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ปริญญา ปรัชญาดษุฎีบณัฑติ 
ปีการศกึษา 2561 
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การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวจิยัและพฒันามีความมุ่งหมายเพ่ือการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้

รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  มหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขต
กรุงเทพมหานคร แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะท่ี 1 การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการท า
วจิยัสถาบนั มีกลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรสายสนบัสนนุวชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏั ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 303 
คน มาจากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภมูิ เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบตอบสนองคู่ และใช้วธีิการสมัภาษณ์เชิงลกึบคุลากรท่ีมี
ผลงานและไม่มีผลงานวิจัยสถาบัน ระยะท่ี 2 การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน  การฝึกอบรมและการชีแ้นะทาง
ปัญญา รวมทัง้น าผลการศึกษาในระยะท่ี 1 มาพัฒนารูปแบบ ผ่านการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง และความ
เหมาะสมของรูปแบบจากผู้ เช่ียวชาญและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ และระยะท่ี 3 การประเมินประสิทธิผลของการ
พัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน น ารูปแบบจากระยะท่ี 2 ไปทดลองใช้และประเมินคุณภาพ โดยทดลองใช้กับ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ จ านวน 17 คน เป็นการเลือกแบบมีจุดมุ่งหมาย ใช้แบบแผนการทดลองแบบการทดสอบ
ครัง้หลงัหลายครัง้ เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบวดัความรู้ในการวจิยัสถาบนั แบบวดัเจตคติตอ่การวจิยั แบบประเมินทกัษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และแบบวดัความพึงพอใจท่ีมีต่อการใช้รูปแบบ ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ
พืน้ฐาน และความแปรปรวนพหนุามทางเดียวแบบวดัซ า้ (One-way MANOVA; repeated measures) ผลการวิจยัสรุป
ได้ดังนี ้1) สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นในการท าวิจัยสถาบัน ประกอบด้วย 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ในการวิจัย
สถาบนั ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และด้านเจตคตติ่อการวจิยั เม่ือจดัล าดบัความส าคญัด้วยดชันี (PNImodified) พบว่า
สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นสูงสุด ได้แก่ ด้านทกัษะการท าวิจัยสถาบนั รองลงมา ความรู้ในการวิจัยสถาบนั และ
เจตคติต่อการวิจยั ตามล าดบั และจากการสมัภาษณ์เชิงลกึหาแนวทางการพฒันาพบว่า บุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ต้องการให้มีผู้คอยช่วยเหลือ ชีแ้นะ 2) รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาท่ีพฒันาขึน้เป็นแบบแผนการ
พฒันาโดยจดัฝึกอบรมให้ความรู้ด้วยวิธีการบรรยายร่วมกบัวธีิการชีแ้นะทางปัญญาด้วยกระบวนการ GROW Model ให้
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี  3) ผลการประเมินประสิทธิผลของการพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั พบว่า คะแนนสมรรถนะการท าวจิยัสถาบนั ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั ด้านเจตคติต่อ
การวิจยั และด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั ในระยะหลังทดลอง และระยะติดตามผลหลงัทดลอง 4 
สปัดาห์ สูงกว่า ก่อนการทดลอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีเข้าร่วมการ
อบรม มีความพงึพอใจตอ่รูปแบบในระดบัมากท่ีสดุ 
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The research type was research and development (R&D) with the aim of developing, an 

institutional research (IR) competency among academic support staff at Rajabhat University in Bangkok 
using integrated training and using the cognitive coaching approach. There were three phases in this study: 
the first phase was the study of needs for IR competency development. There were three hundred three 
samples included academic support staff at Rajabhat University in Bangkok, who were randomly selected by 
the stratified sampling method. The research instruments were the dual-response form and an in-depth 
interview form of those who conducted IR, and without conducting IR; the second phase was the 
development of the training program integrated with the cognitive coaching approach by studying the 
theories and the research related to the development of IR competency, training programs, the cognitive 
coaching approach, and the use of the research results from the first phase in order to develop a training 
program which qualified as the Item-Objective Congruence Index method (IOC) and the appropriateness of 
developing training programs by experts; the third phase was the efficiency evaluation of IR competency 
development by the use of training integrated with a cognitive coaching approach. The developed training 
program from the second phase was used and evaluated in terms of its quality with seventeen academic 
support staff selected by the purposive sampling method. The experimental design was a pretest and 
multiple-posttest design. The research instruments in this phase were an IR test, an attitude test on IR, an 
assessment form of IR proposal writing, and a satisfaction survey form regarding the training program. The 
data were analyzed by descriptive statistics and repeated measured One-way MANOVA. The results 
revealed the following : 1) There were three competency needs when conducting IR which were prioritized 
by important competency needs by the use of Modified Priority Needs Index (PNImodified): research skills in IR, 
knowledge of IR, and attitudes towards IR, respectively. 2) The developed training program was integrated 
with the cognitive coaching approach and was a combination of the lecture format and the cognitive 
coaching approach with the GROW Model which encourages academic support staff to use their own 
potential in terms of conducting IR. 3) The results of the efficiency evaluation of the IR competency 
development by the use of the integrated training and the cognitive coaching approach found that the 
posttest and the four-week follow-up mean scores on IR competency in terms of the knowledge of IR, an 
attitude towards IR, and the IR proposal writing skills of academic support staff were significantly greater 
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than their pretest mean score at .01 level, and they were highly satisfied with the training program.  

 
Keyword : Institutional Research, Competency Development, Cognitive Coaching 
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กติตกิรรมประกาศ 
  

ปริญญานิพนธ์ฉบับนีส้ าเร็จลลุ่วงได้ด้วยความเมตตาอย่างย่ิงจาก รองศาสตราจารย์ ดร.องอาจ 
นยัพัฒน์ ประธานควบคุมปริญญานิพนธ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทวิกา ตัง้ประภา กรรมการควบคุม
ปริญญานิพนธ์ ท่ีท่านได้กรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าเพ่ือให้ค าปรึกษา ชีแ้นะแนวทางท่ีมีคุณค่า เอาใจใส ่
ตรวจสอบ ช่วยแก้ปัญหา และข้อบกพร่องต่างๆ ตลอดจนให้ความรู้ ให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ในการ
ด าเนินการวิจยั ผู้ วิจยัรู้สกึซาบซึง้เป็นอย่างย่ิง และขอกราบขอบพระคณุเป็นอย่างสงูไว้ ณ ท่ีนี ้

ขอกราบขอบพระคณุ รองศาสตราจารย์ ดร.ดวงกมล ไตรวิจิตรคณุ ประธานคณะกรรมการสอบ
ปริญญานิพนธ์ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มนตา ตลุย์เมธาการ กรรมการสอบปริญญานิพนธ์ ท่ีได้กรุณา
เสียสละเวลาในการอา่นและให้ค าแนะน า เพ่ือแก้ไขปรับปรุงปริญญานิพนธ์ให้มีความสมบรูณ์ย่ิงขึน้ 

ขอกราบขอบพระคณุ คณาจารย์ ภาควิชาการวดัผลและวิจยัการศกึษาทกุท่าน ท่ีได้กรุณาให้การ
อบรม สัง่สอน และประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ตลอดจนประสบการณ์ท่ีดีแก่ผู้ วิจยั อีกทัง้ให้ความเมตตา
ตอ่ผู้ วิจยัด้วยดีเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้ เช่ียวชาญทุกท่าน ในการให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบ
ข้อมลูที่เป็นประโยชน์ตอ่การวิจยัและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือวิจยั 

ขอขอบพระคุณ ผู้บริหาร หัวหน้างาน และเพ่ือนร่วมงานทุกๆ ท่านท่ีให้การสนับสนุนช่วยเหลือ 
เป็นอย่างดี รวมทัง้เพ่ือนร่วมวิชาชีพบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทุกท่านท่ีเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ วิจัย
เลือกศกึษาเร่ืองนี ้และบคุลากรทกุท่านท่ีมีสว่นเก่ียวข้องและเข้าร่วมกิจกรรมให้การวิจยัส าเร็จอย่างสมบรูณ์ 

สดุท้ายนีข้อขอบพระคณุญาติ พ่ีน้อง และเพ่ือนๆ ทกุคนท่ีให้ความช่วยเหลืออย่างดีย่ิง อดทน รอ
คอย และเป็นก าลงัใจ ตลอดระยะเวลาในการท าปริญญานิพนธ์จนส าเร็จ 

ประโยชน์และคณุค่าของปริญญานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้ วิจยัขอน้อมเป็นเคร่ืองบูชาแด่คณุบิดา มารดา 
บรูพาจารย์ และผู้มีพระคณุทุกท่าน ท่ีได้กรุณาอบรมสัง่สอนและให้ก าลงัใจแก่ผู้ วิจยัในการศกึษาค้นคว้าจน
ปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จได้ด้วยดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
สถาบันอุดมศึกษา (Higher education institutions) ก าหนดประเภทสายงานของ

บุคลากรภายในสถาบันอุดมศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 3 สายงาน คือ (1) สายงานวิชาการ คือ 
บุคลากรในสถาบนัอุดมศึกษาซึ่งท าหน้าท่ีด้านการสอนและวิจัย หรือวิจัย โดยมีต าแหน่งวิชาการ 
ได้แก่ ศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ ต าแหน่งอ่ืนตามท่ี ก.พ.อ. 
ก าหนด (2) สายงานบริหาร คือ บคุลากรในสถาบนัอุดมศึกษา ซึ่งท าหน้าท่ีด้านการบริหาร โดยมี
ต าแหน่งประเภทบริหาร ได้แก่ อธิการบดี รองอธิการบดี คณบดี หวัหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่าง
อ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ ผู้ช่วยอธิการบดี รองคณบดีหรือรองหวัหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่าง
อ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่าคณะ ผู้ อ านวยการส านักงานอธิการบดี ผู้ อ านวยการส านักงานวิทยาเขต 
ผู้อ านวยการกอง หรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่ากองตามท่ี ก.พ.อ. 
ก าหนดและต าแหน่งอ่ืนตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด และ (3) สายงานสนับสนุนคือ บุคลากรใน
สถาบนัอุดมศึกษาซึ่งท าหน้าท่ีสนบัสนุนการปฏิบตัิงานของสายงานวิชาการหรือสายงานบริหาร 
โดยมีต าแหน่งประเภททั่วไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ ได้แก่ ระดบัเช่ียวชาญพิเศษ 
ระดับเช่ียวชาญ ระดับช านาญการ ระดับปฏิบัติการ และระดับอ่ืนตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 
(ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอดุมศกึษา, 2551) 

บุคลากรสายสนับสนุน (Supporting staff) ปฏิบัติงานสายงานสนับสนุน  ส่งเสริม 
ความส าเร็จในการด าเนินงานตามภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษา มีบทบาทและความส าคญั ใน
การเป็นฟันเฟืองอยู่เบือ้งหลังการสนับสนุนภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษาให้ด าเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุน จะเป็นผู้ ท่ีรวบรวมข้อมูล สารสนเทศ กฎ 
ระเบียบ วิเคราะห์ เสนอแนะ บริการ วิชาการ และต้องรอบรู้ในงาน ไม่เก่ียงงาน ทุ่มเท อุทิศทัง้ก าลงักาย
ก าลงัใจ ร่วมมือร่วมใจในการท างาน  แต่เดิมในสถาบนัอดุมศึกษาแต่ละแห่งมีบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการจ านวนไม่มากและถูกมองว่าท างานเชิงรับ เน้นงานประจ า ถามผู้ รู้ ท าตามกฎ ระเบียบ 
ท างานเฉพาะด้าน ยึดกระบวนการท างาน แต่ในปัจจุบันบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีการ
ปฏิบตัิงานเชิงรุก พฒันากระบวนการท างาน  สร้างความรู้ ก าหนดขัน้ตอน แก้ไขปัญหา รู้รอบ รู้ลึก เน้น
ผลลัพธ์ และผลสัมฤทธ์ิมากขึน้ เปล่ียนทัศนคติไปในทางบวก พัฒนาตนเองให้เป่ียมไปด้วย
ศักยภาพ มุ่งมั่นพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาให้ก้าวไกลและบรรลุภารกิจของสถาบันอุดมศึกษา 
(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556: ออนไลน์ )  สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  
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(บี แจ้ป้อม, 2556); (พัชรินทร์ ราชคมน์, 2554); (อมรรัตน์ ปักโคทานัง, 2548) พบว่า บุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ มีความต้องการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัมาก เช่น การฝึกอบรม การศึกษาต่อ 
และจากบทความของ (สิริกุล รุณภัย, 2550, น. 144-145) กล่าวว่าการพัฒนาบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ ต้องตระหนกัและเห็นความส าคญัของการพฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนอย่าง
ตอ่เน่ืองและมากขึน้เป็นล าดบั โดยจดังบประมาณให้อย่างเต็มท่ีกับบคุลากรสายสนบัสนนุในการ
พฒันาศกัยภาพหลายๆด้าน เช่น ทนุการศกึษาต่อ จดัอบรมให้ความรู้ด้านตา่งๆ รวมทัง้สนบัสนุน
ทุนวิจัยองค์กรให้กับบุคลากรสายสนบัสนุนบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ (Academic support 
staff) ก็มีปัญหาและความต้องการจากการปฏิบตังิานเพ่ือพฒันาตนให้ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงและ
รับมือกบัปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดขึน้ในขณะปฎิบตัิงาน สถาบนัอุดมศึกษาก็ควรให้การสนบัสนุน 
ส่งเสริมเพ่ือให้บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการพฒันาศกัยภาพของตนได้อย่างเต็มความสามารถ
และสนับสนุนให้เกิดความก้าวหน้าในเส้นทางสายอาชีพ (Career path) (พัชรินทร์ ราชคมน์, 
2554, น. 3); (สินีรัชต์ พวังคะพินธุ์และอาทิตย์ ผดุงเดช, 2551, น. 9-14) ศึกษาความต้องการ
พฒันาตนเองของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยั เชียงใหม่พบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีจะ
น าไปสู่การพัฒนาตนได้แก่ ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน เช่นเดียวกับ (สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 
2553, น. 107-114) พบว่าบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความ
ต้องการได้รับการสนบัสนนุจากสถาบนัในการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสงูขึน้ระดบั
มากท่ีสุดคือ ด้านการจดัท าผลงานวิชาการ และจากงานวิจยัของ (ธณัฐชา รัตนพันธ์, 2550, น. 74) 
พบว่าความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานมหาวิทยาลยัสายสนบัสนนุวิชาการได้รับอิทธิพล
โดยรวมจากตวัแปรความก้าวหน้าในการปฏิบตังิานมากท่ีสดุ 

ประกาศของ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (2553, 
น. 4-5) (ก.พ.อ) เร่ือง “มาตรฐานการก าหนดระดบัต าแหน่งและการแต่งตัง้ข้าราชการพลเรือนใน
สถาบัน อุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ พ.ศ.2553” ก าหนดตามประเภทต าแหน่ง โดยให้
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการแสดงผลงาน เช่น คู่มือปฏิบัติงาน ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือ
สงัเคราะห์ หรืองานวิจยั ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพฒันางานในหน้าท่ี จากประกาศ ก.พ.อ ดงักล่าว
ท าให้เห็นเส้นทางความก้าวหน้า การขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
โดยก าหนดให้บุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการแสดงผลงานเพ่ือให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้  หนึ่งในนัน้
ได้แก่ “งานวิจยั” ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพฒันางานในหน้าท่ี งานท่ีปฏิบตัิเป็นประจ า เม่ือพิจารณา
ถึงงานวิจัยก็พบว่ามีงานวิจยัประเภทหนึ่งท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสามารถท าได้และมี
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ความเก่ียวข้องกับการพัฒนางานในหน้าท่ีหรืองานประจ า ซึ่งเรียกการวิจัยนัน้ว่า “การวิจัย
สถาบนั”   

การวิจยัสถาบนั (Institutional research : IR) เป็นเคร่ืองมือส าคญัในการพัฒนาสถาบนั 
อุดมศึกษา เพราะเป็นการน าผลการวิจัยมาใช้ในการแก้ปัญหา ปรับปรุง และพัฒนางาน ให้เกิด
ผลประโยชน์สูงสุดภายในสถาบนัอุดมศึกษา น าผลการวิจยัมาประกอบการตดัสินใจ การจดัท า
แผน วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ขององค์กร ยกระดบัโจทย์การวิจยั สร้างความรู้ใหม่ วิธีการ
ใหม่ ลึกขึน้ ก่อให้เกิดประโยชน์ตอ่การพฒันาระบบการบริหารของสถาบนัอดุมศกึษาและงานวิจยั
สถาบันบางงาน สถาบันอ่ืนๆ สามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ (ส านักงานคณะกรรมการการ
อดุมศึกษา, 2556: ออนไลน์). เช่นเดียวกบั (วิจิตร ศรีสอ้าน, 2557: ออนไลน์) กล่าวไว้ว่าวิจยัสถาบนั คือ
การวิจยัรูปแบบหนึง่ท่ีจดัขึน้ในสถาบนัการศกึษา เพ่ือศกึษาตวัเองให้เข้าใจตวัเองอย่างดีท่ีสดุ ซึง่จะท า
ให้ ได้ ข้อมูลและสารสนเทศส าหรับการก าหนดนโยบาย การวางแผน และการบ ริหาร
สถาบนัการศึกษา โดยด าเนินการศกึษา การด าเนินงานภายในและสภาพแวดล้อมจากภายนอกท่ี
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของสถาบนัอุดมศึกษา โดยแสวงหาข้อมูลต่างๆ แล้วท าการเก็บ
รวบรวมข้อมลูสารสนเทศ จดัสร้างเป็นฐานข้อมูลเพ่ือน าข้อมลูมาวิเคราะห์ สงัเคราะห์ แล้วน าผล
เสนอตอ่ผู้บริหารและผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ส าหรับน าไปใช้สนบัสนนุการวางแผนงานขอสถาบนัอดุมศกึษา 
ตลอดทัง้การก าหนดนโยบายและประกอบการตัดสินใจ สามารถน าผลการวิจัยมาใช้ในการ
ปรับปรุงการด าเนินงานของสถาบนัอุดม ศึกษาได้โดยตรงและทนัต่อเหตกุารณ์ นอกจากนัน้ยงัมี
การวิจยัท่ีเป็นลกัษณะเดียวกนัคือ การวิจยัเชิงปฏิบตักิาร (Action Research: AR) เคมมิสและแมคทา
กาท (Kemmis S.; & McTaggart R, 1988, p. 10) กล่าวว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของการวิจัยท่ีไม่ได้
แตกต่างไปจากวิธีการวิจยัอ่ืนๆในเชิงเทคนิค แต่แตกต่างในด้านวิธีการคือ การท างานท่ีเป็นการ
สะท้อนผลการปฏิบตัิงานของตนท่ีเป็นวงจรแบบขดลวด (Spiral of Self-Reflecting) โดยเร่ิมต้นท่ี
ขัน้ตอนการวางแผน (Planning) การปฏิบตัิ (Action) การสงัเกต (Observing) และการสะท้อนกลบั 
(Reflecting) เป็นการวิจัยท่ีจ าเป็นต้องอาศัยผู้ มีส่วนร่วมในกระบวนการ สะท้อนกลับเก่ียวกับ 
การปฏิบตัิเพ่ือให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงการท างานให้ดีขึน้และ (องอาจ นัยพัฒน์, 2548, น.338)  
กล่าวว่าเป็นการวิจยัท่ีท าโดยนกัวิจยัและคณะบุคคลท่ีเป็นผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงาน องค์กร หรือ
ชุมชน โดยมีจุดมุ่งหมายหลักเพ่ือน าผลการศึกษาท่ีค้นพบหรือสร้างสรรค์ขึน้ไปใช้ปรับปรุง
แก้ปัญหาหรือพัฒนาคุณภาพปฏิบตัิงานได้อย่างทันต่อเหตุการณ์ สอดคล้องกับสภาพปัญหาท่ี
ต้องการแก้ไข รวมทัง้กลมกลืนกับโครงสร้างการบริหารงาน ตลอดจนบริบททางด้านสังคมและ
วัฒนธรรมและด้านอ่ืนๆ ท่ีแวดล้อมหรือเกิดขึน้ในสถานท่ีเหล่านัน้ ส่วนการวิจัยในงานประจ า 
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(Routine to Research: R2R) (วิจารณ์  พานิช, 2551, น. 12) กล่าวไว้ว่าเป็นการพัฒนางาน
ประจ าสู่งานวิจยัคือ การใช้ข้อมลูและประสบการณ์จากงาน การท างานประจ าธรรมดาๆ ทัว่ไปใน
การสร้างความรู้ เป็นการท าให้การท างานประจ ากลายเป็นงานท่ีมีคุณค่า ยิ่งท างานนานก็ยิ่งมี
ปัญญา ยิ่งเกิดความรู้และยิ่งมีประเด็นท่ีจะท าให้เกิดความภาคภูมิใจได้มากขึน้เร่ือยๆ จาก
ความหมายของการวิจยัดงักลา่วมีจดุเน้นท่ีแตกตา่งกนับ้าง แตเ่ปา้หมายหลกัของการวิจยัคือ การ
น าผลการวิจยัไปใช้ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้เฉพาะหน้าหรือน าผลการวิจยัมาใช้ในการปรับปรุง
การด าเนินงานให้ทนัต่อสภาพ เหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ โดยผู้ท าการวิจยัจะเป็นผู้ ท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ 
ปฏิบตัิงาน หรืออยู่หน้างานในหน่วยงาน องค์กรนัน้ๆ ใช้ความรู้ความสามารถจากประสบการณ์ใน
การท างานมาท างานวิจยัให้ส าเร็จลลุว่งอยา่งมีประสิทธิภาพ  

จากการศึกษาเก่ียวกับการท าวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการพบเง่ือนไขของ
ความส าเร็จในการท าวิจัย ปัญหาและอุปสรรคของการท าวิจัยได้องค์ประกอบท่ีส าคัญ ได้แก่ 
ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด “สมรรถนะ (Competency)” โดย แมคเคิลแลนด์ 
(McClelland 1973). และ (ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และ 2547) ให้ค าจ ากดัความ
ไว้ว่า “สมรรถนะ” คือคุณลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านีจ้ะเป็นตัว
ผลกัดนัให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบตัิงานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือเหนือกว่า
เกณฑ์เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งเป็นผลมาจากความรู้/ความสามารถและคุณลักษณะ ท่ีท าให้
บคุคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเดน่กล่าวคือ การท่ีบคุคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึง่ได้ 
มกัจะต้องมีองค์ประกอบของ (1) ด้านความรู้ (Knowledge) (2) ด้านทกัษะ (Skills) และ (3) ด้าน
เจตคติ (Attitude) ซึ่งสมรรถนะนีส้ามารถพฒันาได้หลายวิธีการ โดยการจดักิจกรรมหรือโปรแกรม
ท่ีจะพฒันาสมรรถนะในแตล่ะด้านของบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ควรเลือกวิธีการพฒันาให้
เหมาะสม ซึ่งสถาบนัอดุมศกึษาต้องค านึงถึงความต้องการของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการแต่
ละบคุคล ทัง้นีค้วรให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของบคุลาการสายสนบัสนนุวิชาการ เพ่ือสร้าง
เจตคติ ท่ี ดีต่อการพัฒ นาสมรรถนะการวิจัยสถาบันตั ง้แต่ เ ร่ิม ต้นและเป็นการพัฒ นา 
สมรรถนะการวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการอย่างแท้จริง (ดุสิต ขาวเหลือง, 2554); และ 
 (ประจักษ์  ทรัพย์อุดม, 2550) กล่าวว่าสมรรถนะคือ ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมท่ีจ าเป็นและมีผลให้บุคคลนัน้ปฏิบตัิงานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าบุคคลอ่ืน 
ซึ่งมี  3 ทาง ได้แก่  1) สมรรถนะของคนได้จากพรสวรรค์ท่ีติดตัวมาแต่ก าเนิด 2) เกิดจาก
ประสบการณ์ท างาน และ 3) เกิดจากการฝึกอบรมและพัฒนา (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, น. 119) 
กล่าวไว้ว่าสมรรถนะคือคุณลักษณะท่ีจ าเป็นในการปฏิบตัิงานของบุคคลและมีความเหมาะสม
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สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ คา่นิยม และเปา้หมายขององค์กร ซึ่งท าให้การปฏิบตัิงานของบคุคลเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สอดคล้องกับงานวิจยัของ (กฤษณา เกิดบุญส่ง, 2553); 
และ (ฐิตพิร ตนัตศิรียานรัุกษ์  รัชดา ธิโสภา และอรดา เกรียงสินยศ, 2548) พบว่าตวับง่ชีท่ี้มีผลตอ่
ความส าเร็จในการท าวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้แก่ ด้านความรู้เก่ียวกับ 
การวิจัย การมีจริยธรรมและความซ่ือสัตย์ การให้ความส าคัญแก่ความส าเร็จ เช่นเดียวกับ  
(คณธวลัย์  ศภุรัตนาภิรักษ์, 2554, น. 53-54) พบว่าความรู้ความสามารถในการท าวิจยัมีอิทธิพล
ตอ่พฤตกิรรมการท าวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

