1 2 3 4 5 6 7 

 

2) การวางแผน (Plan) เกี่ยวกับเงิน 

งบประมาณ /ค่าใช้จ่าย (Money) ในการ

พัฒนาอาจารย์โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม/

ชุดฝึกอบรมมคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3) การวางแผน  (Plan) เกี่ ยวกับ

วัสดุ  อุปกรณ์ /เครื่องมือ  (Material)  

ในการพัฒนาอาจารย์โดยใช้โปรแกรม 

การฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัต ิ

1 2 3 4 5 6 7 

 

4) การวางแผน  (Plan) เกี่ ยวกับ

วิธีการ (Method) ท่ีนำมาใชใ้นการพัฒนา

อาจารย์โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุด

ฝึกอบรมมคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม 
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2.1 ขั้นการปฏิบัติ (Do) ประเมินสารตามเอกสาร 2 หน้า XX-XX 

แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

ก. การบริหารโครงการพัฒนา  

(ฝ่ายอำนวยการ) 

        

1) การปฏิบัติ  (Do) เกี่ยวกับคน/

บุคลากรเป้าหมาย (Man) ในการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการทำงาน

อย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ของอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ  

1 2 3 4 5 6 7 

 

2) การปฏิบัติ  (Do) เกี่ ยวกับ เงิน 

งบประมาณ /ค่าใช้จ่าย (Money) ในการ

พัฒ นาอาจารย์ โดยใช้ โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3) การปฏิบัติ  (Do) เกี่ยวกับวัสดุ  

อุปกรณ์ /เครื่องมือ  (Material) ในการ

พัฒ นาอาจารย์ โดยใช้ โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัต ิ

1 2 3 4 5 6 7 

 

4) การปฏิบัติ (Do) เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) ท่ีนำมาใช้ในการพัฒนาอาจารย์

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรม

มคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม 
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2.2 ขั้นการปฏิบัติ (Do) ประเมินสารตามเอกสาร 2 หน้า XX-XX 

แนวทางการดำเนินงาน 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

ข. การดำเนนิงานโครงการพัฒนา  

(ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม) 

        

1) การปฏิบัติ  (Do) เกี่ยวกับคน/

บุคลากรเป้าหมาย (Man) ในการพัฒนา 

การทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการทำงาน

อย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ของอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ  

1 2 3 4 5 6 7 

 

2) การปฏิบัติ  (Do) เกี่ ยวกับ เงิน 

งบประมาณ /ค่าใช้จ่าย (Money) ในการ

พัฒ นาอาจารย์ โดยใช้ โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3) การปฏิบัติ  (Do) เกี่ยวกับวัสดุ  

อุปกรณ์ /เครื่องมือ  (Material) ในการ

พัฒ นาอาจารย์ โดยใช้ โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัต ิ

1 2 3 4 5 6 7 

 

4) การปฏิบัติ (Do) เกี่ยวกับวิธีการ 

(Method) ท่ีนำมาใช้ในการพัฒนาอาจารย์

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรม

มคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม 
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3.1 ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ประเมินสาระตามเอกสาร 2 หน้า XX-XX 

แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

ก. การบริหารโครงการพัฒนา  

(ฝ่ายอำนวยการ) 

        

1) การตรวจสอบ/ประเมิน (Check) 

เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย (Man) 

ในการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ

ร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์

ของอาจารย์โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม/

ชุดฝึกอบรมมคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิติ  

1 2 3 4 5 6 7 

 

2) การตรวจสอบ/ประเมิน (Check) 

เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ  /ค่าใช้จ่าย 

(Money) ในการพัฒนาอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3) การตรวจสอบ/ประเมิน (Check) 

เกี่ ย วกั บ วั ส ดุ  อุ ป ก รณ์ /เค รื่ อ งมื อ 

(Material) ในการพัฒนาอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

4) การตรวจสอบ/ประเมิน (Check) 

เกี่ยวกับวิธีการ (Method) ท่ีนำมาใช้ใน

การพัฒนาอาจารย์โดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัต ิ

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม 
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3.2 ขั้นการตรวจสอบ/ประเมิน (Check) ประเมินสาระตามเอกสาร 2 หน้า XX-XX 