แม้ว่าจะมีประกาศ ก.พ.อ ท าให้เห็นเส้นทางความก้าวหน้าการขอต าแหน่งทางวิชาการของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ แต่ในความเป็นจริงบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเองมีจ านวน
น้อยมากท่ีสามารถท างานวิจยัได้ส าเร็จลลุ่วง ดงัท่ีกล่าวไว้แล้ววา่การท่ีจะท าวิจยัสถาบนัให้ส าเร็จ
นัน้ ต้องอาศยัสมรรถนะด้านความรู้ ด้านทกัษะและด้านคณุลกัษณะ จากการศกึษา เทมคิน และ
จงุ (Tamtekin; & Jung. 2012:, pp. 8-9,109-110) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการผลิตงานวิจยัของนกัวิชาการ
ระดับอุดมศึกษาพบปัจจัยท่ี มีผลต่อการผลิตงานวิจัยได้แก่  ความก้าวหน้า และความ รู้
ความสามารถในการท าวิจยั สอดคล้องกับ (นพวรรณ ร่ืนแสง และคณะ, 2555, น. 54-55) พบว่า
ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การท าวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระ
เกียรติ ได้แก่  ความรู้ในการท าวิจัย  ส่วนการศึกษาของ (ชามาพร สาริกานนท์ , 2555); และ   
(สุพงศ์ แดงสุริยศรี,2555, น. 28) พบว่าเจ้าหน้าท่ีสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ล้านนา สว่นใหญ่มีทศันคตติอ่งานวิจยัเชิงบวก  

จากการศึกษาการวิจยัของครูมีลกัษณะคล้ายกับการวิจยัสถาบนัท่ีมุ่งน าผลการวิจยัไป
ใช้ในการพัฒนา ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงได้ศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยสถาบันของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ผลการศกึษาของ (เชาวรัตน์ เตมียกลุม, 2552, น. 146) พบว่ารูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะทางการวิจัยของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมาธิการการอาชีวศึกษา
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลกัคือ ระบบเครือข่ายการวิจยั ระบบฝึกอบรมการวิจยั และระบบท่ี
ปรึกษาการวิจยั หลงัจากพฒันาสมรรถนะทางการวิจยัครูมีเจตคติเชิงบวกตอ่การวิจยั สอดคล้องกบั  
(สุดารัตน์ จอมค าสิงห์, 2552: บทคัดย่อ) พบว่าการด าเนินการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยราชภัฏจนัทรเกษมเก่ียวกับการวิจยั โดยใช้กลยุทธ์การประชุมเชิงปฏิบตัิการ ท าให้
บคุลากรมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกบัการท าวิจยั สามารถเขียนเค้าโครงการวิจยัได้ในระดบัดี การ
ฝึกอบรมเป็นหนึ่งในวิธีการในการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาศกัยภาพมนุษย์ ให้ได้รับทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดีขึน้ เพ่ือช่วยปรับปรุงและเพิ่ม
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ประสิทธิภาพการท างานให้สงูขึน้ บลีช (อรญา อ านาจเจริญพร, 2555, น. 15) อ้างอิงจาก Beach. 
1970) ให้ความหมายไว้ว่าเป็นกระบวนการท่ีจัดขึน้เพ่ือให้บุคคลได้เรียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง
โดยเฉพาะหรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลให้เปล่ียนไปในทางท่ีต้องการ สอดคล้องกับ  
(ดุสิต ขาวเหลือง, 2554) การฝึกอบรมคือ กระบวนการอย่างเป็นระบบท่ีองค์กรจัดขึน้เพ่ือสร้าง
ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ ความสามารถในการท างานและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม รวมทัง้
ทศันคติท่ีไม่พึงประสงค์ของพนกังาน เพ่ือให้พนกังานมีคณุภาพและมีสมรรถนะท่ีองค์กรคาดหวงั
ซึง่จะช่วยให้สามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลเุปา้หมายขององค์กรตอ่ไป จะเห็นได้
ว่า การฝึกอบรมเป็นกระบวนการพัฒนาบุคคลให้มีความรู้  ทักษะ ความช านาญในด้านต่าง ๆ 
อย่างเป็นระบบ มีขัน้ตอนต่อเน่ือง เพ่ือสร้างความรู้ หรือเพิ่มพูนความรู้ เป็นการพัฒนาทักษะ 
พฤติกรรม และเจตคติของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีต้องการ และจาก
การค้นพบของ วเรศ (วเรศ หักกะยานนท์, 2546, น. 59) พบระดับการพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนทางวิชาการด้านการวิจยัโดยใช้วิธีการฝึกอบรม ผลการประเมินอยู่ในระดบัปานกลาง 
จากข้อค้นพบดงักล่าวจะเห็นได้ว่าการท่ีจะพฒันาสมรรถนะการวิจยัให้แก่บุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการนัน้ ถ้าใช้วิธีการฝึกอบรม (Training) อาจจะไม่เพียงพอต่อการพฒันาสมรรถนะการวิจัย 
และจากงานวิจัยของ (ธัญพร ช่ืนกลิ่น, 2553, น. 274-276) พัฒนารูปแบบการโค้ชพี พี ซี อี มี
ประสิทธิภาพเชิงประจักษ์ ก่อนและหลังการทดลองกับอาจารย์พยาบาลมีสมรรถนะการโค้ช
แตกต่างกัน โดยหลังจากทดลองมีความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานสูงกว่าก่อนทดลอง 
ดงันัน้ผู้วิจยัจึงมีความสนใจศกึษารูปแบบการพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัโดยใช้วิธีการชีแ้นะ 
ซึ่งจากการค้นคว้าพบว่าเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีผู้ ชีแ้นะใช้เพ่ือเสริมสร้างและพฒันาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทกัษะและเจตคติในการท างานวิจยัสถาบนัให้ประสบผลส าเร็จตามเปา้หมายท่ีก าหนดขึน้ 
โดยจะต้องตกลงและยอมรับร่วมกัน ระหว่างผู้ ชีแ้นะและบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  ซึ่งใน
ปัจจบุนัการชีแ้นะยงัมุ่งเน้นไปท่ีการพฒันาศกัยภาพของบคุลากร เพ่ือให้บคุลากรมีพฒันาการของ
ความรู้ ทกัษะ และเจตคติท่ีดี มีศกัยภาพในการท างานท่ีสงูขึน้เพ่ือความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
อนัน ามาซึง่ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ตอ่ไปในอนาคต 

การชีแ้นะ (Coaching) เป็นเทคนิคหนึ่งท่ีส าคัญท่ีจะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ให้กับ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ อันจะเป็นตัวจักรส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ โดยมุ่งเน้นให้
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมีความสามารถ มีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ และสถาบนัอดุมศกึษา
ท่ีมีความพร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง เทคนิคการชีแ้นะ ผู้ ชีแ้นะ (Coach) และผู้ รับการชีแ้นะ 
(Coachee) เน้นไปท่ีการพัฒนาศกัยภาพของบุคลากร การชีแ้นะเป็นการส่ือสารอย่างหนึ่งท่ีเป็น
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ทางการและไม่เป็นทางการ ระหวา่งผู้ ชีแ้นะและบคุลากร เป็นการส่ือสารแบบสองทางท าให้ผู้ ชีแ้นะ
และบุคลากรได้ร่วมกันแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึน้จากการท างานมาสู่การแก้ไขปัญหาในรูปแบบ
ของการท าวิจยัสถาบนั ซึ่งการร่วมกนัแก้ไขปัญหาดงักล่าว ก่อให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดีการชีแ้นะ
มีลกัษณะเป็นกระบวนการ ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคตา่งๆ ท่ีวางแผนไว้อย่างดี ด าเนินการ
ตามขัน้ตอนจนกระทัง่บรรลเุปา้หมาย ระหว่างการชีแ้นะท าให้เกิดมีลกัษณะปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้
ชีแ้นะกับบุคลากร คือเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบุคคลและใช้เวลาในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การ
ชีแ้นะยงัมีหลกัการพืน้ฐานในการท างาน ได้แก่ การเรียนรู้ร่วมกนัคือ ไม่มีใครรู้มากกว่าใคร จึงต้อง
เรียนไปพร้อมกัน การให้ ค้นพบวิ ธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง และการเส ริมพลังอ านาจ 
(Empowerment) เป็นการช่วยค้นหาพลังในตัวบุคคล เม่ือค้นเจอก็คืนพลังนัน้ ให้ เขาไป  
ก อ ส เท ส แม น  (B. Gottesman, 2000, น . 127). ให้ ข้ อมู ล ไว้ ว่ าในการถ่ าย โยงทั ก ษ ะ ให ม่
(transfer/Internalization of new skills)เม่ือเราใช้วิธีการถ่ายโยงการเรียนรู้ด้วยวิธีการชีแ้นะแก่
บคุลากรความรู้และทกัษะใหม่จะมีความคงทนมากกว่าวิธีการอ่ืน คือหลงัรับการชีแ้นะ บุคลากร
สามารถจดจ าความรู้ได้ถึงร้อยละ 90 และแม้ว่าเวลาจะผ่านไปนานระดบัความรู้ความเข้าใจก็
ยังคงอยู่ ท่ีระดับร้อยละ 90 สอดคล้องกับ (อรพรรณ บุตรกตัญญู, 2549, น. 112-113) ศึกษา
ประสิทธิภาพของกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติผสานการชีแ้นะ เม่ือใช้กระบวนการฯ  
ครูผู้ เข้าร่วมไม่น้อยกว่าร้อยละ 90 มีผลคะแนนการรับรู้ความสามารถของตนและคะแนน
ความสามารถในการประเมินพัฒนาการและการเรียนรู้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของการประเมิน 
เช่นเดียวกับ (จุฬารัตน์ ห้าวหาญ, 2557, น. 167); และ (ธัญพร ช่ืนกลิ่น, 2553, น. 274-276) 
พบว่ารูปแบบการโค้ชท่ีพฒันาขึน้ส่งผลให้บคุลากรมีความสามารถและมีทกัษะในการปฏิบตัิงาน
สูงขึน้ จากผลการวิจยัดงักล่าวจะเห็นได้ว่าการชีแ้นะมีความส าคญัต่อการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากรเป็นอย่างมาก เม่ือพิจารณาถึงวิธีการชีแ้นะซึ่งมีหลายวิธี เช่น การชีแ้นะทางปัญญา  
(Cognitive coaching) การชีแ้นะแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer coaching) การชีแ้นะแบบร่วมมือ 
(Collaborative coaching) แตว่ิธีท่ีผู้วิจยัมีความสนใจศกึษาคือ การชีแ้นะทางปัญญา เน่ืองจากเป็น
การกระตุ้นการใช้กระบวนการทางปัญญาของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการและใช้ทกัษะในการ
ตดัสินใจเพ่ือพัฒนางานวิจัยสถาบัน พร้อมทัง้ใช้ GROW Model เป็นรูปแบบกระบวนการหรือ
เทคนิคการชีแ้นะผลการปฏิบัติงาน ซึ่งน ามาใช้เพ่ือการส่งเสริมให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพของ
ตนเองอย่างเต็ม ท่ี  เป็นแบบในการแก้ปัญหาและการก าหนดเป้าหมายในการท างาน  
(J. Whitmore, 2012: Online) ดงันัน้จึงสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาสมรรถนะการท า
วิจยัสถาบนั ผู้ ชีแ้นะจะเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทส่งเสริม สนบัสนุนเพ่ือให้ผู้ รับการชีแ้นะได้เข้าใจสภาพท่ี
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เป็นจริง วางเปา้หมายในการพฒันา แสวงหาทางเลือกในการพฒันา โดยผู้ ชีแ้นะจะใช้ทกัษะตา่งๆ 
ในการช่วยเสริมพลังให้ผู้ รับการชีแ้นะได้ใช้ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี จากการศึกษาของ  
มาร์กี ้(Maskey, 2009, p. 64).กล่าวว่าเป็นการให้ความช่วยเหลือของผู้ ชีแ้นะ ไม่ได้เป็นการชีท้าง
ถึงสิ่งท่ีควรท าแต่เป็นการสะท้อนเพ่ือให้บุคลากรได้ใช้ความคิดในระดบัสูง โดยใช้เคร่ืองมือการ
สนทนา (Coaching tools) คอสต้าและแกร์มสตนั (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002, p. 
28) และ (วีณา ก๊วยสมบูรณ์, 2547, น. 207-208) ผลการศึกษาพบว่าเม่ือใช้กระบวนการชีแ้นะทาง
ปัญญาเพ่ือส่งเสริมการพฒันาปรัชญาการศกึษาครูมีทกัษะท่ีดีมากขึน้ในด้านการคิดสะท้อนขณะ
ปฏิบตัิงาน เชน่เดียวกบั (สมฤทยั คงงาม, 2551, น. 109) พบวา่นิสิตอาสาสมคัรรุ่นพ่ีโครงการคา่ย
อาสาจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ใช้วิธีการชีแ้นะทางปัญญาผสมกับการชีแ้นะเนือ้หาร่วมกับการ
ชีแ้นะแบบพ่ีคนเดียวสอนน้องหลายคน น้องได้รับทกัษะการท างานเร่ืองการบริหารจดัการมากท่ีสดุ 
จากข้อค้นพบดงักล่าวท าให้ผู้ วิจยัสนใจศึกษาการพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการด้วยวิธีการชีแ้นะทางปัญญา เป็นการพัฒนาทางวิชาชีพท่ีบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการเป็นผู้น าตนเองหรือเป็นการเรียนรู้เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนางานวิจยัสถาบนั
ด้วยการน าตนเอง ซึ่งปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้ ชีแ้นะและบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการเป็นส่ือกลาง
ให้เกิดการคิดถึงปัญหาการวิจยัสถาบนัท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการประสบพบเจอหรือการ
พฒันาและสร้างความรู้ด้วยวิธีการวิจยัสถาบนัให้เกิดขึน้ภายในตนเอง 

จากการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยสถาบันพบว่ามีการศึกษาการพัฒนา
สมรรถนะการวิจยัโดยศึกษากับนักศึกษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพ ครู และอาจารย์ ส่วนใหญ่ท า
การพัฒนาสมรรถนะในด้านความรู้ และเจตคติ ส่วนการพฒันาด้านทกัษะพบบ้างบางส่วน และ
เทคนิค วิธีการท่ีใช้ในการพฒันามีความหลากหลาย เชน่ การให้ค าปรึกษา การจดัท าชดุการเรียนรู้
ด้วยตนเอง และการเสริมพลงัอ านาจ เป็นต้น แตเ่ป็นท่ีน่าสงัเกตวา่การศกึษาพฒันาสมรรถนะการ
วิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ในสถาบนัอดุมศึกษาดงักล่าว มีจ านวนน้อยมาก 
ซึ่งจากการศึกษาค้นคว้างานวิจยัในประเทศและในบริบทของสถาบนัอุดมศึกษาพบว่ามีจ านวน
น้อยมากและพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้เพียงด้านเดียว ใช้วิธีการฝึกอบรมให้ความรู้เท่านัน้ 
นอกจากนีย้งัพบวา่มีปัจจยัหรือเง่ือนไขใดบ้างท่ีส่งเสริมความส าเร็จในการท างานวิจยัของบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการได้แก่ การส่งเสริม สนับสนุนจากหน่วยงาน การให้ความรู้ ความเข้าใจ
เก่ียวกบัการวิจยั การฝึกทกัษะความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานวิจยั การปรับทศันคต ิเจต
คติ ให้เห็นถึงความส าคญัและประโยชน์ของการวิจยั โดยท่ีไมท่ าให้บคุลากรรู้สกึวา่การท าวิจยัเป็น
ภาระงานท่ีเพิ่มขึน้ แต่ให้มีทัศนคติว่าการวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนางานซึ่งส่งผลต่อ
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ความส าเร็จ ความภาคภูมิใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเอง และประเด็นท่ีค้นพบซึ่งมี
ความน่าสนใจจากเง่ือนไขบางประการท่ีส่งเสริมความส าเร็จในการพัฒนาการวิจยั ได้แก่ การมี
ผู้ ช่วยในการแนะน าให้ค าปรึกษาเก่ียวกับการวิจัย ในส่วนของการศึกษาสภาพ ปัญหา และ
อุปสรรคของการท าวิจยัของบุคลากร ได้แก่ ขาดความรู้เก่ียวกับกระบวนการท าวิจยั ไม่มีการฝึก
ทกัษะการท างานวิจยั และมีเจตคติท่ีไม่ดีตอ่การวิจยั และยงัพบวา่ ขาดการมีผู้ ชีแ้นะคอยให้ความ
ช่วยเหลือ ปรึกษา แนะแนวทางการท าวิจยั ด้วยเหตนีุ ้ผู้ วิจยัจึงมีความสนใจพฒันาสมรรถนะการ
วิจัยสถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ด้วยวิธีการชีแ้นะทางปัญญา ซึ่งผู้ วิจยัเห็นว่าผู้
ชีแ้นะจะสามารถดงึศกัยภาพของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ด้านความรู้ ทกัษะ ตลอดจนเจต
คติท่ีดีของการท าวิจัยสถาบัน เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ไม่ใช่ เป็นการอบรมสั่งสอน
โดยตรง แต่เป็นการใช้เทคนิควิธีการต่างๆ เช่น การตัง้ค าถาม การให้ข้อมูลย้อนกลับ การให้
ค าแนะน า การให้หลกัคิด วิธีการคิด วิธีการเรียนรู้ ท่ีท าให้บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเกิดแรง
บนัดาลใจในการเรียนรู้และน าไปสู่การแสวงหาความรู้ด้วยวิธีการวิจยั การฝึกฝนทกัษะการเขียน
โครงการวิจยั การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและให้ความส าคญักับการวิจยัสถาบนัเพ่ือน าไปสู่การ
แก้ไข ปรับปรุงพฒันางานและพฒันาตนเองตอ่ไป 

จากความส าคญัและเหตผุลดงักล่าวผู้ วิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาความต้องการจ าเป็นเพ่ือ
พัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยความแตกต่างท่ี
เกิดขึน้จะบอกถึงสภาพปัญหาท่ีมีอยู่และปริมาณของความแตกต่าง สามารถจัดล าดับ
ความส าคญัก่อน หลงั เพ่ือเลือกความต้องการจ าเป็นท่ีมีความส าคญัมากท่ีสดุ ท าการวิเคราะห์หา
สาเหตท่ีุท าให้เกิดความต้องการจ าเป็นนัน้ จากนัน้จึงหาแนวทางในพฒันาสมรรถนะการท าวิจยั
สถาบนั ท าให้ได้ข้อค้นพบแนวทางในการพฒันาสมรรถนะโดยวิธีการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะ
ทางปัญญาซึ่งเป็นเทคนิคท่ีส าคญัในการพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ให้สามารถพฒันา
ตนเองสู่ความส าเร็จด้วยการพฒันาตนเองให้ปลดปล่อยศกัยภาพท่ีมีออกมา เพ่ือพฒันางานวิจยั
สถาบนัอย่างเต็มความสามารถ ก่อให้เกิดการเป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพเป็นทรัพยากรท่ีมีคณุค่า
และเกิดการพฒันาอยา่งยัง่ยืนตอ่ไป  

ค าถามการวิจัย 
1.  บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการมีความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการท า

วิจยัสถาบนัอยา่งไร 
2. รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการมีลกัษณะอยา่งไร 
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3. รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาท่ีใช้ส าหรับพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมีประสิทธิผลหรือไม่ อยา่งไร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันส าหรับ

บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
2. เพ่ือพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสาย

สนบัสนนุวิชาการ 
3. เพ่ือประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบ

การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

ความส าคัญของการวิจัย 
ความส าคัญเชิงนโยบาย  

1. มหาวิทยาลยัหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง รวมทัง้ผู้บริหารหน่วยงาน ผู้บริหารระดบั
คณะหรือหน่วยงาน สามารถก าหนดนโยบาย แนวทางท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากรสายสนบัสนุน 
โดยก าหนดแผนระยะสัน้ แผนระยะยาว ได้อยา่งตอ่เน่ืองในการส่งเสริม สนบัสนนุ ให้บคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการเกิดทกัษะในการท าวิจยัสถาบนั เกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั 
และสร้างมมุมองเจตคตท่ีิดีตอ่การวิจยัอยา่งแท้จริง  

2. หน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีพฒันาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้แนวทางรูปแบบฯ 
ไปใช้ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ โดยสามารถ
พัฒ นาให้ เข้ากับบ ริบทห รือธรรมชาติของห น่วยงาน  จากการพัฒนางานประจ า ด้วย
กระบวนการวิจัยสถาบนั สนบัสนุน ส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
เปิดโอกาสให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการได้พฒันางานประจ า กระตุ้นให้บคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการเห็นความส าคญัของการวิจยัสถาบนัมากขึน้ 

ความส าคัญเชิงปฏิบัต ิ 
1. ท าให้ได้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการในบริบทระดบัอุดมศึกษา ซึ่งเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ บริหารสามารถน าไปใช้
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ี รับผิดชอบทัง้ในระดับ หน่วยงาน คณะ รวมทัง้
มหาวิทยาลยัตอ่ไป  
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2. ผู้บริหาร ผู้ ก าหนดนโยบาย ได้ข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็น 
ปัญหา อุปสรรค และแนวทางส าหรับการพัฒนาสมรรถนะท่ีสามารถน าไปส่งเสริม สนับสนุน 
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัแก่บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ และกระตุ้นให้บคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการเห็นความส าคัญของการท าวิจัยสถาบันจากการปฏิบัติงานในหน้าท่ี เพ่ือ
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัิงานหรือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันามหาวิทยาลยั
ตอ่ไป 

3. บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการสามารถน างานวิจยัสถาบนัมาประยุกต์ใช้ในการ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน น าข้อมูลสารสนเทศมาใช้ให้เกิดประโยชน์ ซึ่งเป็นการ
พัฒนาการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพ พัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง และท้ายท่ีสุด
ผลดีจะก่อให้ เกิดประโยชน์แก่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในการสร้างความมั่งคง 
ความก้าวหน้าในวิชาชีพของตนตอ่ไป 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศกึษาครัง้นีป้ระกอบไปด้วย 3 ระยะ ได้แก่ ระยะท่ี 1 การศกึษาความต้องการจ าเป็น

ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ระยะท่ี 2 การพฒันารูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการ
ชีแ้นะทางปัญญา และระยะท่ี 3 การประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบนัท่ีพฒันาขึน้ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ระยะท่ี 1 การศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 
โดยศกึษาความต้องการจ าเป็นแบบสมบรูณ์ (Complete needs assessment) (สวุิมล ว่องวาณิช, 

2558) 3 ขัน้ตอน ประกอบด้วย 1) ก าหนดความต้องการจ าเป็นในการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากร
สายสนบัสนุนวิชาการ 2) วิเคราะห์สาเหตุท่ีท าให้เกิดความต้องการจ าเป็นในการท าวิจยัสถาบนั
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และ 3) วิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะเพ่ือให้
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการสามารถท าวิจยัสถาบนัได้จนส าเร็จ โดยศกึษาสมรรถนะการท าวิจยั
สถาบนั ซึง่ประกอบด้วย ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการท าวิจยั และเจตคตท่ีิดีตอ่การวิจยั 

การศึกษาเชิงปริมาณ 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการปฏิบัติหน้าท่ีใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 5 แห่ง คือ มหาวิทยาลยัราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ มหาวิทยาลยัราชภัฏจนัทรเกษม มหาวิทยาลยัราชภฏัพระ
นครและมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ผู้ วิจัยได้ค านึงถึงบริบทความเป็นชุมชนเมืองของ
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มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเฉพาะมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขต
กรุงเทพมหานคร ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 จ านวน 1,626 คน ขนาดกลุม่ตวัอยา่งจ านวน 324 คน  

การศึกษาเชิงคุณภาพ   
ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมีผลงานวิจัยสถาบัน ไม่มี

ผลงานวิจัยสถาบัน และผู้ เช่ียวชาญด้านการชีแ้นะเพ่ือพัฒนาบุคลากรในระดับอุดมศึกษา รวม
ทัง้หมดจ านวน 7 คน  

ระยะที่  2 การพฒันารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ผู้ วิจยัน า
ข้อมลูจากการศกึษาประเมินความต้องการจ าเป็นจากระยะแรก มาเป็นกรอบในการพฒันารูปแบบ
ฯและตรวจสอบความเหมาะสมและความสอดคล้องของรูปแบบจากนัน้น าไปแก้ไขปรับปรุง
ข้อบกพร่องและน าไปใช้ในระยะตอ่ไป 

ระยะที่  3 การประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันท่ี
พฒันาขึน้โดยการศกึษาทัง้เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ มีขอบเขตการวิจยัดงันี ้

ผู้ให้ข้อมูล เป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการปฏิบตัิหน้าท่ีในมหาวิทยาลยัราช
ภฏัธนบรีุ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 โดยเป็นการเลือกแบบมีจดุมุง่หมาย จ านวน 17 คน 

ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา เป็นตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกบัผลการพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจัยสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการประกอบด้วย 

ตัวแปรจัดกระท า ได้แก่ รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทาง
ปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลของการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
โดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
ดงันี ้

1. สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ประกอบด้วย 
1.1 ความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
1.2 ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 
1.3 เจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั 

2. ความพงึพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ 
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ผู้ประเมินข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน จ านวน 3 คน ประกอบด้วย ผู้ วิจัย 
และรองผู้อ านวยการสถาบนัวิจยัและพฒันา จ านวน 2 คน ซึ่งเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ ความสามารถ ด้าน
การวิจัยสถาบัน เข้าใจวัฒนธรรม วิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และมี
ประสบการณ์ท าวิจยัสถาบนั 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการ

ชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการครัง้นีผู้้ วิจยัได้ก าหนดนิยามศพัท์เฉพาะ
ดงันี ้

การวิจัยสถาบัน (Institutional research) หมายถึง การศึกษาการด าเนินงาน
ภายในและสภาพแวดล้อมจากภายนอกท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของมหาวิทยาลยั โดย
แสวงหาข้อมูล แล้วท าการเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศต่างๆ ของมหาวิทยาลัย และข้อมูล
สารสนเทศท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ แล้วน าเสนอต่อผู้ บริหาร และผู้ ท่ี
เก่ียวข้อง ส าหรับน าไปใช้สนับสนุนการวางแผนของมหาวิทยาลยั ตลอดทัง้การก าหนดนโยบาย
และประกอบการตดัสินใจตา่งๆ 

ความต้องการจ าเป็น (Needs) หมายถึง ความต้องการท่ีส าคญัของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ีได้จากการประเมินการท าวิจัยสถาบัน เพ่ือพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการให้สามารถท าวิจัยสถาบันตามวิธีการท่ีควรจะเป็น ผู้ วิจัยใช้การประเมินความต้องการ
จ าเป็นแบบสมบูรณ์ ซึ่งประกอบด้วย 3 ขัน้ตอนคือ 1) การก าหนดความต้องการจ าเป็นในการท า
วิจัยสถาบัน โดยการส ารวจจากแบบสอบถามประเมินสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันกับสภาพท่ี
ต้องการให้เกิด น าข้อมูลใช้ในการจดัล าดบัความส าคญัของสมรรถนะการวิจยัสถาบนัท่ีจ าเป็น  2) 
การวิเคราะห์สาเหตท่ีุท าให้เกิดความต้องการจ าเป็นในการท าวิจยัสถาบนั ด้วยการสมัภาษณ์เชิง
ลึก และ 3) การก าหนดแนวทางการพัฒนาการท าวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สงัเคราะห์ข้อมลูจากขัน้ตอนท่ี 1 และ 2 เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับการพฒันาตอ่ไป   

สมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน หมายถึง คณุลักษณะของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการท่ีสามารถท าวิจยัสถาบนัได้ส าเร็จตามเปา้หมายท่ีผู้วิจยัก าหนดขึน้ ซึง่มี 3 องค์ประกอบคือ  

ความรู้ในการวิจัยสถาบัน หมายถึง มวลประสบการณ์ท่ีสัง่สมมาเก่ียวกบัการ
วิจยัสถาบนั โดยการแปลความแล้วเปรียบเทียบ ย่นย่อ เอาแต่ใจความส าคญัหรือผสมผสานสิ่ง
ใหม่ท่ีพบกบัประสบการณ์เดิมเก่ียวกับระเบียบวิธีการวิจยั ประกอบด้วย ความรู้ด้านการออกแบบ
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การวิจัย การด าเนินการวิจัย และการเขียนรายงานการวิจัย โดยวัดจากแบบทดสอบความรู้
เก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั  

ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน หมายถึง การแสดงออกด้วยการลง
มือปฏิบตัิเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั เป็นผลผลิตโดยชิน้งานหรือร่องรอย และหลกัฐานท่ี
ชิน้งานนัน้ๆ ประกอบด้วย ความสามารถด้านระเบียบวิธีวิจยั ความสามารถในการด าเนินการวิจยั 
และความสามารถในการวิเคราะห์และระบแุนวทางในการน าผลการวิจยัไปประยกุต์ใช้ วดัได้จาก
แบบประเมินข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 

เจตคติต่อการวิจัยสถาบัน หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็นของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ซึ่งเกิดจากการเรียนรู้หรือประสบการณ์ในการท าวิจัยสถาบัน 
ประกอบด้วย ความสนใจใฝ่รู้และมีวิธีการเรียนรู้ มีความมุ่งมัน่และรับผิดชอบ และมีจรรยาบรรณ
ของนกัวิจยั ซึง่อาจเป็นไปในทางเชิงบวกและเชิงลบ ซึ่งแสดงออกในลกัษณะเอนเอียงไปในทางใด
ทางหนึ่ง ทัง้สนบัสนุน เห็นด้วย หรือคดัค้าน ไม่เห็นด้วย วดัได้จากการตอบแบบวดัเจตคติต่อการ
วิจยัสถาบนั  

การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการจดัการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ เพ่ือสร้างหรือ
เพิ่มพนูความรู้ด้านการวิจยัสถาบนั ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติท่ีดีตอ่
การวิจยั หรือสมรรถนะท่ีจ าเป็นในการท างานวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ และ
น าไปปรับปรุงการท าวิจยัสถาบนัให้มีประสิทธิภาพสงูขึน้  

การชีแ้นะทางปัญญา (Cognitive coaching)  หมายถึง การให้ความช่วยเหลือและจัด
กิจกรรมให้ความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการท าวิจยัสถาบนัแก่บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ เพ่ือ
ดงึศกัยภาพทางความคดิ ทกัษะ และเจตคติ บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการจะเป็นผู้น าตนเองหรือ
เป็นการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนางานวิจัยสถาบันด้วยตนเอง ซึ่ งปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ ชีแ้นะและ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเป็นส่ือกลางให้เกิดการคิด การพฒันา การสร้างความรู้ให้เกิดขึน้ 
และใช้กระบวนการตัง้ค าถาม GROW Model เป็นการตัง้ค าถามอย่างเป็นระบบช่วยเพิ่ ม
ประสิทธิภาพในการชีแ้นะส่งเสริมให้บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการได้ใช้ศกัยภาพของตนเองอย่าง
เต็มท่ี ประกอบด้วย G (Goal) เป็นค าถามท่ีให้ตระหนกัและใช้จินตนาการ วาดภาพเปา้หมายในการ
ท างานวิจยัสถาบนัจนส าเร็จ และด าเนินการให้บรรลเุปา้หมายนัน้ R (Reality) เป็นค าถามท่ีช่วยให้
เข้าใจสภาพเป็นจริงในปัจจบุนั ให้ข้อมลูย้อนกลบัทัง้ในด้านข้อเท็จจริง วิธีคดิ มมุมองตา่งๆ เพ่ือให้
ผู้ รับการชีแ้นะได้ตระหนักถึงเป้าหมายกับความเป็นจริงในปัจจุบัน O (Option) เป็นค าถามท่ีใช้
ความคิดในการแสวงหาและคิดค้นทางเลือกต่างๆ เพ่ือให้สามารถท างานวิจยัสถาบนัได้ส าเร็จจน
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บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ และ W (Will) เป็นค าถามท่ีช่วยให้ผู้ รับการชีแ้นะได้แสดงออก
อยา่งชดัเจนว่ามีเจตนาแน่วแนท่ี่จะน าทางเลือกท่ีพบไปปฏิบตัใิห้สามารถท างานวิจยัสถาบนัได้จน
ส าเร็จ  

รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา หมายถึง แบบแผนของการ
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยจดัฝึกอบรมให้ความรู้ด้วยวิธีการบรรยายร่วมกับวิธีการ
ชีแ้นะทางปัญญาสะท้อนความคิดจากประสบการณ์อย่างตอ่เน่ือง ทัง้แบบเป็นรายบคุคลและเป็น
กลุ่มในประเด็นท่ีสนใจศกึษาร่วมกนั ด้วยการสร้างสรรค์ทางปัญญาพร้อมทัง้การลงมือปฏิบตัิจริง
ภายใต้สถานการณ์และบริบทของการปฏิบัติงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง โดยมีผู้ ชีแ้นะให้ความ
ช่วยเหลือหรือจัดกิจกรรมต่างๆ ตลอดระยะเวลาของการพัฒนาและค่อยๆ ลดบทบาทท่ีมี
เป้าหมายเพ่ือพฒันาหรือเปล่ียนแปลงทางความคิดจากสภาพท่ีเป็นอยู่ไปสู่สภาพท่ีพึงปรารถนา 
ผ่านกระบวนการทางปัญญาด้วยการสร้างความไว้วางใจและพัฒนาศกัยภาพในการแก้ปัญหา
ด้วยตนเองของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีเข้าร่วมกิจกรรม ประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน ได้แก่  

1. ขัน้การเตรียมการ (Preparing) หมายถึง ผู้ด าเนินการฝึกอบรมเป็นผู้ เตรียม
ความพร้อม เร่ิมจากค้นหา สภาพ ปัญหา ในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ซึ่งขัน้แรก
ของการอบรม เพ่ือให้บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเห็นความส าคญัของการวิจยัสถาบนัท่ีมีต่อ
มหาวิทยาลยัและตอ่ตนเอง 

2. ขัน้การวางแผน (Planning phase) หมายถึง การวางแผนเลือกเทคนิค วิธีการ 
จดัท าปฏิทิน ท่ีใช้ในการพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัแก่บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  

3. ขัน้การปฏิบัติการชีแ้นะ (Coaching phase) หมายถึง การปฏิบตัิตามแผน
ท่ีวางไว้ ผู้ ชีแ้นะท าหน้าท่ีในการให้ค าปรึกษา รวมทัง้การประเมินผลย้อนกลบั ทัง้ในด้านท่ีดีและ
ด้านท่ีควรปรับปรุงเป็นระยะตามแผนท่ีก าหนดร่วมกนั กระตุ้นการใช้กระบวนการทางปัญญาของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและใช้ทักษะในการตัดสินใจเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั  

4. ขัน้การประเมินผล (Evaluating phase) หมายถึง การติดตามพัฒนาการ
สมรรถนะรายบุคคลทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ความรู้ในการวิจัยสถาบัน ทักษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติต่อการวิจยัสถาบนัสถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
โดยท าการประเมิน ก่อนการจดักิจกรรมและหลงัสิน้สดุการจดักิจกรรม  

คุณภาพของรูปแบบ หมายถึง ความสอดคล้องและความเหมาะสมของรูปแบบ ซึ่ง
มีรายละเอียด ได้แก่  ความสอดคล้องของรูปแบบในประเด็นของ ความเป็นมา แนวคิดทฤษฎี 
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องค์ประกอบ หลกัการ วตัถปุระสงค์ กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ระยะเวลา 
เนือ้หา ส่ือ และการประเมินผลในกิจกรรม และความเหมาะสมของรูปแบบในประเดน็ของ แนวคิด 
ทฤษฎี ลกัษณะส าคญั หลกัการ องค์ความรู้ วตัถปุระสงค์ เนือ้หาสาระ และแนวทางการประเมิน 
ใช้แบบประเมินความเหมาะสมและความสอดคล้อง อาศยัการประเมินจากผู้ เช่ียวชาญ ด้วยการ
วิเคราะห์และพิจารณา เพ่ือปรับปรุงแก้ไขส่วนท่ีขาดตกบกพร่องหรือเป็นปัญหาให้มีความสมบรูณ์
ในการน ารูปแบบไปใช้ตอ่ไป 

ประสิทธิผลของรูปแบบ หมายถึง ผลท่ีเกิดจากการพัฒนาโดยการใช้รูปแบบการ
ฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาท่ีพฒันา  

1.สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั โดยพิจารณาจาก 
1.1 ความรู้ในการวิจยัสถาบนัจากแบบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนัท่ีผู้ วิจยั

สร้างขึน้ 
1.2 เจตคติตอ่การวิจยัสถาบนัจากแบบวดัเจตคติต่อการวิจยัสถาบนัท่ีผู้วิจยั

สร้างขึน้ 
1.3 ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบันจากแบบวัดทักษะการเขียน

ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ 
2. ความพึงพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม โดยวดัจากแบบวดั

ความพึงพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ และแบบบนัทึกข้อมลูการชีแ้นะทางปัญญาท่ีผู้วิจยัสร้าง
ขึน้ 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  หมายถึง ข้าราชการ พนักงานราชการ 
ลกูจ้างประจ า พนกังานมหาวิทยาลยั (เงินแผ่นดินและเงินรายได้ หรือ ประเภทประจ าและประเภท
ชัว่คราว) ปฏิบตัิหน้าท่ีสนบัสนนุการจดัการเรียนการสอนภายในคณะหรือหน่วยงานตา่งๆ ภายใน
มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้แก่ นักวิชาการศึกษา นักวิเคราะห์นโยบายและแผน นักวิชาการ
คอมพิวเตอร์ นิติกร งานบริหารงานทั่วไป (เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทั่วไป) เป็นต้น ซึ่งเป็น
กลุม่เปา้หมายในการเข้าร่วมกิจกรรมตามรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัครัง้นี ้

กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัย

สถาบนัส าหรับบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการยงัมีไม่มากนกัและยงัไม่ลึกซึง้ การศกึษาครัง้นีเ้ป็น
การวิจัยและพัฒนา (Research and development) แบบผสมผสานวิธีการ (Mixed methods research 
approach) เป็นการวิจยัท่ีแบ่งออกเป็น 2 ขัน้ตอน ช่วงแรกเป็นการวิจัยหลักเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ
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ก่อนเพ่ือตอบปัญหาการวิจยัและตอ่ด้วยการวิจยัเชิงคณุภาพเพ่ือช่วยในการอธิบายผลให้กระจ่าง
ยิ่งขึน้ โดยเน้นทัง้การวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพ ดงันัน้ผู้ วิจยัได้สร้างกรอบแนวคิด
ตามทฤษฎีและจากการสงัเคราะห์งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ด้วยองค์ประกอบสมรรถนะ 3 ด้าน ตามแนวคิด
ของ แมคเคิลแลน (McClelland 1973). และ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และ 
2547) ประกอบด้วย สมรรถนะด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และ
ด้านเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน ท่ี เก่ียวข้องกับกระบวนการวิจัยสถาบัน  สอดคล้องกับ  
(ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, น. 29) ท่ีเห็นว่าเป็นองค์ประกอบท่ีมีความเด่นชดั สามารถน าไปพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการได้และยงัพบว่าส่วนใหญ่เป็นการ
ฝึกอบรมให้ความรู้เท่านัน้ การพฒันาองค์ความรู้ด้านการวิจยัของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
นัน้ยังไม่ประสบผลส าเร็จเพราะไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง จึงเป็นท่ีมาของแนวคิดการ
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในครัง้นี ้

ระยะท่ี 1 เร่ิมจากศึกษาความต้องการจ าเป็น (Needs) ของ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2558)  
ประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบรูณ์ เป็นกระบวนการก าหนดความต้องการจ าเป็นในการท า
วิจยัสถาบนัของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีเกิดขึน้ เพ่ือท าให้ทราบว่าบคุลากรสายสนบัสนุน
วิชาการมีสภาพและความต้องการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการเป็นอย่างไร ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน ได้แก่ 1) การระบุความต้องการจ าเป็น 2) การ
วิเคราะห์สาเหตท่ีุท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น และ 3) การก าหนดทางเลือกของการแก้ไขปัญหา  

ระยะท่ี 2 เม่ือได้ความต้องการจ าเป็นและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยั
สถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการแล้ว น าข้อมูลท่ีได้มาด าเนินการพัฒนารูปแบบการ
ฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา กอสเทสแมน (B. Gottesman, 2000, p. 127)  ให้ข้อมูลไว้
ว่า การถ่ายโยงทกัษะใหม่ (Transfer/Internalization of new skills) เม่ือเราใช้วิธีการถ่ายโยงการเรียนรู้
ด้วยวิธีการชีแ้นะแก่บคุคล ความรู้และทกัษะใหม่จะมีความคงทนมากกวา่วิธีการอ่ืนๆ ดงันัน้ผู้วิจยั
จึงมีความสนใจเทคนิค วิธีการชีแ้นะทางปัญญา (Cognitive Coaching) ตามแนวคิดของ คอสต้า 
และแกร์มสตัน (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002, p 9) และ (อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์, 
2552, น. 136) น ามาผสมผสานกับวิธีการฝึกอบรม มาเป็นกรอบการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบนัให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมีความรู้ ทกัษะ และเจตคติ เก่ียวกับการท าวิจยัสถาบนั 
มุ่งเน้นส่งเสริมการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการด้วยการสร้าง
ความรู้ และพัฒนาทักษะในด้านการท าวิจัยสถาบันให้เกิดการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง  (Self – 
directed learning) ซึ่งเป็นกิจกรรมท่ีเน้นการสะท้อนความคิด โดยเพ่ือนร่วมงานท่ีมีสมรรถนะด้าน
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ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน ระดบัเดียวกันตัง้แต่ 2 คน ขึน้ไป ร่วมกันปฏิบตัิงาน
เก่ียวกบัการพฒันาการท างานวิจยัสถาบนัให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ (B. L. Gottesman, and, James 
O. Jennings, 1994, p. 85); และ (วัชรา เล่าเรียนดี, 2556, น. 21) สอดคล้องกับ (ธัญพร ช่ืนกลิ่น, 
2553, น. 134-138) กล่าวถึงขัน้ตอนการชีแ้นะ ได้แก่ การเตรียมการ การวางแผน การปฏิบัติการ
ชีแ้นะ และการประเมินผล ผู้ วิจยัจึงน าหลกัการและแนวคิดการชีแ้นะทางปัญญานี ้เป็นพืน้ฐาน
ของการสงัเคราะห์องค์ประกอบเชิงกระบวนการของรูปแบบการชีแ้นะทางปัญญาในครัง้นี ้ได้แก่
ขัน้การเตรียมการ ขัน้การวางแผน ขัน้ปฏิบัติการชีแ้นะ และขัน้การประเมินผล และใช้แนวคิด 
GROW Model (J  Whitmore, 2002: Online); (วิชัยวงษ์ใหญ่และมารุต พัฒผล, 2557, น. 25-28) ซึ่ง
ประกอบไปด้วย การก าหนดเป้าหมาย การตรวจสอบสภาพจริง การก าหนดทางเลือก และการ
ตดัสินใจ ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  

ระยะท่ี 3 ศึกษาประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้
รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ผู้ วิจยั
ด าเนินการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ด าเนินการ
ประเมินสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 3 ด้าน ประกอบด้วย ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจัย เจตคติต่อการวิจัยสถาบัน ประเมินความพึงพอใจของผู้ เข้าร่วม
กิจกรรม ดงัภาพประกอบ 1 
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สมมตฐิานการวิจัย 
จากแนวคดิและทฤษฎีท่ีศกึษาค้นคว้าผู้วิจยัจงึก าหนดสมมตฐิานการวิจยั ดงันี ้

บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีได้รับการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้
รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา มีคะแนนสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัด้าน
ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และด้านเจตคติต่อ
การวิจยัสถาบนั ภายหลงัทดลองเสร็จสิน้ทนัที และระยะตดิตามผลหลงัทดลองเป็นเวลา 4 สปัดาห์ 
สงูกวา่ ก่อนได้รับการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยครัง้นีเ้ป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) มุ่งศึกษาการ
พัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบันโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา
ส าหรับบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยผู้วิจยัได้
ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง น าเสนอตามหวัข้อตอ่ไปนี ้

ตอนท่ี 1 แนวคดิเก่ียวกบัสมรรถนะ 
ตอนท่ี 2 แนวคดิเก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั 
ตอนท่ี 3 บทบาท หน้าท่ี ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  
ตอนท่ี 4 แนวคดิเก่ียวกบัการประเมินความต้องการจ าเป็น 
ตอนท่ี 5 แนวคดิ ทฤษฎี เก่ียวกบัการพฒันารูปแบบ 
ตอนท่ี 6 แนวคดิ ทฤษฎี เก่ียวกบัการฝึกอบรม 
ตอนท่ี 7 แนวคดิ ทฤษฎี เก่ียวกบัการโค้ชหรือการชีแ้นะ 

ตอนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีต่างๆ ผู้ วิจัยเร่ิมจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับ

สมรรถนะ จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง มีเนือ้หาสาระครอบคลมุ ความหมายของสมรรถนะ 
ความส าคัญของสมรรถนะ ประเภทของสมรรถนะ องค์ประกอบของสมรรถนะ วิธีการพัฒนา
สมรรถนะ และการพฒันาสมรรถนะทางวิชาชีพ ซึง่มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

แมคเคิลแลนด์ (McClelland 1973).แห่งมหาวิทยาลยั Harvard ได้เขียนบทความซึ่งได้
กล่าวถึงความสมัพนัธ์ ระหว่าง คณุลกัษณะท่ีดีของบคุลากรในองค์กร (Excellent performer) กบัระดบั
ทั กษ ะ  (Skill) ค ว า ม รู้  (Knowledge) แ ล ะ คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ห รื อ พ ฤ ติ ก ร รม ท่ี แ ส ด ง อ อ ก 
(Attributes/Behavior) McClelland ได้แสดงแนวคิดของเขาในเร่ืองนีว้่า IQ (ประกอบด้วย ความ
ถนดั หรือ ความเช่ียวชาญทางวิชาการ ความรู้และความมุ่งมัน่สูค่วามส าเร็จ) ไม่ใชต่วัชีว้ดัท่ีดีของ
ผลงานและความส าเร็จโดยรวม แต่ “สมรรถนะ” กลบัเป็นสิ่งท่ีสามารถคาดหมายความส าเร็จใน
งานได้ดีกวา่ ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้อยา่งชดัเจนว่า “ผู้ ท่ีท างานเก่ง” มิได้หมายถึง “ผู้ ท่ีเรียนเก่ง” แตผู่้
ท่ีประสบผลส าเร็จในการท างาน ต้องเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือ
วิชาการท่ีมีอยู่ในตัวเอง เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานท่ีตนท า จึงกล่า วได้ว่าบุคคลนัน้มี 
“สมรรถนะ”  
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และ (2547) (ก.พ.)  ได้แสดงแนวคิดเร่ือง
สมรรถนะมักมีการอธิบายโดยโมเดลภูเขาน า้แข็ง ซึ่งอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล
เปรียบเทียบได้กบัภูเขาน า้แข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นได้ง่ายและพฒันาได้ง่าย คือ สว่นท่ีลอยอยูเ่หนือน า้ 
คือ องค์ความรู้ และทักษะต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู่และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน า้ ได้แก่ 
แรงจงูใจ อปุนิสยั ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกตอ่สงัคม ส่วนท่ีอยู่ใต้น า้นีมี้ผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานของบุคคลอย่างมากและเป็นส่วนท่ีพัฒนาได้ยาก การท่ีบุคคลจะ
พฤติกรรมในการท างานอย่างใดขึน้อยู่กับคุณลักษณะท่ีบุคคลมีอยู่ ซึ่งอธิบายในตวัแบบภูเขา
น า้แข็ง คือ ทัง้ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือน า้) และคณุลกัษณะอ่ืนๆ (สว่นท่ีอยูใ่ต้
น า้) ของบคุคลนัน้ๆ ดงัภาพประกอบ 2 

 

 

ภาพประกอบ 2 โมเดลภเูขาน า้แข็ง (Iceberg Model) 

 ท่ีมา: ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2547). แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ.  
ออนไลน์. 