แนวทางดำเนนิงาน 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

ข. การดำเนนิงานโครงการพัฒนา  

(ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม) 

        

1) การตรวจสอบ/ประเมิน  (Check) 

เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย (Man)  

ในการพัฒนาการทำงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิร่วมกับ

การทำงานอย่างริเร่ิมสร้างสรรค์ของอาจารย์

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรม 

มคีวามเป็นไปได้ในทางปฏบัิติ  

1 2 3 4 5 6 7 

 

2) การตรวจสอบ/ประเมิน  (Check) 

เกี่ ยวกับเงิน  งบประมาณ  /ค่าใช้ จ่าย 

(Money) ในการพัฒ นาอาจารย์ โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3) การตรวจสอบ/ประเมิน  (Check) 

เกี่ ย ว กั บ วั ส ดุ  อุ ป ก ร ณ์ /เค รื่ อ งมื อ 

(Material) ในการพัฒนาอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

4) การตรวจสอบ/ประเมิน  (Check) 

เกี่ ย วกับ วิธี การ  (Method) ท่ี น ำมาใช้  

ในการพัฒ นาอาจารย์ โดยใช้ โปรแกรม 

การฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัต ิ

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม 
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4.1 ขั้นการยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข (Act) ประเมินสาระตามเอกสาร 2 หน้า 

XX-XX 

แนวทางการบรหิาร 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

ก. การบริหารโครงการพัฒนา  

(ฝ่ายอำนวยการ) 

        

1) การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข  

(Act) เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย 

(Man) ใน ก า ร พั ฒ น า ก า รท ำ ง า น มุ่ ง

ผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิม

สร้างสรรค์ของอาจารย์โดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

2) การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข 

(Act) เกี่ยวกับเงิน งบประมาณ/ค่าใช้จ่าย 

(Money) ในการพัฒ นาอาจารย์ โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3) การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข  

(Act) เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์ /เครื่องมือ 

(Material) ในการพัฒนาอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

4) การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข 

(Act) เกี่ ย ว กั บ วิ ธี ก า ร  (Method) ท่ี

นำมาใช้ ในการพัฒ นาอาจารย์ โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม 
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4.2 ขั้นการยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข (Act) ประเมินสาระตามเอกสาร 2 หน้า 

XX-XX 

แนวทางการดำเนินงาน 

ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ ความเห็น

เพิ่มเติม 

(ถ้าม)ี 

(คะแนน 1=น้อยที่สดุ ถงึ 7=มากทีสุ่ด) 

1 2 3 4 5 6 7 

ข. การดำเนนิงานโครงการพัฒนา  

(ฝ่ายพัฒนา/ฝึกอบรม) 

        

1) การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข 

(Act) เกี่ยวกับคน/บุคลากรเป้าหมาย 

(Man) ใน ก า ร พั ฒ น า ก า ร ท ำ ง า น มุ่ ง

ผลสัมฤทธ์ิร่วมกับการทำงานอย่างริเร่ิม

สร้างสรรค์ของอาจารย์โดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมคีวามเป็นไปได้ในทาง

ปฏบัิต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

2) การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข 

(Act)  เกี่ ย ว กั บ เงิ น  งบ ป ร ะ ม า ณ  /

ค่าใช้จ่าย (Money) ในการพัฒนาอาจารย์

โดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมี

ความเป็นไปได้ในทางปฏบัิต ิ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3) การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข 

(Act)  เกี่ยวกับวัสดุ อุปกรณ์/เครื่องมือ 

(Material) ในการพัฒนาอาจารย์โดยใช้

โปรแกรมการฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมีความ

เป็นไปได้ในทางปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 6 7 

 

4) การยอมรับ หรือปรับปรุงแก้ไข 

(Act) เกี่ยวกับวิธีการ (Method) ท่ีนำมาใช้

ในการพัฒนาอาจารย์โดยใช้โปรแกรมการ

ฝึกอบรม/ชุดฝึกอบรมมคีวามเป็นไปได้ในทาง

ปฏบัิต ิ

1 2 3 4 5 6 7 

 

คะแนนรวม 
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