ความหมายของสมรรถนะ 
“สมรรถนะ” (Competency) มีค าแปลท่ีเป็นภาษาไทยค่อนข้างหลากหลายและ

แตกตา่งกนัซึง่ขึน้อยูก่บัวา่นกัวิชาการท่ีศกึษาจะแปลหรือให้ค าจ ากดัความไว้ตามความเข้าใจ และ
ความเช่ือของแตล่ะบคุคลหรือแตล่ะสถาบนั ซึ่งบางทา่นอาจแปลว่า “ศกัยภาพ” หรือ “ความสามารถ” 
หรือ “ขีดความจ ากัด”  หรือ “ความสามารถเชิงสมรรถนะ”  หรือ “สมรรถนะ” โดย แมคเคิลแลนด์ 
(David C. McClelland.  1973ม น. 9) ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และ 2547: ออนไลน์).ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า “สมรรถนะ” หมายถึง 
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คณุลกัษณะท่ีซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล ซึ่งคณุลกัษณะเหล่านีจ้ะเป็นตวัผลกัดนัให้บุคคลสามารถ
สร้างผลการปฏิบตัิงานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สงูกว่าหรือเหนือกว่าเกณฑ์เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
ซึ่งเป็นผลมาจาก ความรู้/ความสามารถและคณุลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงาน
ได้โดดเดน่กว่าเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆ ในองค์กร กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะ
หนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทัง้ ความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ซึ่ง
สอดคล้องกับ (ประจักษ์  ทรัพย์อุดม, 2550, น. 3) และ (ดุสิต ขาวเหลือง, 2554, น. 22) ท่ีกล่าวว่า  
“สมรรถนะ” คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) คณุลกัษณะส่วนบคุคล (Personal characteristics 
of attributes) ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม (Behavior) ท่ีจ าเป็นและมีผลให้บุคคลนัน้ปฏิบตัิงานในความ
รับผิดชอบของตนได้ดีกวา่บคุคลอ่ืน ซึง่มี 3 ทาง คือ 1) สมรรถนะของคนได้จากพรสวรรค์ท่ีตดิตวัมาแต่
ก าเนิด 2) เกิดจากประสบการณ์ท างาน และ  3) เกิดจากการฝึกอบรมและพฒันา และ (ชชูยั สมิทธิไกร, 
2554, น . 119) ท่ีกล่าวว่า  สมรรถนะ หมายถึง  คุณ ลักษณะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติ งาน 
ของบุคคล และมีความเหมาะสมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร  
ซึ่งท าให้การปฏิบัติงานของบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สอดคล้องกับ  
(จอมภัค จันทะคัต, 2561, น.:165) ท่ีให้ความหมายของสมรรถนะไว้ว่า คุณลักษณะของแต่ละ
บคุคล ซึง่สามารถผลกัดนัให้สร้างผลการปฏิบตังิานท่ีดีตามเกณฑ์ก าหนดในงานท่ีตนรับผิดชอบได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ท าให้การด าเนินงานขององค์การประสบความส าเร็จอยา่งสงู คณุลกัษณะนัน้
ประกอบด้วย แรงจูงใจ (Motivation) ทัศนคติท่ี มีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน (Attitude) 
ลกัษณะสว่นบคุคล (Personal characteristics) ความรู้ (Knowledge) และ ทกัษะ (Skill) เป็นต้น 

สรุปความหมายของสมรรถนะ คือ คณุลกัษณะหรือกลุ่มพฤตกิรรมท่ีแสดงออกสง่ผล
ต่อการปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบท าให้การปฏิบตัิงานนัน้ๆ ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย ความรู้ 
ทกัษะ และเจตคตท่ีิซ่อนอยู่ ได้แก่ คา่นิยม จริยธรรม บคุลิกภาพ คณุลกัษณะทางกายภาพและอ่ืนๆ 
ซึง่จะต้องมีความสมัพนัธ์สอดคล้องกบังานท่ีปฏิบตัินัน้ๆ ส่งผลให้การท างานท่ีได้รับมอบหมายนัน้
มีประสิทธิภาพสูง และมีส่วนอย่างมากท่ีท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จ โดยความหมายของทัง้   
3 ด้าน ประกอบด้วย 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้หรือสิ่งท่ีองค์กรสิ่งท่ีต้องการให้รู้เก่ียวการ
ท างานหรือหน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับงานนัน้ๆ เช่น มีความรู้ความเข้าใจในการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ 
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2. ทกัษะ (Skill) ความสามารถหรือสิ่งท่ีองค์กรต้องการให้ท าและเกิดความช านาญใน
หน้าท่ีรับผิดชอบเก่ียวกบังานนัน้ๆ เช่น มีทกัษะในการใช้งานเคร่ืองมือใหม่ๆ ท่ีต้องผ่านการเรียนรู้
และฝึกฝนเป็นประจ า เพ่ือให้เกิดความช านาญตอ่การใช้งาน 

3. ทัศนคติ (Attitude) คือ ความรู้สึกและความคิดเห็น ของบุคคลท่ีมีต่อสิ่งของ 
บุคคลสถานการณ์ สถาบนั และข้อเสนอต่างๆ ของทางท่ีจะยอมรับหรือจะปฏิเสธ ท าให้มีผลต่อ
บคุคลท่ีพร้อมจะแสดงปฏิกิริยาตอบสนองในเชิงพฤตกิรรมแบบเดียวกนัเสมอ 
 

ความส าคัญของสมรรถนะ 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และ (2547: ออนไลน์) ระบุว่า สมรรถนะมี

ความส าคญัต่อการปฏิบตัิงานของบุคลากรและองค์กร สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตวัผู้ปฏิบตัิงาน 
ตอ่องค์กรหรือหนว่ยงาน และตอ่การบริหารงานบคุคลโดยรวม ดงันี ้

1. ช่วยให้การคดัสรรบุคคลท่ีมีลักษณะดีทัง้ ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังาน เพ่ือปฏิบตังิานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กรอยา่ง
แท้จริง 

2. ช่วยให้ผู้ปฏิบตัิงานทราบถึงระดบัความสามารถของตวัเองว่าอยู่ในระดบัใด
และจะต้องพฒันาในเร่ืองใด ชว่ยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึน้ 

3. ใช้ประโยชน์ในการพฒันา ฝึกอบรมแก่พนกังานในองค์กร 
4. ช่วยสนบัสนนุให้ตวัชีว้ดัหลกัของผลงาน (KPIs) บรรลุเปา้หมาย สมรรถนะจะ

เป็นตวับ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตวัชีว้ดัหลกัแล้วจะต้องใช้สมรรถนะตวัไหน
บ้าง 

5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ
พนักงานชายเพิ่มสูงกว่าเป้าท่ีก าหนดทัง้ๆ ท่ีพนกังานขายคนนัน้ไม่ค่อยตัง้ใจท างานมากนัก แต่
เน่ืองจากความต้องการของตลาดสงู จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึน้เองไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แตถ้่ามี
การวดัสมรรถนะแล้ว จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนกังานคนนัน้ประสบความส าเร็จเพราะ
โชคชว่ยหรือด้วยความสามารถของเขาเอง 

6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรท่ีดี เพราะถ้าทุกคนปรับ
สมรรถนะของตวัเองให้เข้ากบัผลงานท่ีองค์กรต้องการอยูต่ลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะส่งผลให้
เกิดเป็นสมรรถนะในเร่ืองการคดิสร้างสรรค์ (Creative thinking) 
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สรุปความส าคัญของสมรรถนะได้ว่า สมรรถนะมีแนวคิดพืน้ฐานมาจากการมุ่ง
เสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบุคคล โดยมีความเช่ือว่าเม่ือพัฒนาคนให้มีความสามารถ
แล้ว คนจะใช้ความสามมารถท่ีมีไปผลกัดนัให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย ดงันัน้ การน าเร่ืองสมรรถนะ
มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดจึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรเป็นหัวใจส าคัญ เม่ือ
พฒันาบคุลให้มีความสามารถสูงขึน้แล้ว องค์กรก็จะสามารถด าเนินงานได้อย่างราบร่ืน และยงัมี
บทบาทส าคญัต่อการบริหารงานบุคคลขององค์กร โดยท่ีสมรรถนะมีผลท าให้การด าเนินภารกิจ
บรรลคุวามส าเร็จตามเปา้หมายท่ีตัง้ไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ประเภทของสมรรถนะ 
แมคเคลิแลนด์ (McClelland. 1973) แบง่ประเภทของสมรรถนะ ออกเป็น 2 กลุม่ คือ 

1. สมรรถนะพืน้ฐาน (Threshold competencies) หมายถึง ความรู้หรือทักษะ
พืน้ฐานท่ีบคุคลจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพ่ือให้สามารถท่ีจะ ท างานท่ีสงูกวา่ หรือ ซบัซ้อนกว่าได้ 
เชน่ สมรรถนะใน การพดู การเขียน เป็นต้น 

2. สม รรถนะ ท่ีท าให้ เกิดความแตกต่าง  (Differentiating competencies) 
หมายถึง ปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างานท่ีดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าคนทั่วไปจึงท าให้
เกิดผลส าเร็จท่ีแตกตา่งกนั 

อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธ์ (2552, น. 59-62) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 
ประเภท ดงันี ้

1. ขีดความสามารถหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกภาพหรือการ
แสดงออกของพฤติกรรมของพนกังานทกุคนในองค์การท่ีสะท้องให้เห็นถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคต ิ
ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคคลในองค์กรโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมี ขีด
ความสามารถประเภทนีก็้จะมีส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ไ ด้ 
ขีดความสามารถประเภทนีจ้ะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์
องค์การ 

2. ขี ด ค ว า ม ส าม า รถ ด้ าน ก า รบ ริห า ร  (Managerial competency) คื อ 
ความสามารถด้านการบริหารจัดการเป็นขีดความสามารถท่ีมีได้ทัง้ในระดบัผู้บริหารและระดบั
พนกังาน โดยจะแตกตา่งกนัตามบทบาทและหน้าท่ีความรับผิดชอบ (Role-based) แตกต่างตาม
ต าแหน่งทางการบริหาร งานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งบุคคลในองค์การจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้
งานส าเร็จและต้องสอดคล้องกบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ พนัธกิจขององค์กร 
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3. ขี ดความสามารถตามต าแหน่ งงาน (Functional competency) คื อ ความ รู้
ความสามารถในงานท่ีสะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของานต่างๆ (Job-
based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม นักบัญชี ควรต้องมีความรู้
ทางด้านบญัชี เป็นต้น หน้าท่ีงานท่ีต่างกันความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันตามอาชีพซึ่ง
อาจเรียก ขีดความสามารถชนิดนีท่ี้เรียกกว่า “Functional competency” หรือ “Job competency” 
เป็น “Technical competency” ก็ได้อาจกล่าวได้ว่า ขีดความสามารถชนิดนี ้เป็นขีดความสามารถ
เฉพาะบุคคล ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และคณุลักษณะของบุคคลท่ีเ กิดขึน้
จริงตามหน้าท่ีหรืองานท่ีรับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมาย แม้ว่าหน้าท่ีงานเหมือนกัน ไม่จ าเป็นว่าคนท่ี
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีนัน้จะต้องมีความสามารถเหมือนกันซึ่งแตกต่างจาก (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 
2550, น. 29-30) ท่ีอธิบายว่า สมรรถนะสามารถจ าแนกออกเป็น 5 ประเภทซึ่งจาก 3 ประเภทดงัท่ี
กลา่วมาแล้วยงัมีสมรรถนะ ดงันี ้

4. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละ
คนมีเป็นความสามารถเฉพาะตวัคนอ่ืนไมส่ามารถลอกเลียนแบบ ได้ เช่น การตอ่สู้ปอ้งกนัตวัของ
ดารา เฉินหลง จา พนม ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรม และ นกักีฬา เป็นต้น ลกัษณะ
เหล่านีย้ากท่ีจะเลียนแบบหรือ ต้องมีความพยายามสงูมาก รวมทัง้คณุลกัษณะท่ีซ่อน อยูใ่นบคุคล
แต่ละคน ซึ่งมีผลอย่างมากต่อทัศนคติใน การท างาน และความส าเร็จในงาน เช่น ความซ่ือสตัย์ 
ความมุง่มัน่สูค่วามส าเร็จ และความอดทนตอ่แรงกดดนั เป็นต้น 

5. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competencies) หมายถึงสมรรถนะของบุคคลกับการ
ท างานในต าแหน่งงานหนึ่งๆ หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น นักบญัชี ก็ต้องมี ความสามารถในการ
วิเคราะห์ตัวเลข การคิดค านวณมีความสามารถในการท าบัญชีทักษะการเจรจาต่อรองเป็น
สมรรถนะเฉพาะงานของพนกังานขาย เป็นต้น 

จากประเภทของสมรรถนะสามารถสรุปได้ว่า พิจารณาจากหลกัการท่ียึดเป้าหมาย
ขององค์กรและบทบาทต าแหน่งหน้าท่ีของบุคคล ท่ีปฏิบัติงานในองค์กรมี  3 ประเภท  
คือ 1) สมรรถนะความสามารถหลัก (Core competency) จะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมายขององค์กรเพ่ือให้สมาชิกทุกคนมี ความรู้ ทกัษะ คณุลกัษณะตลอดจนบุคลิกภาพท่ีเป็น
เอกลกัษณ์เฉพาะ เพ่ือสนบัสนุนให้การด าเนินงานบรรลุสู่ความส าเร็จ 2) สมรรถนะในการบริหาร
จดัการ (Professional competency or Role competency) เป็นการบ่งชีใ้ห้เห็นถึงความสามารถ
ในการบริหารจัดการในต าแหน่งความรับผิดชอบ ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งท่ีบุคคลเข้ามาสู่
ต าแหน่งนัน้ๆ ต้องปฏิบตัิ เพ่ือให้มัน่ใจว่าผู้บริหารสามารถปฏิบตัิภาระกิจบรรลตุามมาตรฐานของ
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ต าแหน่งท่ีถูกก าหนดไว้ และ 3) สมรรถนะในต าแหน่งงาน (Functional competency or Job 
competency) เป็นความสามารถของบคุคลตามหน้าท่ีท่ีตา่งกนั เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความแตกตา่ง
ความสามารถท างานท่ีสงูกวา่หรือซบัซ้อนกว่าจงึท าให้เกิดผลส าเร็จท่ีแตกตา่งกนัของบคุคล 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
แมคเคิลแลนด์ (McClelland. 1973) ได้เสนอองค์ประกอบของสมรรถนะมี 5 ส่วน 

คือ  
1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้เป็นความรู้ท่ีเป็น

สาระส าคญั เชน่ ความรู้ด้านเคร่ืองยนต์ เป็นต้น  
2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทักษะทางร่างกายถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้นัน้มาจากพืน้ฐานทาง
ความรู้และสามารถปฏิบตัไิด้อยา่งคลอ่งแคลว่ว่องไว  

3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ คา่นิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือสิ่งท่ีบคุคลเช่ือวา่ตนเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นต้น  

4. บคุลิกภาพลกัษณะประจ าตวัของบคุคล (Traits) เป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงบคุคลนัน้ 
เชน่ คนท่ีนา่เช่ือถือ ไว้วางใจ หรือมีลกัษณะเป็นผู้น า เป็นต้น  

5. แรงจงูใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจงูใจหรือแรงขบัภายใน ซึ่งท าให้
บคุคลแสดงพฤตกิรรมมุง่ไปสูเ่ปา้หมายหรือมุง่สูค่วามส าเร็จเป็นต้น 

(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  และ 2547: ออนไลน์) ระบุว่า 
องค์ประกอบของสมรรถนะประกอบด้วย 1) ทักษะ (Skill) 2) ความรู้ (Knowledge) และ 3) 
คุณลักษณะ (Attributes) โดยจะต้องมีคุณลักษณะพื น้ฐาน (Underlying characteristic or 
Attribute) ซึ่งเป็นสมรรถนะของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นถึงแนวทางในการกระท าพฤติกรรม หรือ การคิด 
โดยคณุลกัษณะอย่างสัน้ๆ ก็คือ “บุคคลต้องมีคณุลกัษณะอย่างไรบ้าง” ประกอบไปด้วยสิ่งต่างๆ 
คือ แรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน อุปนิสัย (Trait) บุคลิกลักษณะประจ าตวัของ
บุคคล เป็นสิ่งท่ีอธิบายถึงบุคคลผู้ นัน้ บทบาททางสังคม (Social role) ทัศนคติ ค่านิยม ความ
คิดเห็น เก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเป็น ความรู้ (Knowledge) ความรู้
เฉพาะด้านของบุคคล และทกัษะ (Skill) สิ่งท่ีบุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบตัิเป็นประจ าจนเกิด
ความช านาญ ดงัภาพประกอบ 3  
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คณุลกัษณ

ทกัษะ ความรู้ 

 

สมรรถน
ะ 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ ก.พ. 

ท่ีมา: ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (2547).  แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ.  
ออนไลน์. 

ชชูยั สมิทธิไกร (2554) ได้อธิบายองค์ประกอบสมรรถนะ ประกอบด้วย 5 ด้าน ดงันี ้  
1. ตวัแบบสมรรถนะ (Competency model) เป็นกรอบแนวคิดท่ีจะแสดงให้เห็น

ถึงความเช่ือมโยง และเหตผุลของการจดักระท าระบบสมรรถนะของหน่วยงานซึ่งเร่ิมต้นจากการ
น าวิสยัทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ วฒันธรรมองค์การและปัจจยัแวดล้อมตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องมาเป็นตวัตัง้ 
เพ่ือน าไปเป็นหลกัในการพิจารณาว่า เม่ือองค์การมีวิสยัทศัน์ พนัธกิจ กลยุทธ์ และเปา้หมายเป็น
อย่างนีแ้ล้ว สมรรถนะขององค์การ (Organization competencies) ต้องเป็นอย่างไร เพ่ือให้สมา
รถตอบสนองตอ่วิสยัทศัน์ พนัธกิจ กลยทุธ์ และเปา้หมายดงักลา่ว เม่ือได้ข้อสรุปแล้วว่า สมรรถนะ
ขององค์การต้องเป็นอย่างไร เพราะฉะนัน้บุคลากรขององค์การต้องมีสมรรถนะอย่างไรบ้าง 
เพ่ือท่ีจะท าให้องค์การบรรลสุ าเร็จดงักลา่ว 

2. ประเภทของสมรรถนะ (Competency categories) ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ 3 
ประเภท ได้แก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะตามบทบาท 

3. ช่ือและนิยามของสมรรถนะ (Competency name and Definition) สมรรถนะแตล่ะ
ด้านจะต้องมีช่ือเรียกและมีค านิยามหรือความหมายท่ีชดัเจน เพ่ือท่ีจะส่ือให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องทุกคนมี
ความเข้าใจตรงกนั  

4. ระดบัความเช่ียวชาญ (Proficiency scale) คือ ระดบัของความสามารถ หรือระดบั
พฤติกรรมของสมรรถนะในแต่ละด้าน ซึ่งจะน าไปใช้เป็นหลักในการก าหนดว่าบุคคลในองค์การ
จ าเป็นต้องมีความเช่ียวชาญในสมรรถนะแต่ละด้านมากน้อยเพียงไร ซึ่งโดยทัว่ไปจะก าหนดระดบั
ของพฤตกิรรมไว้      4 - 6 ระดบั 
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5. ตวัชีว้ดัเชิงพฤติกรรม (Behavioral indicators) คือสิ่งท่ีจะบ่งบอกว่าบุคลากร
แต่ละคนมีระดับของเช่ียวชาญหรือระดับของพฤติกรรมอยู่ ในระดับ ท่ี ต้องการห รือไม่  
ดงัภาพประกอบ 4 
 

 

ภาพประกอบ 4 องค์ประกอบสมรรถนะตามแนวคิดของ ชชูยั สมิทธิไกร  

ท่ีมา: ชชูยั สมิทธิไกร.  (2554).  การฝึกอบรมบคุลากรในองค์การ. 

จากองค์ประกอบของสมรรถนะ สามารถสรุปได้ว่า องค์ประกอบท่ีสามารถน าไป
พัฒนาได้และมีความเด่นชัด ได้แก่ ด้านความรู้  ด้านทักษะ และด้านเจตคติ ซึ่งสามารถน า
องค์ประกอบนีใ้ช้ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้สอดคล้องกับ
แนวคิดอนุกรมวิธานของ บลมู (Bloom) หรือทฤษฎีการเรียนรู้ของ บลูม (Bloom’s taxonomy) ซึ่ง
แบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านพุทธิพิสัย ด้านจิตพิสัย และด้านทักษะพิสัย บลูม (รัฐพล ประดับเวทย์, 
2560, น. 1052-1060 ) อ้างอิงจาก (Bloom Engelhart B.S.; et al, 1956) เช่ือว่า การเรียนการสอนท่ีจะ
ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนัน้ ผู้ สอนจะต้องก าหนดจุดมุ่งหมายให้ชดัเจน และได้แบ่ง
ประเภทของพฤติกรรมโดยอาศยัทฤษฎีการเรียนรู้และจิตวิทยาพืน้ฐานว่า มนุษย์จะเกิดการเรียนรู้
ใน 3 ด้านคือ ด้านสติปัญญา ด้านร่างกาย และด้านจิตใจ และน าหลกัการนีจ้ าแนกเป็นจดุมุ่งหมาย
ทางการศึกษาเรียกว่า Taxonomy of educational objectives ได้จ าแนกจุดมุ่งหมายการเรียนรู้
ออกเป็น 3 ด้าน คือ 

1.พุทธิพิสัย (Cognitive domain) พฤติกรรมด้านสมองเป็นพฤติกรรมเก่ียวกับ
สติปัญญา ความคิด ความสามารถในการคดิเร่ืองราวตา่งๆ อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งพฤติกรรมทาง
พทุธิพิสยั 6 ระดบั ได้แก่ 
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1.1 ความรู้ (Knowledge) เป็นความสามารถในการจดจ าแนกประสบการณ์
ตา่งๆ และระลกึเร่ืองราวนัน้ๆ ออกมาได้ถกูต้องแมน่ย า 

1.2 ความเข้าใจ (Comprehension) เป็นความสามารถบ่งบอกใจความส าคัญ
ของเร่ือง ราวโดยการแปลความหลกั ตีความได้ สรุปใจความส าคญัได้ 

1.3 การน าความรู้ไปประยุกต์ (Application) เป็นความสามารถในการน า
หลกัการ กฎเกณฑ์และวิธีด าเนินการตา่งๆของเร่ืองท่ีได้รู้มาน าไปใช้แก้ปัญหาในสถานการณ์ใหม่
ได้ 

1.4 การวิเคราะห์ (Analysis) เป็นความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราวท่ี
สมบรูณ์ให้กระจายออกเป็นสว่นยอ่ยๆ ได้อยา่งชดัเจน 

1.5 การสังเคราะห์  (Synthesis) เป็นความสามารถในการผสมผสาน
สว่นยอ่ยเข้าเป็นเร่ืองราวเดียวกนัโดยปรับปรุงของเก่าให้ดีขึน้และมีคณุภาพสงูขึน้ 

1.6 การประเมินคา่ (Evaluation) เป็นความสามารถในการวินิจฉยัหรือตดัสิน
กระท าสิ่งหนึง่สิ่งใดลงไปการประเมินเก่ียวข้องกบัการใช้เกณฑ์คือ มาตรฐานในการวดัท่ีก าหนดไว้  

2. จิตพิสยั (Affective domain) (พฤติกรรมด้านจิตใจ) คา่นิยม ความรู้สึก ความ
ซาบซึง้ ทัศนคติ ความเช่ือ ความสนใจและคุณธรรม พฤติกรรมด้านนีอ้าจไม่เกิดขึน้ทนัที ดงันัน้ 
การจดักิจกรรมการเรียนการสอนโดยจดัสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม และสอดแทรกสิ่งท่ีดีงามอยู่
ตลอดเวลา จะท าให้พฤติกรรมของผู้ เรียนเปล่ียนไปในแนวทางท่ีพึงประสงค์ได้ จะประกอบด้วย 
พฤติกรรมย่อยๆ 5 ระดบั ได้แก่ 1) การรับรู้   2) การตอบสนอง 3) การเกิดคา่นิยม 4) การจดัระบบ 
และ 5) บคุลิกภาพ 

3. ทักษะพิสัย (Psychomotor domain) (พฤติกรรมด้านกล้ามเนือ้ประสาท) 
พฤตกิรรมท่ีบง่ถึงความสามารถในการปฏิบตัิงานได้อย่างคลอ่งแคล่วช านิช านาญ ซึง่แสดงออกมา
ได้โดยตรงโดยมีเวลาและคุณภาพของงานเป็นตวัชีร้ะดบัของทักษะประกอบด้วย 5 ขัน้ ดงันี ้1) 
การรับรู้ 2) กระท าตามแบบ 3) การหาความถกูต้อง 4) การกระท าอย่างตอ่เน่ืองหลงัจากตดัสินใจ 
และ5) การกระท าได้อยา่งเป็นธรรมชาติ 

จากทฤษฎีดงักล่าวคือผู้ เรียนทกุคนนัน้ต้องมีพืน้ฐานในการเรียนรู้ทุกคน  แตอ่าจจะ
ไม่เท่ากันเพราะคนเรามีการเรียนรู้ท่ีต่างกัน บางคนพบเจอสิ่งท่ีแตกต่างจากคนอ่ืนก็จะมีความรู้
ความเข้าใจท่ีตา่งจากคนอ่ืน แตถ้่าผู้ เรียนมีพืน้ฐานในการเรียนรู้คล้ายๆกนัมีความรู้ ความเข้าใจ มี
การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์คล้ายๆ กนั ผลการเรียนรู้ของคนกลุม่นีก็้จะคล้ายกนัด้วย การท่ีผู้ เรียน
จะเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพนัน้ผู้ เรียนจะต้องมีความกระตือรือร้นตลอดเวลา ผู้ เรียนจะต้องมี
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ความรู้ ความเข้าใจในสิ่งท่ีเราจะเรียนรู้  เม่ือมีความเข้าใจแล้วต้องวิเคราะห์ให้ได้ก่อนจากนัน้ถึงจะ
ประเมินคา่ จากทฤษฎีดงักล่าวกล่าวว่ามนษุย์จะเกิดการเรียนรู้ใน 3 ด้านคือ ด้านสติปัญญา ด้าน
ร่างกาย และด้านจิตใจ ทุกสิ่ งนี ต้้องด าเนินไปอย่างพร้อมๆ กัน ถึงจะเป็นการเรียนรู้ท่ี มี
ประสิทธิภาพ 

วิธีการพัฒนาสมรรถนะ 
วิธีการพฒันาบคุลากรเพ่ือพฒันาความสามารถในองค์กรให้เพิ่มขึน้ตามวตัถปุระสงค์

ท่ีก าหนดไว้ เช่น การสอนงาน (Coaching) การเป็นพ่ี เลีย้ง (Mentoring) การให้ค าปรึกษา 
(Consulting) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) และการฝึกอบรม (Training) เป็นต้น วิธีท่ี
นิยมใช้กนัมากท่ีสดุคือ การฝึกอบรม ดสุิต ขาวเหลือง (2554) อธิบายว่า การฝึกอบรม (Training) 
เป็นการถ่ายทอดความรู้เพ่ือเพิ่มพนูทกัษะ ความสามารถ ความช านาญเป็นกระบวนการอย่างเป็น
ระบบท่ีองค์กรจัดขึน้ สร้างความรู้ ทักษะประสบการณ์ ความสามารถในการท างาน และการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมรวมทัง้ทศันคติท่ีไม่พงึประสงค์ของบคุลากร เพ่ือให้บคุลากรมีคณุภาพและ
มีสมรรถนะตามท่ีองค์กรคาดหวงั ซึ่งจะช่วยให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรต่อไป การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคคลนัน้  เป็นเร่ืองท่ีมีวัตถุประสงค์
เฉพาะเจาะจง เน้นถึงการเพิ่มประสิทธิภาพ ของงานซึ่งตวับคุคลนัน้ปฏิบตัอิยู่ หรือจะปฏิบตัิตอ่ไป
ในระยะยาว เนือ้หาของเร่ืองท่ีฝึกอบรมอาจเป็น เร่ืองท่ีตรงกับความต้องการ ของตัวบุคคลนัน้
หรือไม่ก็ได้ แตจ่ะเป็นเร่ืองท่ีมุ่งเน้นให้ตรงกบังานท่ีก าลงัปฏิบตัิอยู่หรือก าลงัจะได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติ การฝึกอบรม จะต้องเป็นเร่ืองท่ีจะต้องมีก าหนดระยะเวลาเร่ิมต้น และสิน้สุดลงอย่าง
แน่นอน โดยมีจุดประสงค์ให้เกิดการ เปล่ียนแปลง พฤติกรรม ซึ่งสามารถประเมินผลได้จากการ
ปฏิบตัิงานหรือผลงาน (Performance) หลงัจากได้รับการฝึกอบรม ในขณะท่ีการศึกษา เป็นเร่ือง
ระยะยาว และอาจประเมินไมไ่ด้ในทนัที 

สรุปได้ว่า การฝึกอบรม เป็นการถ่ายทอดความรู้เพ่ือเพิ่มพูนทักษะ ความสามารถ 
ความช านาญและเจตคติในทางท่ีถูกท่ีควร เพ่ือช่วยให้การปฏิบตัิงานและภาระหน้าท่ีต่างๆ ใน
ปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบตัิงานหรือเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร การเลือกใช้วิธีการฝึกอบรม จะต้องพิจารณา
จากวตัถปุระสงค์ของการเรียนรู้ ลกัษณะเนือ้หาวิชาท่ีอบรม ความรู้พืน้ฐาน ประสบการณ์ของผู้ เข้า
รับการอบรม หลักการเบือ้งต้นในการพิจารณา คือ การอบรมนัน้ต้องให้ผู้ เข้ารับการอบรม  
1) มีความรู้เพิ่มขึน้ 2) เพิ่มทกัษะในการท างาน และ 3) ปรับเปล่ียนเจตคตแิละคา่นิยม 
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อาภรณ์  ภู่ วิทยาพันธ์  (2552, น. 136-142) อธิบายว่า การสอนงาน (Coaching)  
เป็นวิธีการพฒันาบคุลากรท่ีน ามาใช้ในการพฒันาบคุลากรให้มีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) 
และทัศนคติ (Attitude) ท่ีช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึน้ โดยผ่านกระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ สอนงานและบุคลากรผู้ ถูกสอนงาน การสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือ
รายบคุคล ซึ่งต้องอาศยัเวลาในการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ดงันัน้การสอนงานจึงเป็นเทคนิคหนึ่งใน
การพัฒนาบุคลากร โดยผู้ สอนงานจะเป็นผู้ บังคับบัญชาของผู้ ถูกสอนงาน การสอนงานนัน้มี
วตัถปุระสงค์ 3 ประการคือ  

1. เพ่ือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน โดยผู้สอนงานท าหน้าท่ีชีใ้ห้เห็นถึง
ปัญหาท่ีเกิดขึน้และแนวทางแก้ไข เพ่ือชว่ยให้บคุลากรสามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ 

2. เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรก่อนท่ีจะเล่ือนต าแหน่ง โดย
ผู้สอนงานต้องทบทวนผลงานความสามารถปัจจบุนั และก าหนดเปา้หมายในการสอนงานโดยเน้น
การพฒันาความสามารถในต าแหนง่ท่ีบคุลากรจะเล่ือนขึน้ไป 

3. เพ่ือปรับปรุงและพฒันาความสามารถในการปฏิบตังิานให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ ทัง้นีผู้้สอนจะต้องท าหน้าท่ีในการค้นหาความสามารถท่ีโดดเด่น/ความสามารถท่ีต้องปรับปรุง
ของบุคลากร และจดัท าล าดบัความส าคญัของความสามารถท่ีจะพัฒนาหรือต้องการเสริมและ
พฒันาตามล าดบั 

การสอนงานสามารถน าไปใช้เพ่ือพัฒนาบุคลากรได้ทุกระดับ โดยเป็นเทคนิคท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีใช้กนัอย่างแพร่หลายเป็นกระบวนการท่ีส่งเสริมให้บคุลากรท างานและเรียนรู้งาน
ไปด้วยในตวั โดยสอนบคุลากรให้มีความรู้ความช านาญในการปฏิบตัิงานมีการชีแ้จงให้เห็นถึงสิ่งท่ี
ต้องท าและวิธีปฏิบตัิงาน ให้ข้อแนะน าต่างๆ และท าการติดตามผลและแก้ไขข้อผิดพลาด ดงันัน้
หากจะน าเทคนิคการสอนงานมาใช้พัฒนาความสามารถของบุคคลให้เกิดประโยชน์นัน้ ผู้ สอน
จะต้องไม่เพียงแค่สอนงานหรือแนะแนวทางเท่านัน้ แต่จะต้องแนะวิธีการท่ีบุคลากรจะใช้พฒันา
ตนเอง อนัน าไปสูค่วามก้าวหน้าในอาชีพกบัองค์กรตอ่ไปได้  

การเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring) เป็นอีกเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรท่ี
ได้รับความสนใจจากผู้บริหารและมีการน ามาใช้ปฏิบตัิแล้วในหลายๆ องค์กร ซึ่งวิธีการนีเ้น้นการ
พฒันาแบบมีสว่นร่วมจากบคุคลท่ีต้องท าหน้าท่ีแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ข้อมลูตา่งๆ และ
มมุมองสว่นบคุคล เพ่ือสง่เสริม สนบัสนนุ และผลกัดนัให้อีกฝ่ายมีความพร้อมในการท างาน พร้อม
ท่ีจะเจริญเติบโตและมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ วิธีการนีเ้ป็นรูปธรรมของการมองจากคน/
ภายนอกตอ่การด าเนินชีวิตปกติและประสบการณ์ในการท างานของอีกฝ่าย 
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วิธีการนีใ้ช้ความคดิในการวิเคราะห์ รับฟัง และการน าเสนอทิศทางท่ีถกูต้องให้กบัอีก
ฝ่าย โดยรูปแบบของการด าเนินการจะเป็นการพัฒนาท่ีเน้นให้เกิดการสร้างโอกาสในการมีส่วน
ร่วม การแก้ไขปัญหาและการก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ ดงันัน้รูปแบบของการ
เป็นพ่ีเลีย้งจงึเป็นกระบวนการของการแลกเปล่ียนประสบการณ์ระหว่างพ่ีเลีย้ง (Mentor) ซึ่งเป็นผู้
ท่ีมีความรู้และความช านาญให้กับผู้ ท่ีไม่มีประสบการณ์หรือมีประสบการณ์ไม่มากนักหรือท่ี
เรียกวา่ ผู้ รับค าปรึกษา/แนะน า (Mentee) 

การให้ค าปรึกษา (Consulting) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรรูปแบบหนึ่งท่ีมักถูก
น าไปใช้ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้กับบุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน
และน ามาก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกันระหว่างผู้บงัคบับญัชากับผู้ ใต้บงัคบับญัชา  
ซึง่ผู้บงัคบับญัชาจะต้องน าเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ีเหมาะสม เพ่ือให้บคุลากรมีแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้กับตัวเองได้การแก้ไขปัญหาท่ีมีประสิทธิภาพนัน้จะ ขึน้อยู่กับ
ผู้ด าเนินการให้ค าปรึกษาแนะน า โดยส่วนใหญ่มกัจะเป็นผู้บงัคบับญัชาภายในหน่วยงาน หรืออาจ
เป็นผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ ประสบการณ์ และความช านาญในเร่ืองนัน้ๆ จากภายในหรือภายนอก
องค์กร 

การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) เป็นเทคนิคการพฒันาบคุลากรขององค์กรท่ีเน้นให้
บุคลากร    มีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาในการ
ปฏิบตัิงานเท่านัน้ บคุลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านชอ่งทางการเรียนรู้และ
ส่ือต่างๆ ท่ีต้องการได้ ซึ่งวิธีการนีเ้หมาะสมกับบุคลากรท่ีชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีและมีศกัยภาพในการท างานสูง การพัฒนาด้วย
วิธีการเรียนรู้ได้ด้วยตนเองจะเกิดประสิทธิภาพมากน้อยแค่ไหนนัน้ องค์กรจะต้องก าหนดส่ือหรือ
แหล่งข้อมูลเพ่ือให้บุคลากรเลือกส่ือต่างๆ ส าหรับการเรียนรู้ได้ด้วยตัวเองได้ง่าย เช่น หนังสือ
ภาษาไทย – ตา่งประเทศ รายงานการประชมุ วารสาร บทความ หรืออินเทอร์เน็ต เป็นต้น 

จากวิธีการพัฒนาสมรรถนะสรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ การท่ีบคุคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึง่ได้ มกัจะต้องมีองค์ประกอบของ 
ทักษะ ความรู้ และเจตคติ ซึ่งสมรรถนะนีส้ามารถพัฒนาได้หลายวิธีการ ผู้ วิจัยเลือกใช้วิธีการ
ฝึกอบรมผสานกับวิธีการชีแ้นะ เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นวิธีการพืน้ฐานส าหรับการพัฒนา
สมรรถนะได้ทัง้ 3 ด้าน แตอ่าจจะยงัไม่เพียงพอตอ่บริบทของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ผู้วิจยั
จึงเลือกใช้วิธีการชีแ้นะร่วมด้วย โดยการจดักิจกรรมหรือโปรแกรมท่ีจะพฒันาสมรรถนะในแต่ละ
ด้านของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ควรเลือกวิธีการพฒันาให้เหมาะสม ซึง่สถาบนัอดุมศกึษา
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ต้องค านึงถึงความต้องการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการแต่ละบุคคล ทัง้นี ค้วรให้
ความส าคญักับการมีส่วนร่วมของบุคลาการสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือสร้างเจตคติท่ีดีต่อการ
พฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัตัง้แต่เร่ิมต้นและเป็นการพฒันาสมรรถนะการวิจยัของบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการอยา่งแท้จริง 

การพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพ 
ฐิติมาวดี เจริญรัชต์ (2555, น. 67) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของ

บุคลากร คือ การเพิ่มพูนความรู้ เพิ่มประสิทธิภาพด้านทักษะ ความช านาญในการท างาน 
ตลอดจนปรับเปล่ียนเจตคติของบคุลากรทกุระดบัให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนัก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์กร อันจะส่งผลให้เกิดความก้าวหน้าในตนเอง และองค์กร การพัฒนาบุคลากรมี
ความหมายไปถึงการพัฒนารายบุคคล (Individual development) การพัฒนาอาชีพ (Career 
development) การพฒันาองค์กร (Organization development) การพัฒนาคณุภาพชีวิตในการ
ท างาน (Work life balance) การสง่เสริมการเรียนรู้  

กลิ๊กแมนและคนอ่ืนๆ (วัชรา เล่าเรียนดี, 2556, น. 48-50); อ้างอิงจาก (Glickman Carl. 
D.; Stephen Gordon P.; & Ross-Gordon Jovita M, 2004, pp. 375-376) ไ ด้ น า เส น อแบ บ แผ น
ส าหรับการพฒันาวิชาชีพไว้ ดงันี ้

1. การจัดโปรแกรมการช่วยเหลือครูบรรจุใหม่ (Mentoring program) ครูใหม่
ควรได้รับการช่วยเหลือด้านการจัดการเรียนการสอนและการปฏิบตัิงานในหน้าท่ีอย่างต่อเน่ือง
อย่างน้อยตลอดปีแรกท่ีได้รับการบรรจุ โดยผู้ ให้การช่วยเหลือแนะน า (Mentor) อาจเป็นผู้นิเทศ
หรือครูท่ีมีประสบการณ์และมีความสามารถสงูในโรงเรียน 

2. การจัดโปรแกรมการพัฒนาเทคนิคและทักษะ (Skills development) ซึ่งอาจ
ประกอบด้วยการอบรมเชิงปฏิบตัิการทุกเดือน การช่วยเหลือกันจากเพ่ือนครูด้วยกันระหว่างจัด
อบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือช่วยในการถ่ายโยงความรู้และทักษะสู่การปฏิบัติจริงในชัน้เรียนท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

3. จดัศนูย์พฒันาครู (Teacher center) หมายถึงศนูย์หรือสถานท่ีท่ีครูสามารถจะมา
รวมพูดคุยปรึกษาหารือหรือสัมมนากันเพ่ือพัฒนาทักษะต่างๆ ด้านการสอน วางแผนการใช้
นวตักรรม หรือผลิตส่ือการเรียนการสอน 

4. จัดการฝึกอบรมครู (In-service training) โดยการเข้าร่วมฝึกอบรมแบบเข้ม
ตดิตอ่กนัหลายวนัท่ีเก่ียวกบัทกัษะหรือความรู้ท่ียากและซบัซ้อน 
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5. จัดกลุ่มช่วยเหลือสนับสนุนฉันท์เพ่ือน (Study groups and solving) โดยครูใน
โรงเรียนเดียวกันเข้ากลุ่มร่วมกันศึกษา ร่วมกันแก้ปัญหา ร่วมกันใช้นวัตกรรมใหม่ๆ และให้การ
ชว่ยเหลือสนบัสนนุซึง่กนัและกนั 

6. จัดเครือข่าย (Networks) โดยครูจากโรงเรียนต่างๆ มีการแลกเปล่ียนข้อมูล 
ผลงาน เร่ืองท่ีน่าสนใจ ร่วมกันเรียนรู้โดยเครือข่าย Internet จากจดหมายข่าว มีโครงการความ
ร่วมมือกนัหรือสมัมนากนัเป็นครัง้คราว 

7. จัดโครงการครูแกนน า (Teacher leadership) โดยการเข้าร่วมโครงการแกนน า
เพ่ือคอยช่วยเหลือเพ่ือนครูท่ีต้องการความช่วยเหลือ โดยอาจจะมีบทบาทเป็นวิทยากร ครูพ่ีเลีย้ง 
ผู้ เช่ียวชาญ ผู้ น าทีมการสอนหรือผู้ เช่ียวชาญในการพัฒนาหลักสูตร แกนน านอกจากจะคอย
ชว่ยเหลือเพ่ือนครูคนอ่ืนๆ ยงัเป็นการพฒันาวิชาชีพของตนเองอีกด้วย 

8. จัดโครงการส่งเสริมครูในฐานะนักเขียน (Teacher writer) การได้เขียนบทความต่าง  ๆ
ก่อให้เกิดผลดีตอ่การพฒันาวิชาชีพได้ 

9. จดัโครงการและกิจกรรมการเลา่ประสบการณ์การเรียนการสอนแก่เพ่ือนครู 
10. จดัโครงการวางแผนการพฒันาตนเอง (Self-directed planning) ครูควรมีโอกาสท่ี

จะวางแผนโครงการพฒันาตนเอง โดยการก าหนดเปา้หมาย วตัถปุระสงค์ วางแผนปฏิบตังิาน และ
ประเมินผลงานตนเอง เช่น Cognitive coaching ส าหรับกลุ่มครูท่ีมีประสบการณ์การชีแ้นะแบบ
เพ่ือนช่วยเพ่ือน ส าหรับครูและเพ่ือนครูท่ีสอนวิชาเดียวกัน ส าหรับครูตัง้แต่ 3 คนขึน้ไป ร่วมกัน
พัฒนาวิชาชีพโดยผู้ รู้ผู้ เช่ียวชาญ และใช้ Mirror coaching โดยให้บุคลากรอ่ืนๆ หรือครูคนอ่ืนๆ 
ชว่ยสงัเกตและบนัทกึพฤตกิรรมการสอนท่ีต้องการให้ 

11. จดัโปรแกรมการชีแ้นะแบบตา่งๆ ท่ีเหมาะสมในโรงเรียน 
12. จัดโครงการร่วมมือกัน (Partnership) การร่วมมือกันระหว่างโรงเรียนและ

มหาวิทยาลัยหรือธุรกิจต่างๆ โดยถือว่ามีความเท่าเทียมกัน มีสิทธิ มีความรับผิดชอบ ได้รับ
ผลประโยชน์ และช่วยเหลือกันและกัน เป็นกิจกรรมท่ีน่าสนใจโดยเฉพาะในยุคปัจจุบันท่ี
สถานศึกษา สถาบันและหน่วยงานธุรกิจได้มีการร่วมมือกันเพ่ือพัฒนาทางด้านการศึกษา 
เศรษฐกิจ และสงัคมของประเทศชาต ิ

จากแบบแผนส าหรับการพฒันาวิชาชีพดงักล่าวสรุปได้วา่ กิจกรรมหรือโปรแกรมท่ีจะ
พฒันาบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการนัน้ ควรมีความหลากหลายและเหมาะสมส าหรับบุคลากร
สายสนบัสนุนวิชาการในทุกระดบั ซึ่งสถาบนัอุดมศึกษาควรค านึงถึงความต้องการของบุคลากร
สายสนบัสนันวิชาการของแต่ละบุคคล โดยเลือกออกแบบกิจกรรม หรือโปรแกรมการพัฒนาให้
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เหมาะสมกบัความต้องการ ทัง้นีค้วรให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของบคุลาการสายสนบัสนนุ
วิชาการ เพ่ือสร้างเจตคติท่ีดีต่อการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพ ดังนัน้การเลือกวิธีการพัฒนา
วิชาชีพให้เหมาะสมกบัปัญหาและความต้องการของการพฒันาสมรรถนะทางวิชาชีพอยา่งแท้จริง 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาสมรรถนะการวิจัย 
จากผลการศึกษาของ พรศิริ กองนวล (2557, น. 74-75) ศึกษาการพัฒนารูปแบบการ

ประเมินสมรรถนะด้านการวิจยัของครูผู้สอน พบวา่ สมรรถนะด้านการวิจยัของครูมี 3 องค์ประกอบ 
ได้แก่ ด้านความรู้คือการออกแบบการวิจัย การด าเนินการวิจัย และการเขียนรายงานการวิจัย  
ด้านทักษะคือ ระเบียบวิธีวิจัย การบริหารจัดการงานวิจัย การใช้ภาษาในการส่ือสาร และการ
เผยแพร่ข้อค้นพบในการวิจยั และด้านคณุลกัษณะคือ คณุลกัษณะท่ีเอือ้ตอ่การวิจยั เจตคตติอ่การ
วิจัย และจรรยาบรรณนักวิจัย และจากการศึกษาของ (ปิยะเมศ อินทจ ารัส, 2554, น. 77-84) 
ศกึษาผลการพฒันาความรู้และเจตคติในการท าวิจยัในชัน้เรียนของครูโดยวิธีการใช้เอกสารเสริม
ความรู้และการให้ค าปรึกษา: กรณีศึกษาโรงเรียนวัดมงคลวราราม ส านักงานเขตจอมทอง สังกัด
กรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่าหลงัศึกษาเอกสารเสริมความรู้เก่ียวกบัการวิจยัในชัน้เรียนและการให้
ค าปรึกษาครูมีความเข้าใจเก่ียวกบัการท าวิจยัในชัน้เรียนสงูขึน้ มีเจตคติตอ่การท าวิจยัในชัน้เรียน
สงูขึน้ และครูท่ีมีการศกึษาระดบัปริญญาตรีและปริญญาโทมีพฒันาการของความเข้าใจในการท า
วิจัยในชัน้เรียนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ.01 สอดคล้องกับ (อภิสรรค์ ภาชนะ
วรรณ, 2552, น. 63-68) ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ การวิจัยของครูด้วยกระบวนการวิจัย
ปฏิบตัิการแบบมีส่วนร่วม พบว่า ด้านความรู้ความเข้าใจ ด้านเจตคติ และด้านการปฏิบตัิการวิจยั 
มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เช่นเดียวกับ (สุนทรา โตบัว, 2554, น. 6-8) ศึกษาการพัฒนา
สมรรถนะวิจยัของนิสิตวิชาชีพครูด้วยชดุการเรียนรู้ด้วยตนเอง ผลการประเมินประสิทธิภาพของการ
น าชุดการเรียนรู้ไปใช้พบว่า สมรรถนะวิจัยของผู้ เรียนมีความสามารถอยู่ในระดับดีถึงดีเย่ียม 
คะแนนหลงัเรียนสงูกว่าคะแนนก่อนเรียน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ผลการวิจยัแสดง
ให้เห็นว่าชุดการเรียนรู้นีส้ามารถส่งเสริมสมรรถนะการวิจัยของนิสิตครูได้ และการศึกษาของ  
(ฐิติมาวดี เจริญรัชต์, 2555, น. 183-187) ยงัพบว่า หลงัการใช้รูปแบบอาจารย์มีพลงัอ านาจและ
ศกัยภาพในการท าวิจยัเพิ่มขึน้ และสามารถเขียนโครงการวิจยัได้ในระดบัดี 

ส่วนการศึกษาของ อดุลย์ สนั่นเอือ้เม็งไธสง (2553, น. 89-92) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะการวิจัยในชัน้เรียนของครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน : การ
วิเคราะห์โมเดลเชิงเส้นตรงระดับลดหลั่น ผลการวิจัยพบว่า 1) ตัวแปรระดับครูมีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะการวิจยัในชัน้เรียนโดยรวมของครู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จ านวน 5 ตวัแปร คือ ตวั
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แปรความเป็นครูท่ีมีประสบการณ์เก่ียวกับการท าวิจยั ตวัแปรความคาดหวงัในผลการวิจัย เพศ 
อายุราชการ และลักษณะนิสัยท่ีเอือ้ต่อการท าวิจัยในชัน้เรียน แสดงว่าถ้าครูมีประสบการณ์
เก่ียวกบัการท าวิจยั มีความคาดหวงัในผลของการวิจยัและมีลกัษณะนิสยัท่ีเอือ้ตอ่การท าวิจยัแล้ว
ครูก็จะมีสมรรถนะการวิจยัในชัน้เรียนสงูไปด้วย ตวัแปรระดบัโรงเรียนท่ีมีผลตอ่สมรรถนะการวิจยั
ในชัน้เรียนโดยรวมของครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ตัวแปรการสนับสนุนของผู้ บริหาร  
ตวัแปรความร่วมมือจากเพ่ือนครู ตัวแปรแหล่งค้นคว้าในการวิจัย ตัวแปรวัสดุส าหรับการวิจัย  
ตวัแปรแหล่งเงินทุนในการท าวิจัย และตวัแปรท่ีปรึกษาในการท าวิจยั และ (วิไลวรรณ จนัน า้ใส, 
2555, น. 54-56) ศึกษาปัจจัยท่ีสมัพันธ์กับสมรรถนะการวิจยัในชัน้เรียนของครู สงักัดส านกังาน
เขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 ผลการวิจัยพบว่า นโยบายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะการวิจยัในชัน้เรียนของครู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สว่นภาระงาน/เวลางาน  
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับสมรรถนะการวิจยัในชัน้เรียนของครู อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 

จากการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาสมรรถนะการวิจยั พบว่ามีการศึกษาการพฒันา
สมรรถนะการวิจยัโดยศกึษากบันกัศกึษาฝึกประสบการณ์วิชาชีพ ครู และอาจารย์ เป็นจ านวนมาก 
ส่วนใหญ่ท าการพัฒนาสมรรถนะในด้านความรู้ และเจตคติ ส่วนการพัฒนาด้านทกัษะพบบ้าง
บางสว่น และเทคนิค วิธีการท่ีใช้ในการพฒันามีความหลายหลาย เชน่ การให้ค าปรึกษา การจดัท า
ชดุการเรียนรู้ด้วยตนเอง และการเสริมพลงัอ านาจ เป็นต้น แตเ่ป็นท่ีน่าสงัเกตว่าการศกึษาพฒันา
สมรรถนะการวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในสถาบนัอดุมศกึษา มีจ านวนน้อย
มาก ซึ่งจากการศึกษาค้นคว้างานวิจัยในประเทศและในบริบทของสถาบันอุดมศึกษา พัฒนา
สมรรถนะด้านความรู้เพียงด้านเดียว และใช้วิธีการฝึกอบรมให้ความรู้เท่านัน้ เม่ือยังไม่มีการ
ค้นคว้าหรือการวิจยัในแนวทางนีจ้ึงมีความน่าสนใจอย่างยิ่งท่ีจะศึกษาต่อไป ผลการสงัเคราะห์
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องดงัตาราง 1 
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ตอนที่ 2 แนวคิดเก่ียวกับวิจัยสถาบัน  
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวิจัยท่ีเก่ียวข้องของวิจัยสถาบัน มีเนือ้หาสาระ

ครอบคลุมความหมายของการวิจัยสถาบนั ความส าคญัของงานวิจัยสถาบัน ขอบเขตของวิจัย
สถาบัน คุณลักษณะของนักวิจัยสถาบันเง่ือนไขบางประการท่ีส่งเสริมความส าเร็จในการ
พฒันาการวิจยั สภาพปัญหา และอปุสรรคของการท าวิจยัแนวทางการพฒันาสมรรถนะการวิจยั
สถาบนั และงานวิจยัในประเทศท่ีเก่ียวข้องกบัการท าวิจยัสถาบนั โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ความหมายของการวิจัยสถาบัน 
ความหมายของการวิจัยสถาบันจากมุมมองของนักวิชาการต่างๆ ได้แก่  

วิจิตร ศรีสอ้าน (2561, น. 32) กล่าวว่า วิจัยสถาบัน (Institutional research) เป็นกระบวนการท่ี
ก่อให้ เกิดสารสนเทศรองรับการประกันคุณภาพการศึกษาและการรับรองวิทยฐานะ
สถาบนัอุดมศึกษา การวิจยัสถาบนัช่วยให้องค์กรประเมินจากภายนอกได้ประจักษ์ว่าสถาบนัมี
คณุภาพเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดได้อยา่งไรสว่น (สรญา แก้วพิทลูย์, 2556) ;(สวุิมล ว่องวาณิช, 
ม.ป.ป) และ (สุวิต ผิวพันค า, 2558) กล่าวว่า วิจยัสถาบนั เป็นการศึกษาและวิเคราะห์เก่ียวกับการ
ด าเนินงาน สภาพแวดล้อม และกระบวนการของสถาบนัอุดมศึกษาเพ่ือประโยชน์ในการจดัหา
ข้อมูลส าหรับสนับสนุนการวางแผน การก าหนดนโยบาย และการตัดสินใจเร่ืองต่างๆ เน้นการ
รวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ มุ่งการศึกษาและวิเคราะห์อย่างมีระบบมีเหตุผลเก่ียวกับการ
ด าเนินงานทัง้ท่ีเป็นปัญหาและท่ีต้องการพัฒนาในหน่วยงานของตนเอง พัฒนางานของตนเอง 
และยงัสอดคล้องกบั (ไทย ทิพย์สวุรรณกุล, 2553) และ (กฤธยากาญจน์ โตพิทกัษ์, 2555) ท่ีกล่าวว่า 
การวิจยัสถาบนัเป็นกระบวนการในการเก็บรวบรวมข้อมูล/สารสนเทศอนัเป็นข้อเท็จจริงเก่ียวกับ
สถาบนั และน าข้อมูลนัน้มาสงัเคราะห์ วิเคราะห์ โดยอาศยัขัน้ตอนทางวิทยาศาสตร์ ท่ีสามารถ
อธิบาย ตอบปัญหาหรือน าผลการวิจยัมาช่วยสนบัสนนุการวางแผน การก าหนดนโยบาย และการ
ตดัสินใจเก่ียวกับการด าเนินงานของสถาบนั โดยใช้วิธีการวิจยัในลักษณะต่างๆ ท่ีเหมาะสมกับ
บริบทหรือองค์กรท่ีจะท าการศึกษาและการด าเนินงานของสถาบันตามความต้องการของผู้ ท่ี
เก่ียวข้อง 

จากการศึกษาของ องอาจ นัยพัฒน์ (2561, น.17) ให้ความหมายของการวิจัย
สถาบนั เป็นการวิจยัท่ีด าเนินการภายในสถาบนัการศกึษาเพ่ือแสวงหาหรือสรรค์สร้างสารสนเทศ
ความรู้ความจริงท่ีช่วยท าให้ปัญหาของสถาบัน และช่วยสนับสนุนการตดัสินใจวางแผนแก้ไข
ปัญหาหรือพฒันาสถาบนัอย่างเป็นระบบและตอ่เน่ือง โดยมีนกัวิจยัเป็นผู้ ให้การสนบัสนุนทัง้การ
น าสารสนเทศไปใช้ในการตดัสินใจ และการเปล่ียนแปลงในสถาบนัร่วมกบับุคคลท่ีเก่ียวข้องอ่ืน ๆ 
สถาบนัท่ีระบใุนความหมายนี ้อาจเป็นหน่วยงานหรือองค์การท่ีจดัตัง้ขึน้เพ่ือท าการศกึษาวิจยัและ
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พัฒนาทางด้านการศึกษา สังคมหรือสาธารณะ (Public organization) แม้ว่าการอธิบายและ
ยกตวัอยา่งในหนงัสือเลม่นีมุ้่งเน้นไปท่ีสถาบนัการศกึษา (โดยเฉพาะสถาบนัอดุมศกึษา) แตก็่อาจ
เป็นสถาบันทางสังคมอ่ืน ๆ ก็ได้ เช่น สถาบันวิจัยประชากรและสังคม หรือสถาบันพัฒนา
ข้าราชการ ซึ่งอาจเป็นแห่งใดแห่งหนึง่หรือหลายแห่งก็ได้ภายใต้ระบบการบริหารจดัการแบบวิทยา
เขต/กลุ่มสถาบนั หรือเขตพืน้ท่ีการศกึษา/การปกครองภายในสงักัดเดียวกัน หรืออาจเป็นสถาบนั
หลายแหง่ภายใต้ระบบเครือขา่ยการพฒันาคณุภาพตามบนัทึกข้อตกลงท่ีท าร่วมกนั 

กลา่วโดยสรุป การวิจยัสถาบนั เป็นการศกึษาการด าเนินงานภายในและสภาพแวดล้อม
จากภายนอกท่ีส่งผลกระทบตอ่การด าเนินงานของมหาวิทยาลยั โดยแสวงหาข้อมูลตา่งๆ แล้วท า
การเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศต่างๆ ของมหาวิทยาลัย และข้อมูลสารสนเทศท่ีเก่ียวข้องโดย
จดัสร้างเป็นฐานข้อมูล เพ่ือน าข้อมลูมาวิเคราะห์ สงัเคราะห์ แล้วน าผลเสนอตอ่ผู้บริหาร และผู้ ท่ี
เก่ียวข้อง ส าหรับน าไปใช้สนับสนุนการวางแผนของมหาวิทยาลยั ตลอดทัง้การก าหนดนโยบาย
และประกอบการตดัสินใจตา่งๆ 

ความส าคัญของงานวิจัยสถาบัน 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2556: ออนไลน์) ได้ให้ความส าคญัของ

งานวิจยัสถาบนัโดยสามารถใช้ประโยชน์ในการพฒันาองค์กร เป็นการน าความรู้ท่ีได้จากงานวิจยั 
(มีวิธีการท่ีน่าเช่ือถือ) น ามาปรับปรุงแก้ไขใช้ในองค์กรให้มีความก้าวหน้าทันต่อเหตุการณ์อย่าง
ต่อเน่ือง ดังนี  ้1) พัฒนาคนอย่างต่อเน่ือง (Resource development) เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
พฒันากระบวนการคิดและมีความก้าวหน้าในต าแหน่ง 2) พฒันางาน (Process of productivity 
development) แก้ไขปัญหาได้ ลดระยะเวลา มีประสิทธิภาพ และเพิ่มคณุคา่ในงาน เกิดประโยชน์
เพิ่ มขึ น้  และ 3) พัฒนาสถาบัน (Institutional development) การบริหารสถาบันทั ง้ระบบ  
มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ นอกจากท่ีกล่าวถึงความส าคญัของการวิจัยสถาบนัข้างต้นแล้ว การวิจัย
สถาบนัยงัสามารถใช้ประกอบการขอต าแหน่งทางวิชาการ/ช านาญการได้ (สวุิมล ว่องวาณิช, ม.ป.ป, 

น. 16-17) ได้กล่าวถึงธรรมชาติของการวิจัยสถาบนั ไว้ว่า เป็นการท าวิจัยในหน่วยงาน สถาบนั หรือ
องค์กรใด องค์กรหนึ่งโดยเฉพาะ ซึ่งแตกต่างจากการวิจยัทั่วไป ซึ่งเป็นการท าวิจัยตามขอบเขต 
ลักษณะ หน้าท่ี หรือโครงสร้างของงานท่ีรับผิดชอบ หรือปัญหาท่ีเกิดขึน้ในแต่ละองค์กรหรือ
สถาบนันัน้ๆ ท าวิจยัทัง้ปัญหาเฉพาะหน้าท่ี หรือการวางนโยบายหรือแผนระยะยาวของสถาบนั 
ผลงานการวิจัยสถาบัน จะต้องน ามาแก้ไขปัญหาหรือก าหนดนโยบายหรือพัฒนาองค์กรหรือ
สถาบันนัน้ๆ ผู้ ท่ีท าการศึกษาวิจัยเป็นคณะผู้ วิจัย เป็นนักวิจัย หรือนักวิชาการ ท่ีสังกัดภายใน
หน่วยงานหรือสถาบนันัน้ๆ (เว้นแตจ่ะมีท่ีปรึกษาจากภายนอกร่วมด้วยก็ได้)หรือคณะวิจยัควรเป็น
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นักวิจัยทางด้านสังคมศาสตร์ จิตวิทยา สถิติการศึกษา สังคมวิทยาลัย  มนุษยศาสตร์ 
เศรษฐศาสตร์ กฎหมาย หรือการปกครอง 

องอาจ นยัพัฒน์ (2561, น. 21-25) กล่าวถึงความส าคญัของวิจยัสถาบนัไว้ว่า เป็น
สารสนเทศเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพท่ีให้ความรู้ความจริงเก่ียวกับประเด็นท าวิจัยได้อย่าง
เท่ียงตรง ทันเหตุการณ์ เข้าถึง เข้าใจและใช้ง่าย มีความส าคญัอย่างยิ่งท่ีท าให้เกิดการรับรู้และ
เข้าใจปรากฏการณ์แห่งปัญหา (หรือโอกาสท่ีดี) ได้ถูกต้องลุ่มลึก ตรงกับสภาพความจริง และ
สามารถน ามาใช้สนับสนุนการตดัสินใจวางแผนพัฒนาสถาบนัการศึกษาสู่ความเป็นเลิศได้ใน
หลายด้านคือ 

1.การปรับปรุง การพัฒนาและการก ากับนโยบาย เป็นทีทราบกันในแวดวง
วิชาการโดยทั่วไปว่า สารสนเทศในประเด็น ท่ี เก่ียวข้องกับการวิ เคราะห์นโยบายของ
สถาบนัการศึกษาระดบัจุลภาค (หน่วยงานย่อย) และระดบัมหภาค(หน่วยงานหลกั) โดยเฉพาะท่ี
ได้จากผลการวิจยัสถาบนัเชิงประเมิน (Evaluation institutional research) มีความส าคญัต่อการ
ปรับปรุงแก้ไขและการพฒันานโยบายการบริหารจดัการด้านต่างๆ ของสถาบนัการศึกษา (Policy 
revision and formulation) เช่น (ก) สารสนเทศ จากผลการวิจัยสถาบันเชิงประเมินนโยบาย
ทางด้านการรับสมัครและคัดเลือกบุคคลเข้าศึกษาต่อ (Admissions policies) ท่ีพบว่ามี
ประสิทธิภาพต ่า (ใช้เวลานานขัน้ตอนยุ่งยาก) และจ ากดัโอกาสการได้รับการคดัเลือกเข้าศกึษาตอ่
ได้อย่างเท่าเทียมกนัของผู้สมคัร หรือ (ข) สารสนเทศแสดงแบบแผนภาระงานเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพของอาจารย์ (Faculty workload patterns) แต่ละคนหรือหลักสูตรท่ีไม่สมดุลกับเงิน
งบประมาณใช้จ่ายในการจัดการศึกษา (Education costs) มีประโยชน์ส าหรับน ามาใช้ในการ 
“ปรับปรุงหรือปรับเปล่ียน” นโยบายให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึน้ เช่น จากตวัอย่าง (ก) 
อาจปรับปรุงนโยบายการประชาสมัพนัธ์ให้บคุคลท่ีสนใจทราบข้อมลูขา่วสารเก่ียวกบัการรับสมคัร
อย่างทัว่ถึง หรือก าหนดนโยบายเงินทนุชว่ยเหลือผู้ เรียนท่ีมีผลการเรียนดี (Financial aid policies) 
หรือระบบโควต้าพิเศษส าหรับผู้ สมัครท่ีมีความพิเศษ (เช่น นักกีฬาและนักดนตรี) และความ
ต้องการพิเศษ (เช่น ผู้ พิการทางร่างกาย) หรือ เช่น จากตัวอย่าง (ข) อาจพัฒนานโยบายการ
เกษียณอายุราชการก่อนก าหนดเวลา (Early retirement) การปรับฐานและการเล่ือนขัน้เงินเดือน 
หรือการประเมินผลการปฏิบตัิงานด้วยมาตรฐานสูงขึน้ก่อนเข้าสู่ต าแหน่งงานประจ า (Tenure-
track policies) นอกจากนีส้ารสนเทศในรายงานเชิงวิเคราะห์ตนเองของสถาบันการศึกษา 
(Analytical self-reports) ท่ีท าขึน้ในระหว่างกลางปีการศึกษา (หรืองบประมาณ) ตามเกณฑ์
มาตรฐานและตัวชีว้ัดผลการด าเนินงานของสถาบันการศึกษาท่ีส าคัญ (Key performance 



  42 

indicators-KPIs) เช่น อัตราการด ารงอยู่/การออกกลางคนั/การส าเร็จการศึกษาของนิสิตระดับ
บณัฑิตศกึษาในแตล่ะหลกัสตูร สถิติการขอใช้และบริหารจดัการอาคารสถานท่ี รายงานผลิตภาพ 
(ปริมาณภาระงาน ลิขสิทธ์ิ/สิทธิบตัรทรัพย์สินทางปัญญา) จ านวนนิสิตท่ีลงทะเบียนเรียน รวมทัง้
รายงานการเงินและงบประมาณ มีประโยชน์ส าหรับประกอบการตดัสินใจของผู้บริหาร โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่ง การก ากบัหรือควบคมุประสิทธิภาพในการด าเนินงานของสถาบนัการศกึษาชว่งกลางปีให้
ได้ผลลพัธ์ทางบวก (หรืองบประมาณ) ส่วนสารสนเทศ จากรายงานเชิงประเมินผลสรุปรวมท่ีท า
ในช่วงปลายปี (Summative reports) มีประโยชน์ส าหรับผู้บริหารระดบัสงูในการทบทวน นโยบาย
หรือมาตรการตา่ง ๆ ในภาพรวมวา่มีประสิทธิผล (คณุภาพ) หรือไม่ อยา่งไร อีกทัง้ยงัเป็นขา่วสารท่ี
ตอบสนองความสนใจใคร่รู้ของสาธารณชนท่ีมีต่อภาระรับผิดชอบของสถาบันการศึกษาว่า 
สามารถ “ผลิตบณัฑิต/ผู้ จบการศึกษา” ท่ีมีคุณภาพให้แก่สังคม (Social accountability) ได้มาก
น้อยเพียงใด 

2. การวางแผน การจดัการงบประมาณและการรับสมคัรผู้ เข้าเรียน สารสนเทศ
ตา่งๆ ท่ีได้จากผลการวิจยัสถาบนัมีประโยชน์อย่างมากส าหรับน ามาใช้สนบัสนนุการวางแผน การ
จัดการงบประมาณ (Budgeting management) และการรับสมัครผู้ เข้าเรียน (Enrollment) เช่น 
แผนอดุมศกึษา ของประเทศไทย (ระยะยาว 15 ปี) โดยเฉพาะฉบบัท่ีหนึง่ (พ.ศ. 2533-2547) ได้ใช้
สารสนเทศจากรายงานผลการวิจยัสถาบนัจ านวน 23 เร่ือง สนบัสนนุการจดัท าซึ่งถือได้วา่เป็นครัง้
แรกในความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ส่งผลให้การก าหนดทิศทางยทุธศาสตร์ (Strategic directions) 
การจัดการการอุดมศึกษาไทยมีเอกภาพ ชัดเจน และสอดคล้องกับสภาวการณ์เปล่ียนแปลงใน
บริบทด้านตา่ง ๆ ท่ีเกิดขึน้รวดเร็วมาก สารสนเทศท่ีนิยมน ามาใช้สนบัสนนุการวางแผนมกัมาจาก
วิธีการตรวจวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental scanning) โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์จุด
แข็ง-จดุอ่อน-โอกาส-อปุสรรค (SWOT analysis) การสร้างภาพอนาคต (Scenario building) และ
การพยากรณ์/การท านาย (Forecasting/projecting) เหตกุารณ์ท่ีคาดคะเนว่าจะเกิดขึน้เช่น ภาพ
อนาคตคณุลกัษณะเยาวชน นกัศกึษาและบณัฑิตไทยในศตวรรษหน้า การพยากรณ์การมีงานท า
และตลาดแรงงานไทยอาเซียนในอนาคต หรือการคาดคะเนจ านวนผู้สมคัรและลงทะเบียนเรียนใน
อนาคต มีประโยชน์ส าหรับใช้ในการวางแผนการศึกษาระดับมหภาค (เขตพืน้ท่ีการศึกษาและ
ระดบัประเทศ) การจดัการศกึษาและการเรียนรู้ระดบัจลุภาค (สถาบนัการศกึษาและชัน้เรียน) หรือ
การรับสมคัร การคดัเลือกและการลงทะเบียนเพ่ือเข้าศึกษาต่อ (Admissions and enrollments) 
และสารสนเทศจากผลการวิจยัสถาบนัเชิงประเมินการใช้งบประมาณในรอบปีท่ีผ่านมา ยงัช่วยให้
การบริหารงบประมาณ โดยเฉพาะการจดัสรรงบประมาณให้แก่หน่วยงานกิจกรรมตามแผนงาน/
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โครงการต่างๆ เป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ (สอดคล้องกบัพนัธกิจของหน่วยงาน ประหยดัและ
ทนัเวลา) และประสิทธิผล (หรือได้ผลิตภาพตามเปา้หมายของสถาบนั) มากขึน้  

3. รับรองมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา ในปัจจุบนันีก้ารรับรอง
คุณภาพของสถาบันการศึกษา (Institutional accreditation) เกิดขึน้ทุกระดบัทัง้ในประเทศไทย
ตา่งประเทศ มีบทบาทส าคญัยิ่งตอ่ผู้บริหารและบคุลากรทกุฝ่าย/ทกุคน จะต้องมีสมรรถนะในการ
จัดการการศึกษาและการเรียนรู้ให้แก่ผู้ เรียนได้ตามมาตรฐานคุณภาพตามท่ีหน่วยงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา (Educational accreditation agency) ก าหนดไว้ ทัง้นี ้
เพราะระบบการจดัการศึกษาและการเรียนรู้ท่ีผ่านการรับรองมาตรฐานจะเป็นหลกัประกันให้แก่
สังคมโดยรวมว่า บัณฑิต/ผู้ จบการศึกษาท่ีผลิตออกมาจากระบบของสถาบันการศึกษาเป็น
พลเมืองท่ีดีมีคณุภาพของประเทศและของโลกเน่ืองจากการตรวจสอบและประเมินคณุภาพ (Quality 
assessment/Auditing) จ าเป็นต้องอาศัยสารสนเทศท่ีเท่ียงตรง เช่ือถือได้ และทันเหตุการณ์
ประกอบการใช้ดุลยพินิจตัดสินใจเพ่ือปรับปรุง/พัฒนาระบบ (เน้นประเมินภายใน) และรับรอง
มาตรฐานระบบ (เน้นประเมินภายนอก) การจดัการศกึษา/การเรียนรู้ของสถาบนัการศกึษา ดงันัน้
จึงท าให้การวิจยัสถาบนัเข้ามามีบทบาทส าคญัควบคู่ไปกบักระบวนการรับรองมาตรฐานและการ
ประกันคณุภาพการศึกษา เช่น ฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการประกันคุณภาพ (QA information 
system) ท่ีเก็บรวบรวมผลการวิจยัสถาบนัในประเด็นตา่ง ๆ ครอบคลมุระบบทกุด้านได้แก่ บริบท/
ปัจจัยเบือ้งต้น กระบวนการ/การด าเนินงาน และผลผลิต/ผลลัพธ์ มีคุณค่าอย่างยิ่งส าหรับการ
เรียนรู้ของสถาบนัการศกึษาเพ่ือการพฒันาคณุภาพให้เกิดขึน้อย่างตอ่เน่ืองและยัง่ยืนในการเข้าสู่
มาตรฐานระดบัท่ีสงูยิ่งๆ ขึน้ไป  

4. การวัดประเมินผลลพัธ์ของสถาบนัการศึกษา สารสนเทศส าคญัจากการวัด
ประเมินผลลพัธ์ของสถาบนัการศกึษา (Institutional outcomes assessment) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ผลของการจดัการศกึษาท่ีชีว้ดัจาก ผลสมัฤทธ์ิการเรียนรู้ของผู้ เรียนทกุรายวิชาและ หลกัสตูรในแต่
ละชัน้ปีและระดบัศึกษา การมีงานท าของบณัฑิตผู้จบการศึกษาและความส าเร็จทางวิชาชีพของ
ศษิย์เก่า ถือเป็นหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีส าคญัในกระบวนการรับรองมาตรฐานและประกนัคณุภาพ
การศึกษา เน่ืองจากถือเป็นสิ่งบ่งชี ค้วามมีประสิทธิผลของสถาบันการศึกษา (Institutional 
effectiveness) ในการด าเนินงานจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพบรรลุผลส าเร็จเป็นไปตาม
เปา้หมายและพนัธกิจตา่งๆ ของสถาบนัการศกึษาหรือไม่ เพียงไร นอกจากการวดัประเมินผลลพัธ์
การเรียนรู้ในระดบัสถาบนัการศึกษาแล้ว การวดัประเมินผลลัพธ์การเรียนรู้/ความพึงพอใจของ
ผู้ เรียนและการสอนของผู้สอนในระดบัชัน้เรียน (Classroom assessment) ท่ีด าเนินการอย่างมี
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ความหมาย เท่ียงตรง เป็นระบบและต่อเน่ืองระหว่างกลางภาคเรียนและปลายภาคเรียนแต่ละปี
การศกึษา ยงัเป็นสารสนเทศย้อนกลบั (Feedback) ท่ีมีประโยชน์ส าหรับผู้ เรียนและผู้สอนในการ
น ามาใช้พิจารณาตดัสินใจ “ปรับการเรียนเปล่ียนการสอน” เพ่ือให้ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนรู้ของ
ผู้ เรียนและประสิทธิผลทางการสอนของผู้ สอนมีคุณภาพมากขึน้ ด้วยความส าคัญของการวัด
ประเมินผลลพัธ์ทัง้สองระดบันี ้ท าให้นกัวิจยัสถาบนัจะต้องมีบทบาทในการออกแบบและพฒันา
ระบบการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลู เชน่การพฒันาระบบอิเลคทรอนิกส์เพ่ือรายงานแผนและ
ผลการวดัประเมินผลลพัธ์ให้ผู้บริหาร ผู้สอนและผู้ เรียนภายในสถาบนัการศกึษา น าไปใช้ปรับปรุง
กระบวนการด าเนินงานหรือการเรียนรู้ตามภาระหน้าท่ีของตน หรือให้คณะกรรมการรับรอง
มาตรฐานจากภายนอกน าไปใช้ประเมินผลสรุป (Summative assessment) การด าเนินงานของ
สถาบนัการศกึษา 

5. การพัฒนาฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจ ในยุคสมัยของการ
ตรวจสอบพันธภาระรับผิดชอบ (Accountability) และการประเมินเพ่ือรับรองมาตรฐาน 
(Accreditation) คุณภาพของการจัดการศึกษาท่ีมีค่อนข้างมากและเป็นไปอย่างต่อเน่ือง 
สถาบนัการศกึษาตา่ง ๆ จ าเป็นต้องมีสารสนเทศอย่างน้อยในห้าด้านหลกั ได้แก่ หลกัสตูร ผู้ เรียน 
ผู้ สอน งบประมาณ และอาคารสถานท่ี เพ่ือน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจเชิงบริหารได้อย่าง
สมเหตสุมผล (มากกว่าการใช้ประสบการณ์ส่วนตวัเพียงอย่างเดียว) ในขณะเดียวกนั สารสนเทศทัง้
ห้าด้านข้างต้นของสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ ท่ีอยู่ในสังกัดเดียวกัน มีบริบททางภูมิสังคม ความ
เป็นมา บทบาท ขอบข่ายด าเนินงานและพนัธกิจคล้ายคลึงกนั รวมทัง้มีการแข่งขนัระหว่างกันใน
ด้านผู้ เรียน ผู้ สอน บุคลากรสายสนับสนุนและงบประมาณ มีประโยชน์ส าหรับน ามาใช้ศึกษา
วิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบและเทียบเคียงสมรรถนะ (Benchmarking) ด้วยการเรียนรู้กระบวนการ
ด าเนินงานจากสถาบันการศึกษา “คู่ เที ยบ” และน ามาใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพภายใน
สถาบนัการศกึษาของตน เพ่ือให้เกิดผลลพัธ์ของการด าเนินงานท่ีมีคณุภาพได้มาตรฐานเท่าเทียม
กนั (หรือดีกว่า) การบริหารจดัการสถาบนัการศึกษาด้วยกลยทุธ์นีจ้ าเป็นต้องมีสารสนเทศความรู้
ความจริงเก่ียวกับสถาบนัการศกึษาทัง้ของตนและของคูเ่ทียบท่ีครบถ้วนสมบรูณ์ เท่ียงตรงเช่ือถือ
ได้ ง่ายตอ่การเข้าใจและการใช้ และเป็นปัจจบุนั ดงันัน้ สถาบนัการศกึษาแตล่ะแหง่จ าเป็นต้องท า
การพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการตดัสินใจ (Decision support system-DSS) ของ
ตนเองขึน้มา หรืออาจท าข้อตกลงการเป็นหุ้นส่วนด้านการแลกเปล่ียนข้อมูลสารสนเทศ (Information 
exchange consortia) ระหว่างสถาบันการศึกษาต่าง ๆ ท่ีอยู่ในสังกัดหรือกลุ่ม/เครือข่ายความ
ร่ ว ม มื อ เดี ย ว กั น แ ล ะ  The Integrated Postsecondary Education Data System (or IPEDS)  
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ของสหรัฐอเมริกา ซึ่งปัจจุบนัฐานข้อมูลสารสนเทศขนาดใหญ่ (Big data) ท่ีได้มาตรฐานจะต้อง
พฒันามาจากกระบวนการท าวิจยัสถาบนั กล่าวคือ มีการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแปลง
เป็นสารสนเทศท่ีมีความหมายอย่างเป็นระบบและตอ่เน่ือง เพ่ือให้การพิจารณาและตดัสินใจของ
ผู้บริหารด้วยสารสนเทศเป็นไปอย่างถกูต้อง เหมาะสมและทนัเหตกุารณ์  

จากความส าคัญดังกล่าวสรุปได้ว่า การวิจัยสถาบันสามารถใช้ประโยชน์ในการ
พฒันาองค์กร เป็นการน าความรู้ท่ีได้จากงานวิจยั (มีวิธีการท่ีน่าเช่ือถือ) น ามาปรับปรุงแก้ไขใช้ใน
องค์กรให้มีความก้าวหน้าทนัตอ่เหตกุารณ์อย่างตอ่เน่ือง เชน่ การพฒันาคนอยา่งตอ่เน่ือง เพิ่มพนู
ความรู้ ทกัษะ พฒันากระบวนการคดิและมีความก้าวหน้าในต าแหนง่ การพฒันางาน แก้ไขปัญหา
ได้ ลดระยะเวลา มีประสิทธิภาพ และเพิ่มคุณค่าในงาน เกิดประโยชน์เพิ่มขึน้ และการพัฒนา
สถาบนั การบริหารสถาบนัทัง้ระบบ แก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในองค์กร ท าวิจยัทัง้ปัญหาเฉพาะหน้าท่ี 
การวางนโยบาย หรือแผนระยะยาวของสถาบนั ได้อยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

ขอบเขตของวิจัยสถาบัน  
ศูนย์วิจัยและพัฒนาระบบบริหารงานอุดมศึกษาแห่งชาติของสหรัฐอเมริกา 

(National Center for Higher Education Management System (NCHEMS) (ม ห าวิ ท ย าลั ย 
แม่โจ้ . 2554: 4-7; อ้างอิงจาก ศูนย์วิจัยและพัฒนาระบบบริหารงานอุดมศึกษาแห่งชาติของ
สหรัฐอเมริกา (National Center for Higher Education Management System) และ (สุเมธ แย้มนุ่น, 
2553, น. ออนไลน์) กล่าวถึงองค์ประกอบ ท่ีควรท าวิจยัสถาบนั ควรครอบคลมุ ผู้ เรียน ผู้สอน ปัจจยั
สนบัสนนุ หลกัสตูร และผู้ส าเร็จการศกึษาไว้ดงันี ้

วิจัยสถาบันเก่ียวกับผู้เรียน นิสิต/นกัศกึษา ถือวา่เป็นข้อมลูท่ีส าคญัในการบริหาร
และการตัดสินใจเพราะถ้าสถาบันอุดมศึกษาไม่มีนิสิต/นักศึกษาสถาบันนัน้ก็อยู่ไม่ได้ ฉะนั น้
สถาบนัก็ต้องให้ความส าคญัต่อนิสิต/นกัศึกษาในด้าน เช่น ข้อมูลพืน้ฐานหรือภูมิหลงั ข้อมูลการ
เข้าเรียน,การลาออก ความคาดหวงัของนิสิต/นกัศึกษาความพึงพอใจ/ทศันคติท่ีมีตอ่สถาบนัหรือ
รูปแบบการเรียนการสอนหรือความต้องการของหนว่ยงานท่ีใช้บณัฑิตเป็นต้น ฯลฯ 

วิจัยสถาบันเก่ียวกับผู้สอน ในแต่ละสถาบันบุคลากรนัน้เป็นทรัพยากรท่ีมี
คณุค่ายิ่ง โดยเฉพาะในอดุมศึกษาจ าเป็นต้องมีคณุภาพและศกัยภาพสงู เพ่ือผลิตบณัฑิตและให้
เป็นเลิศทางวิชาการ จึงควรท าวิจยัในด้าน เช่น ข้อมลู จ านวนคณาจารย์ คณุวฒุิ ความเช่ียวชาญ
ทางวิชาการ การวิจยัความถนดัหรือความสนใจหรือการคาดคะเนความสูญเสียอาจารย์เน่ืองจาก
การเกษียณอายหุรือสมองไหล ข้อมลูสภาพความเป็นอยู ่สภาพทางเศรษฐกิจและสงัคม ข้อมลูความ
ต้องการด้านการพฒันาความรู้ ความก้าวหน้าข้อมลูด้านคา่ตอบแทน เงินเดือน คา่จ้างและสวสัดิการ
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อ่ืนๆ ข้อมลูด้านขวญัและก าลงัใจ ความจงรักภกัดีตอ่สถาบนั วิธีการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ ส่ือการ
สอน ประสิทธิภาพการสอนความต้องการในการพฒันาประสิทธิภาพการสอน ฯลฯ 

วิจัยสถาบันเก่ียวกับหลักสูตร หลกัสตูรแตล่ะวิชานบัมีความส าคญัมากตอ่การ
เรียนการสอน บางสถาบนัอดุมศกึษาไม่มีการนิยมการเปล่ียนแปลง ท าให้หลกัสตูร ล้าสมยั ดงันัน้
จงึควรท าวิจยัเพ่ือหาข้อมลูมาปรับปรุงหลกัสตูรการเรียนการสอนให้ทนัสมยัในยคุโลกาภิวฒัน์ เช่น 
ข้อมูลหลกัสูตรและเนือ้หาของหลกัสูตรรวมทัง้ความเหมาะสมของหลกัสูตรในปัจจบุนัและข้อมูล
แนวโน้มท่ีจะเปิดหลกัสตูรเพิ่มในอนาคต ข้อมลูจ านวนสถิติท่ีลงทะเบียนในแตล่ะโปรแกรม จ านวน
ผู้ลงทะเบียนและจ านวนท่ีส าเร็จการศกึษา จ านวนห้องเรียน จ านวนชัว่โมงการท างานของอาจารย์
ตอ่สปัดาห์และภาระงาน ข้อมลูความพอใจ ทศันคติ และความต้องการ รวมทัง้ปัญหาอปุสรรคใน
การเรียนแต่ละโปรแกรม ข้อมูลกิจการเสริมหลักสูตร ข้อมูลทิศทางในการพัฒนา/ผลิตบณัฑิต/
รูปแบบการผลิตบณัฑิต การตดิตาม/ประเมินผลหลกัสตูร รูปแบบและการจดัหลกัสตูรท่ีเน้นผู้ เรียน
เป็นส าคญั หลกัสตูรท่ีสร้างเสริมประสบการณ์จริงให้ผู้ เรียน ฯลฯ 

วิจัยสถาบันเก่ียวกับผู้ส าเร็จการศึกษา เช่น การติดตาม/ประเมินผลผู้ส าเร็จ
การศกึษา ความคาดหวงั/ความพึงพอใจของผู้ ใช้บณัฑิต คณุลกัษณะของผู้ส าเร็จการศึกษาท่ีพึง
ประสงค์ ผลิตภาพการผลิตผู้ส าเร็จการศกึษาและแนวทางการปรับปรุง/พฒันา ฯลฯ 

วิจัยสถาบันเก่ียวกับปัจจัยสนับสนุน เช่น 1) ห้องสมุด ความพึงพอใจของ
ผู้ ใช้บริการ ความพร้อมในการใช้บริการ ความต้องการ/ความคาดหวงั สถิติการมาใช้บริการ ฯลฯ 
2) ห้องเรียน/ห้องปฏิบตัิการ เช่น การใช้ประโยชน์ห้องเรียนฯ ความพึงพอใจของผู้ ใช้บริการ ความ
พร้อมในการให้บริการ ฯลฯ 3) ICT เช่น ความเป็นไปได้ในการประยุกต์ใช้ ความต้องการ/ความ
คาดหวงั ความพร้อม    ในการให้บริการ การใช้ประโยชน์ฯ ความพึงพอใจของผู้ ใช้บริการ ฯลฯ 4) 
การบริหารจดัการ เช่น การก ากบัสนบัสนนุของผู้บริหาร วิสยัทศัน์การจดัการระบบการเรียนรู้ การ
ตดิตาม/ประเมินผลการด าเนินงาน การพฒันาผู้ เรียน ธรรมาภิบาลในการบริหารจดัการ ฯลฯ 

จากขอบเขตของการวิจัยสถาบนั สรุปได้ว่ามี 5 ด้าน ได้แก่ วิจยัสถาบนัเก่ียวกับผู้ เรียน 
วิจยัสถาบนัเก่ียวกับผู้สอน วิจยัสถาบนัเก่ียวกับหลกัสูตร วิจยัสถาบนัเก่ียวกับผู้ส าเร็จการศึกษา 
และวิจยัสถาบนัเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุ ซึ่งในแตล่ะด้านมีเก่ียวข้องกบัสิ่งตา่งๆ ภายใต้บริบทของ
สถาบนัอุดมศึกษา บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการสามารถเลือกท างานวิจยัด้านใดก็ได้ ขึ น้อยู่กับ
ความสนใจ ความสามารถ หรือภาระงานท่ีปฏิบตัิ  ไม่ว่าจะเป็นการวิจยัสถาบนัด้านใดต่างก็เป็น
ภารกิจ หน้าท่ี ของสถาบนัอดุมศกึษาท่ีต้องด าเนินงาน เพ่ือให้สถาบนัอดุมศกึษาสามารถด ารงอยู ่
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สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือพัฒนาตน พัฒนาผู้ เรียน และพัฒนา
สถาบนัอดุมศกึษา แก้ไขปัญหาได้ตรงจดุและสง่เสริมได้ถกูทาง   

คุณลักษณะของนักวิจัยสถาบัน 
ส าหรับสถาบนัในตา่งประเทศได้ก าหนดคณุลกัษณะของนกัวิจยัสถาบนั ไว้ดงันี ้

คาบริลโล คอลเลจ (ศศนัฏฐ กิจจรูญ, 2549, น. 33); อ้างอิงจาก (College, 
2005) ก าหนดคณุลกัษณะของนกัวิจยัสถาบนั ไว้ดงันี ้

1. ด้านความรู้ ประกอบด้วย มีความรู้ในการออกแบบวิจัย การประเมินผล 
การจัดการฐานข้อมูลท่ีใช้ประโยชน์ในสถาบันอุดมศึกษา สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การ
จดัเก็บข้อมลู การวางแผน/ การออกแบบรายงาน การใช้คอมพิวเตอร์และการจดัการฐานข้อมลูใน
ส านกังาน เทคนิคในการน าเสนอ ด้านการพดูและการเขียน 

2. ด้านทักษะ ประกอบด้วย การรวบรวม จัดระเบียบ วิเคราะห์ข้อมูล 
จดัเตรียมรายงานการวิเคราะห์และการให้ข้อเสนอแนะ การออกแบบทดลองอย่างง่าย การศึกษา
ความสัมพันธ์ การทบทวนเอกสาร วรรณกรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ประสิทธิภาพในการส่ือสาร
ภาษาอังกฤษ ทัง้การพูดและการเขียน การใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เช่น Visual Fox Pro, Brio Query, 
SPSS, Microsoft word, Excel, Access และ Web Design การน าเสนอข้อมูลและเผยแพร่ข้อมูลบน 
Web 

3. คณุสมบตัิส่วนบคุคล ประกอบด้วย ระดบัการศกึษา จะต้องจบการศกึษา
ระดับปริญญาตรี สาขาวิทยาการคอมพิวเตอร์ คณิตศาสตร์ สถิติ บริหารธุรกิจ เศรษฐศาสตร์ 
จิตวิทยาและสาขาอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องมีประสบการณ์การท างาน 2 ปี ในการท างานด้วยด้านวิจัย
สถาบนั 

เคมบ ริด จ์  คอล เล จ  (ศศนั ฏ ฐ  กิ จ จ รูญ , 2549, น . 33-34); อ้ าง อิ งจ าก 
Cambridge College.  n.d.) ก าหนดคณุลกัษณะของนกัวิจยัสถาบนั ไว้ดงันี ้

1. ทักษะทางด้านเทคนิค ประกอบด้วยประสบการณ์เก่ียวกับสถิติ การ
วิเคราะห์ และรายงาน การโปรแกรม Microsoft word, Excel การประเมิน การออกแบบการวิจัย 
การน าผลไปใช้ การจดัท ารายงาน และการน าเสนองานวิจยับนเว็บ 

2. ทั ก ษ ะท าง ด้ าน อ ง ค์ ก ร  ป ระกอบ ด้ วยป ระสบ ก ารณ์ เก่ี ย วกั บ
สถาบนัอุดมศึกษา การรักษาความลบั ข้อมูลเก่ียวกับนกัศึกษา คณะพิสจูน์ความสามารถในการ
ท างานหนกั และมีความรวดเร็วในการท างาน การคดิวิเคราะห์ 
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3. ทักษะทางด้านการส่ือสาร ประกอบด้วยความสามารถในการเขียน  
การพดู 

4. ลกัษณะนิสยัส่วนบคุคล ประกอบด้วย ความสามารถในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีจรรยาบรรณ ความเป็นนกัวิชาการ การท างานเป็นทีม มีความกระตือรือร้นในการ
ท างานร่วมกบัผู้ อ่ืน และความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

จากคุณลักษณะของนักวิจัยจาก 2 สถาบันดงักล่าว สรุปได้ว่า คุณลักษณะท่ี
เหมือนกันของนกัวิจยัสถาบนัพึงมี ได้แก่ ด้านความรู้ ประกอบด้วย 1) ความรู้ในการออกแบบวิจยั 
การประเมินผล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การจัดเก็บข้อมูล การวางแผน/ การออกแบบ
รายงาน  2) ด้านทกัษะ ประกอบด้วย การรวบรวม จดัระเบียบ วิเคราะห์ข้อมูล จดัเตรียมรายงาน
การวิเคราะห์และการให้ข้อเสนอแนะ การออกแบบทดลองอย่างง่ายการใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และ 
3) ลกัษณะนิสยัสว่นบคุคล ประกอบด้วย เจตคต ิความสามารถในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
มีจรรยาบรรณ ความเป็นนกัวิชาการ การท างานเป็นทีม มีความกระตือรือร้นในการท างานร่วมกบั
ผู้ อ่ืนและความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

เงื่อนไขบางประการท่ีส่งเสริมความส าเร็จในการพัฒนาการวิจัย  
ไทย ทิพย์สุวรรณกุล  (2553, น. 4) และ  (เฉลิมเผ่า อจละนันท์ , 2556, น. 65)  

ได้เสนอเง่ือนไขบางประการส าหรับความส าเร็จในการพฒันาการวิจยัของบคุลากร ดงันี ้ 
1. ผู้บริหารทุกระดบัต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจงัและต่อเน่ือง ทัง้ในระดับ

นโยบาย และในระดบับคุคล โดยส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจด้านการวิจยั ส่งเสริมเทคนิค วิธีการ 
ทกัษะท่ีควรมีตอ่การท าวิจยั และเจตคตท่ีิดีตอ่การวิจยั  

2. การจดัระบบงานท่ีเหมาะสม เพ่ือให้การด าเนินงานสะดวกรวดเร็ว ไม่รู้สึกว่า
เป็นภาระงานท่ีเพิ่มขึน้ โดยต้องด าเนินการสร้างความเข้าใจว่าการวิจยันัน้มิใช่ภาระท่ีเพิ่มขึน้ แต่
การวิจยัเป็นสว่นหนึง่ของการพฒันางานและสง่ผลตอ่ความส าเร็จของบคุลากร  

3. จัดหาเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุน ส่งเสริม การค้นคว้าหรือการแสวงหา
ความรู้ตา่งๆ จากแหลง่ข้อมลูท่ีมีความทนัสมยั 

จากการศึกษาเอกสารการวิจยัของ กันยารัตน์ เอือ้มอมัพร (2546, น. 89-92) ศึกษา
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อปริมาณการผลิตผลงานทางวิชาการของบุคลากร มหาวิทยาลัยพายัพ  
พบว่า แนวทางในการส่งเสริมการวิจัยของบุคลากรให้ส าเร็จ ได้แก่ ความรู้พืน้ฐานการวิจัย  
ทัศนคติท่ีมีต่อการวิจัย และด้านบุคลากรท่ีให้ค าปรึกษาเก่ียวกับการวิจัย จาการศึกษาของ  
(คณธวลัย์ ศภุรัตนาภิรักษ์, 2554, น. 53) ศกึษาแรงจงูใจท่ีมีผลตอ่พฤตกิรรมการท าวิจยัของบคุลากร 
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มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ พบว่า ความรู้ ความสามารถในการท าวิจยั มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท าวิจัยของบุคลากร ในทางบวก และจากการศึกษาของ (นพวรรณ ร่ืนแสง และ
คณะ, 2555, น. 54) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการท างานวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนของ 
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ และ  (ฐิติพร ตนัติศรียานุรักษ์ และคณะ, 2558, น. 60-61) 
ศึกษาปัจจัย  ท่ีมีผลต่อการท าวิจัยของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
พบวา่ ตวับง่ชีท่ี้สง่ผลตอ่ความส าเร็จในการท าวิจยั ได้แก่ ความรู้เก่ียวกบัการวิจยั 

จากเง่ือนไขท่ีส่งเสริมความส าเร็จในการพัฒนาการวิจัยของบุคลากร จะเห็นได้ว่า
จากการศึกษาเอกสารวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง บุคลากรจะต้องได้รับการสนับสนุนให้
สามารถท างานวิจยัได้ ด้วยการส่งเสริม สนับสนุนสิ่งจ าเป็นส าหรับการท าวิจยัท่ีมีความทนัสมัย 
บุคลากรก็จะต้องมีการพัฒนาด้านความรู้เก่ียวกับการวิจัย ความเข้าใจในการวิจัย ทักษะ
ความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานวิจยั การปรับทศันคต ิเจตคติ ให้เห็นถึงความส าคญัและ
ประโยชน์ของการวิจยั โดยท่ีไม่ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าการท าวิจัยเป็นภาระงานท่ีเพิ่มขึน้ แต่ให้มี
ทศันคติว่าการวิจยัเป็นส่วนหนึ่งของการพฒันางานซึ่งส่งผลตอ่ความส าเร็จ ความภาคภูมิใจของ
บุคลากร และท่ีน่าสังเกตอีกประเด็นท่ีค้นพบจากการศึกษาเง่ือนไขบางประการท่ีส่งเสริม
ความส าเร็จในการพฒันาการวิจยั ได้แก่ ด้านบคุลากรท่ีให้ค าปรึกษาเก่ียวกบัการวิจยั 

สภาพปัญหา และอุปสรรคของการท าวิจัย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ (2556, น. 85)ได้ศึกษาปัญหาและ

อุปสรรคการท าวิจยัของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิดงันี  ้ ปัญหาจาก
การไม่ฝึกปฏิบตัิ ขาดพ่ีเลีย้ง ขาดผู้ ชีแ้นะ ไม่มีแรงจูงใจในการท าวิจยั และในองค์กรมีโครงการ/
กิจกรรมการส่งเสริมการผลิตนักวิจัยสายสนบัสนุนจ านวนน้อย และจากการศึกษางานวิจัยของ  
(ชามาพร สาริกานนท์, 2555, น. 28) ท่ีศึกษาความรู้ความเข้าใจและทศันคติต่องานวิจยัของเจ้าหน้าท่ี
สายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ภาคพายพั เชียงใหม ่พบว่า ปัญหาส าคญั
ในการท างานวิจยั คือ ด้านความรู้เก่ียวกบักระบวนการท าวิจยั และการมีทศันคตท่ีิดีต่อการวิจยั 

จากสภาพปัญหาและอุปสรรคของการท าวิจัยดังกล่าวสรุปได้ว่า การส่งเสริมให้
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสามารถท างานวิจยัได้ จะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะด้านความรู้
เก่ียวกบักระบวนการท าวิจยัการฝึกทกัษะการท างานวิจยั ปรับทศันคติของบุคลากรสายสนบัสนุน
ท่ีมีต่อการวิจยั และยังพบว่า การมีพ่ีเลีย้งหรือการมีผู้ ชีแ้นะคอยให้ความช่วยเหลือ ปรึกษา แนะ
แนวทางการท าวิจยัจนบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการสามารถท างานวิจยัจนส าเร็จลลุว่ง 
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แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยสถาบัน 
แซนค์ (พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547, น.102-107); อ้างถึงจาก Senge. 1990) ได้

กล่าวว่า ทรัพยากรของมนุษย์ มีคณุค่าของหน่วยงาน ซึ่งบุคคลจ าเป็นต้องมี “วินยั” (Discipline)  
ท่ีจะสามารถพฒันาทกัษะหรือความสามารถของตนเองได้ ดงันี ้

1. ใฝ่ แรงใฝ่ รู้คู่ ศักยภาพ (Personal mastery) สมาชิกขององค์การจะต้องมี
คณุลกัษณะท่ีส าคญัคือการเป็นนายของตวัเอง ในการควบจิตใจและพฤติกรรมของตวัเอง เป็นคน
ท่ีรู้เห็นและเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา ยอมรับความเป็นจริง ไม่ยึดมัน่ ถือมัน่ เปล่ียนไปตามโลก มีการ
เจริญเติบโตทางด้านจิตใจ นอกจากนัน้ ยังมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้เพ่ือเพิ่มศักยภาพของ
ตนเอง เพ่ือมุง่มัน่สูจ่ดุหมายและความส าเร็จท่ีก าหนดไว้ 

2. รับรู้ภาพลักษณ์โลกรอบตวัอย่างถูกต้อง (Mental model) การจะท าให้คนมี
การรับรู้ภาพลักษณ์โลกรอบตัวอย่างถูกต้องได้นัน้ จะต้องมีองค์ประกอบพืน้ฐานท่ีส าคัญ  
2 ประการคือ 1) ใช้การวางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้ และ 2) ต้องฝึกฝนทกัษะในการใคร่ครวญ
และการตัง้ค าถามการรับรู้ภาพลักษณ์โลกรอบตัวอย่างถูกต้องตามความเป็นจริงจะท าให้เกิด
ความเข้าใจสมมติฐานในการคิดอย่างเป็นระบบ  ท าให้เกิดการปรับเปล่ียนสมมติฐานใหม่ในการ
หาสาเหตุของปัญหาอย่างถูกต้อง หากปราศจากการใคร่ครวญและตัง้ค าถาม สิ่งท่ีท าอยู่ก็
ปราศจากการทดลองท าสิ่งใหม่ๆ เม่ือไม่มีการทดลองสิ่งใหม่ๆ ก็ไม่เกิดการเรียนรู้และเข้าใจโลก
มากกวา่ท่ีเป็นอยู ่ 

3. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Building shared vision) มีองค์ประกอบพืน้ฐานท่ี
ส าคญั 4 ประการ ดงันี ้1) กระตุ้นให้แตล่ะคนมีวิสยัทศัน์โดยการสร้างบรรยากาศและการกระตุ้นให้
เกิดการสร้างสรรค์  2) พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้ เป็นวิสัยทัศน์ ร่วมกันขององค์การ  
3) สร้างทศันคติตอ่วิสยัทศัน์ในระดบัความผกูพนัให้มากท่ีสดุเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมท่ีสนบัสนนุโดย
ไมต้่องควบคมุและ 4) การสนบัสนนุวิสยัทศัน์เชิงบวก 

4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team learning) เม่ือมีการรวมพลังของสมาชิกในทีม
ให้ได้มีโอกาสการเรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกนั โดยแลกเปล่ียนข้อมูลความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่ง
กันและกันอย่างสม ่าเสมอและอย่างต่อเน่ือง จนเกิดความคิดร่วมกันของกลุ่ม (Group thinking) 
และกลุม่ควรลดสิ่งท่ีก่อให้เกิดอิทธิพลครอบง าแนวความคดิของสมาชิกคนอ่ืนๆ พร้อมทัง้กระตุ้นให้
กลุ่มมีการสนทนา (Dialogue)และการอภิปราย (Discussion)กนัอย่างกว้างขวาง ซึ่งการอภิปราย
เป็นการน าวิสยัทศัน์ของแตล่ะคนมาแลกเปล่ียนกนั และหาข้อสรุปเพ่ือออกมาเป็นกิจกรรมร่วมกนั 
ท าให้องค์กรบรรลเุปา้หมายได้ 
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5. คิดเป็นระบบครบวงจร (System thinking) ความส าคญัของการคิดวิเคราะห์ระบบ
ครบวงจร   คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์  ข้อมูลย้อนกลับและคนอ่ืนๆ มีการตรวจสอบซ า้ให้
อย่างตอ่เน่ืองเป็นระบบ เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนระบบได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดบรูณาการขึน้
เป็นความรู้ใหม่หรือความคิดใหม่ขององค์การ การท่ีบุคคลจะมองโลกแบบองค์รวม หรือคิดเป็น
ระบบครบวงจรได้นัน้  บุคคลจะต้องมีการปรับเปล่ียนจิตใจ (a shift of mind) หลายด้านดังนี ้ 
1) เปล่ียนแปลงจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองแบบภาพรวม 2) เปล่ียนจากการ
มองมนษุย์ว่าเป็นคนเฉ่ือยไร้ประโยชน์ มาเป็นการมองวา่ มนษุย์เป็นผู้ ท่ีมีความกระตือรือร้นในการ
มีส่วนร่วมรับเปล่ียนแปลงความจริง และ 3) เปล่ียนจากการตัง้รับในปัจจบุนัไปเป็นการสร้างสรรค์
ในอนาคต 

อทุยั สชุาช่ืน (2551: ออนไลน์) กลา่ววา่บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการถกูมองว่าเป็น
บคุลากรสายรองไม่มีความสามารถในการท างานวิจยั อาจเป็นสาเหตจุากคณุวฒุิทางการศกึษาท่ี
ยุคหนึ่งสมยัหนึ่งบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเข้ามาปฏิบตัิงานด้วยคณุวุฒิวิชาชีพเฉพาะและ
อาจจะมีระดบัการศกึษาท่ียงัไม่สงูเพียงพอท่ีจะมีความรู้ความสามารถในการท างานวิจยัได้ แตใ่น
ปัจจบุนับคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในหลายสถาบนัอดุมศกึษา นอกจากจะมีระดบัการศกึษาท่ี
สงูแล้วยงัมีความสนใจใฝ่รู้อยากท างานวิจยัในงานของตน หรือในสิ่งท่ีตนสนใจหาค าตอบ เพ่ือเป็น
การพฒันางาน พฒันาตนเอง และขอต าแหน่งทางวิชาการ แตอ่าจจะยงัขาดความรู้ในการท างาน
วิจยัตามระเบียบวิธีท่ีถูกต้อง จึงต้องมีการพัฒนาสมรรถนะ โดยมีแนวคิดพืน้ฐานมาจากการมุ่ง
เสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากรบคุคล โดยมีความเช่ือวา่เม่ือพฒันาบคุคลให้มีความสามารถ
แล้ว บุคคลจะใช้ความสามารถท่ีมีไปผลักดันให้สถาบันบรรลุเป้าหมาย ดังนัน้ การน าเร่ือง
สมรรถนะมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดจึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถาบันเป็นหัวใจ
ส าคญั ต้องมีการพิจารณาว่าบุคคลในองค์กรมีความสามารถอย่างไร จึงจะท าให้สถาบนัมีการ
พัฒนา เพ่ือท่ีจะส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ (Knowledge) ในการท าวิจัยสถาบันท่ี
สงูขึน้  เพิ่มทกัษะ (Skill) ให้สามารถท างานวิจยัได้ และคณุลกัษณะ   (Attribute) มีเจตคติท่ีดีตอ่การ
ท าวิจยัสถาบนัและผสมผสานวิธีการหรือเทคนิคตา่งๆ เพ่ือให้เหมาะสมกบับคุลากรสายสนบัสนุน
วิชาการสามารถพฒันาสมรรถนะและท างานวิจยัสถาบนัจนกระทัง่ส าเร็จ  

สรุปได้วา่ การพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนันัน้ เป็นสิ่งท่ีท้าทายเป็นอยา่งมาก ใน
การเพิ่มสมรรถนะการวิจยัในแตล่ะด้าน ซึง่บคุลากรจะต้องให้ความร่วมมือ มีความสนใจ ใฝ่รู้ เพ่ือ
พัฒ นาศักยภาพของตน  มีความสามารถ รับ รู้ความ เป็นจ ริง  ข้อ เท็ จจ ริง ท่ี เกิ ดขึ น้ ใน
สถาบนัอุดมศกึษาอย่างถูกต้อง เข้าถึงปัญหาการวิจยัในหลายมุม และกว้างไกล สามารถท างาน



  52 

ร่วมกับผู้ อ่ืนหรือเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีความคิดท่ีเป็นระบบ ระเบียบ ด าเนินการตามแผนงานท่ี
ก าหนดอย่างระมัดระวัง  นอกจากนี น้ักวิจัยสถาบันห น้าใหม่ ต้องเรียน รู้เร่ืองเก่ียวกับ
สถาบนัอุดมศึกษา เพ่ือท่ีจะท าการส ารวจและวิเคราะห์ในสิ่งท่ีสถาบนัอุดมศึกษาต้องการ ดงันัน้
การพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัต้องให้ความสนใจกบัวิธีการพฒันามากขึน้ จะพฒันาอย่างไร
จึงจะได้ผลดีท่ีสุด แต่ทัง้นีเ้ช่ือว่าวิธีวิจัยเป็นวิธีการพัฒนาท่ีดีท่ีสุดวิธีหนึ่งในการสร้างนักวิจัย
สถาบนั 

งานวิจัยในประเทศที่เก่ียวข้องกับการท าวิจัยสถาบัน 
จาการศึกษาของ อรุณศรี กางเพ็ง (2546, น. 57-58) ศึกษาความคิดเห็นของ

บคุลากรสายสนบัสนุนการสอนตอ่การท าวิจยัสถาบนัในมหาวิทยาลยัขอนแก่น พบว่า ปัจจยัด้าน
คณุลกัษณะของผู้วิจยั นโยบายของหนว่ยงาน ทกัษะในการท าวิจยั แหลง่ความรู้ส าหรับการศกึษา
ค้นคว้า ความรู้ในการท าวิจัย ท่ีปรึกษาในการท าวิจัย มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกับ (ฐิติพร ตนัติศรียานุรักษ์ และคณะ, 2558, น. 58-64) 
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการท าวิจัยของบุคลากรสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
พบว่า สภาพปัญหาอุปสรรคในการท างานวิจยัของบุคลากรในภาพรวมและบุคลากรสายวิชาการ
และสาย ตัวบ่งชีท่ี้มีผลต่อความส าเร็จในการท าวิจัยในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้าน
บรรยากาศการวิจัย ด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน ด้านความรู้เก่ียวกับการวิจัย และด้านสิ่ง
อ านวยความสะดวก พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง ข้อมลูจากการสมัภาษณ์ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลให้
บคุลากรในหน่วยงาน  ท าวิจยัได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ได้แก่ ความมุ่งมัน่และความรับผิดชอบของ
นกัวิจยั ความรู้ความเข้าใจในการท าวิจยั บรรยากาศการวิจยั แรงจงูใจหรือผลประโยชน์ท่ีได้จาก
การท าวิจัย มีอุดหนุนการท าวิจัยอย่างเพียงพอและการติดตามประเมินผลการท าวิจัย 
ข้อเสนอแนะ พบวา่ ควรมีการจดัอบรมเพิ่มพนูความรู้ด้านการท าวิจยัแก่บคุลากรมากท่ีสดุ 

ผลการศึกษาของ คณวัลย์  ศุภรัตนาภิรักษ์ (2554, น. 52-54) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการท าวิจัยของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุ รี  พบว่า ความรู้ 
ความสามารถ ในการท าวิจัยมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท าวิจัยของบุคลากรในทางบวก ส่วน
ข้อเสนอแนะ ควรมีการจัดให้มีการอบรมให้ความรู้เก่ียวกับการท าวิจยั ควรมีนโยบายสนับสนุน
บุคลากรทุกระดับได้มีโอกาสในการท างานวิจัย มหาวิทยาลัยควรกระตุ้นให้เกิดการท าวิจัยเชิง
บรูณาการร่วมกนั สนบัสนุน ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายนกัวิจยัพ่ีเลีย้ง สนบัสนุนเงินทนุวิจยัอย่าง
เป็นธรรมและทั่วถึ ง สนับสนุนให้น าเสนอผลงาน เผยแพ ร่อย่างต่อเน่ือง  เช่น เดียวกับ  
(สุดารัตน์ จอมค าสิงห์, 2552: บทคดัย่อ) ศึกษาการพฒันาบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏ
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จนัทรเกษม : การพฒันาความรู้ด้านการวิจยั พบว่า การด าเนินงานพฒันาบคุลากรเก่ียวกบัการวิจยั 
ท าให้บคุลากรมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกบัการท าวิจยัสามารถเขียนเค้าโครงการวิจยัได้ในระดบั 
ดี บุคลากรมีความพึงพอใจตอ่การพฒันาด้านการวิจยั อยู่ในระดบั มาก สอดคล้องกับ (ชามาพร 
สาริกานนท์, 2555, น. 27-29) ศกึษาความรู้ความเข้าใจและทศันคติตอ่งานวิจยัของเจ้าหน้าท่ีสาย
สนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา ภาคพายพัเชียงใหม ่ผลการวิจยัพบวา่ ความรู้
ความเข้าในกระบวนการวิจยั เจ้าหน้าท่ีสายสนบัสนนุโดยส่วนใหญ่อยู่ในระดบัปานกลาง ด้านทศั
คติท่ีมีตอ่งานวิจยัเชิงบวก โดยข้อคิดเห็นท่ีมีความเห็นอยูใ่นระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ การท างาน
วิจยัท าให้ผู้วิจยัมีกระบวนการคิดเป็นขัน้ตอน การวิจยัท่ีดีมีคณุคา่สามารถน าไปใช้ประโยชน์แก่วง
วิชาการและสงัคมให้เกิดมลูค่าท่ีคุ้มค่า และ (นพวรรณ ร่ืนแสง และคณะ, 2555, น. 54-55)ศกึษา
ปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การท างานวิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุของโรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระ
เกียรติ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการท าวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ด้าน
ความรู้และสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง สว่นด้านลกัษณะงาน อยูใ่นระดบั มาก  

ส่วนการศึกษาของ กฤษณา เกิดบุญส่ง (2553, น. 107-108) ศึกษาสมรรถนะ 
ท่ีคาดหวงัในการท าวิจัยสถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลยับูรพา ผลการวิจัย
พบว่า ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าสมรรถนะท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นตอ่ความส าเร็จของนกัวิจยั คือ การ
ให้ความส าคญัแก่ความส าเร็จ และการแสวงหาข้อสนเทศ เป็นอันดบั 1 ความคิดเชิงวิเคราะห์  
ความคิดริเร่ิม  ความคิดรวบยอด และการมีจริยธรรมและความซ่ือสตัย์ การก าหนดทิศทาง  ความ
ตระหนกัตอ่องค์กร และการท างานเป็นทีมและการให้ความร่วมมือ สอดคล้องกบั (องอาจ นยัพฒัน์, 
2554, น. 98) ได้สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการท าวิจัยสถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบนัอุดมศึกษาสงักัดรัฐบาลในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า เชาวน์ปัญญาการรู้คิด 
(IQ) เชาวน์ปัญญาอารมณ์ (EQ) และเชาวน์ปัญญาศีลธรรม (MQ) คือสมรรถนะจ าเป็นล าดบัท่ี 1, 2, 
และ 3 ตามล าดับ ส่วนสมรรถนะจ าเป็นส าหรับการท าวิจัยสถาบันประกอบด้วยเชาวน์ปัญญา  
4 แบบท่ีสัมพันธ์กัน (อธิบายความแปรปรวนรวมได้ 64.67%) ประกอบด้วย เชาวน์ปัญญาด้าน
อารมณ์ (46.45%) การรู้คิดทางเทคนิค/การวิเคราะห์ (9.28%) ศีลธรรม (4.93%) และการรู้คิดการ
ต่อประเด็นปัญหา/บริบทการวิจัย (3.99%) ผลการวิจัยครัง้นีท้ าให้ทราบว่าทัง้ EQ และ MQ คือ 
สมรรถนะจ าเป็นท่ีช่วยหนนุเสริมให้การท าวิจยัสถาบนัของบุคลากรสายวิชาการประสบผลส าเร็จ
ได้สงูถึง 51.39% ในขณะท่ี IQ ช่วยได้เพียง 13.28% เท่านัน้ และการศกึษาของ (ศศนฏัฐ กิจจรูญ, 
2549, น. 90-94) วิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันคุณลักษณะของนักวิจัยสถาบัน ของ
สถาบนัอดุมศกึษา ตามแนวคิดเชิงทฤษฎีกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ พบองค์ประกอบของคณุลกัษณะ



  54 

นกัวิจยัสถาบนั มีทัง้หมด 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านภูมิหลงั ด้านลักษณะนิสัยท่ีเอือ้ต่อการวิจัย 
ด้านความรู้ทางการวิจัย ด้านจรรยาบรรณนักวิจัย และด้านทักษะเฉพาะทางวิชาชีพ โดย
คณุลกัษณะของนกัวิจยัสถาบนัด้านจรรยาบรรณนกัวิจยั มีระดบัคณุลกัษณะมากสงูสดุ รองลงมา
คือ ลักษณะนิสัยท่ีเอือ้ต่อการวิจัย ด้านความรู้ทางวิจัย และด้านทักษะเฉพาะทางวิชาชีพ เม่ือ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอนัดบัสอง สามารถเรียงล าดบัคา่น า้หนกัองค์ประกอบจากมากไป
หาน้อย ดงันีคื้อ องค์ประกอบด้านทกัษะเฉพาะทางวิชาชีพ ด้านจรรยาบรรณนกัวิจยั ด้านลกัษณะ
ท่ีเอือ้ตอ่การวิจยั และด้านความรู้ทางการวิจยั    

งานวิจัยต่างประเทศที่เก่ียวข้องกับการท าวิจัยสถาบัน 
จากการศึกษาของ วู้ด (Wood.  1990, pp. 81-100) ศึกษาองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพล

ตอ่การวิจยัของเจ้าหน้าท่ีสายวิชาการในมหาวิทยาลยั จากการศึกษาความคิดเห็นของเจ้าหน้าท่ี
สายวิชาการจากมหาวิทยาลยัออสเตรเลียเก่ียวกับตวัก าหนดการท างานวิจยัและความมีอิสระใน
การคดัเลือกหวัข้องานวิจยั พบวา่ การท างานวิจยัมีความผนัแปรสงูและมีอิทธิพลจากองค์ประกอบ
หลายประการ ได้แก่ บคุลิกลกัษณะเฉพาะตวั ความแตกต่างของรูปแบบการวิจยั ระเบียบวิธีวิจยั 
และกลยุทธ์การวิจยัในสาขาวิชาและเงินทนุ  สอดคล้องกบั ไบ (Bai. 2010: Abstract) ศึกษาการ
ส่งเสริมผลิตภาพการวิจยัของนักวิชาการในประเทศจีน พบว่ามี 4 ปัจจยั คือ ปัจจยัด้านความมี
วินยัของนกัวิชาการ ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมการวิจยั ปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบคุคล และปัจจยั
ด้านการรับรู้เก่ียวกบัการวิจยัของนกัวิชาการ และการศกึษาของ เลิศพทุธรักษ์ (Lertputtarak, 2008, 
pp.186-188) ศึกษาปัจจัยท่ีเก่ียวข้องในการผลิตงงานวิจัยกรณีศึกษาประเทศไทย พบว่า ปัจจัยท่ี
เก่ียวข้องกบัการผลิตงานวิจยัมี 5 ปัจจยั ดงันี ้ ปัจจยัท่ี 1 ด้านสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย ความมุง่มัน่
ในการท าวิจยัและเพ่ือร่วมงานในหน่วยงาน ความสมัพนัธ์ระหว่างเพ่ือร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา 
ความซ่ือสตัย์ทางวิชาการ ความเป็นวิชาการ อิสระทางวิชาการและความร่วมมือภายในหน่วยงาน 
ปัจจัยท่ี 2 ด้านองค์กร ประกอบด้วย นโยบายด้านการวิจัย การส่งเสริม ภาระงาน ค่าตอบแทน 
และทรัพยากรในการอ านวยความสะดวก ปัจจัย ท่ี  3 ด้านความก้าวหน้า ประกอบด้วย 
ความสามารถและความสนใจของแตล่ะบคุคล เจตคติตอ่การวิจยั ระดบัการศกึษา ประสบการณ์
การท าวิจยั ทกัษะและการฝึกอบรม และต าแหน่งสถานะ ปัจจยัท่ี 4 ด้านประชากร ประกอบด้วย 
อายุ เพศ และสถานภาพ ปัจจัยท่ี 5 ด้านสังคมรอบข้าง ประกอบด้วย เวลา ความเหน่ือยล้า 
สขุภาพ ภาระของคูส่มรส เดก็ พอ่แม ่การเงิน และการตัง้ครรภ์ เป็นต้น 
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และการศึ กษาของ แซง และ เด ว่ี  (Zhang; & Davies.  2010?: unpaged) ศึกษา
องค์ประกอบ ในการกระตุ้นเจ้าหน้าท่ีสายวิชาการให้ด าเนินการวิจัยของมหาวิทยาลัยจีน  จาก
การศึกษาพบว่าองค์ประกอบในการกระตุ้ นเจ้าหน้าท่ีสายวิชาการให้ด าเนินการวิจัย คือ 
องค์ประกอบด้านแรงจูงใจสอดคล้องกับ แทมคิน (Tamtekin.  2012, pp.109-110) พบปัจจัยท่ีมี
ผลกระทบต่อแรงจูงใจภายในและปัจจัยภายนอกในการด าเนินการวิจัย ซึ่งปัจจัยภายนอก 
ประกอบด้วย การก ากับดูแล ความปลอดภัยในงาน ผลตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
สภาพการท างาน และนโยบายของหน่วยงาน ปัจจัยภายใน ประกอบด้วย ภาระงาน การรับรู้
ผลการวิจยั ความเป็นไปได้ของการเติบโต ความก้าวหน้า และความรับผิดชอบ ปัจจยัเหลา่นีส้่งผล
ต่อการท าวิจัยของนักวิชาการในทางบวก ยกเว้น ปัจจัยด้านสถานะ ท่ีไม่พบความสัมพันธ์ 
เช่นเดียวกับ ไควิคและโอลเซ็น (Kyvik; & Olsen. 2008, pp. 454) ศึกษาอายุของนักวิชาการท่ีด ารง
ต าแหน่ง ทางวิชาการ ในมหาวิทยาลยั มีผลต่อประสิทธิภาพการท าวิจยัหรือไม่ ผลการวิจยัพบว่า 
อายมีุผลตอ่การท างานวิจยั โดยท่ีพนกังานท่ีมีอายมุาก ไม่สามารถหรือไม่เตม็ใจท่ีจะท าวิจยัใหม่ๆ 
ซึ่งถือว่าอายุของพนกังานท่ีด ารงต าแหน่งในมหาวิทยาลยัเป็นปัญหาส าหรับการด าเนินงานวิจัย
ของมหาวิทยาลยั และผลการศกึษา จงุ (Jisun Jung, 2012, pp. 8-9) ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การผลิต
งานวิจยัของนกัวิชาการ ในประเทศฮ่องกง พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการผลิตงานวิจยัของนกัวิชาการ 
คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ และประสบการณ์ในการท างาน ปัจจยัด้านภาระงาน ปัจจยัด้าน
ความสามารถในการท าวิจยัและปัจจยัด้านองค์กร  

จากการศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้ในประเทศและต่างประเทศ โดยผู้ วิจยั
เลือกศึกษาองค์ประกอบและปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการสมรรถนะการวิจัยสถาบันใน
ระดบัอดุมศกึษาเท่านัน้ เพ่ือความใกล้เคียงในบริบทของกลุ่มเปา้หมายท่ีผู้วิจยัต้องการศกึษา และ
จากการศึกษาพบว่าส่วนมากเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ท าการศึกษาโดยการค้นหาองค์ประกอบ
หรือปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการวิจยั ซึ่งมีองค์ประกอบและปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กับการวิจยั 
ได้แก่ ความรู้ในการวิจัย ทักษะทางเทคนิค/การวิเคราะห์ เจตคติ แรงจูงใจ และจรรยาบรรณ
ศีลธรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมีรายละเอียดดงัตาราง 2 และ ตาราง 3  
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ตาราง 2 งานวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะการท าวิจยัในประเทศและตา่งประเทศ  

ล ำ
ดับ 

ผู้วิจัย พ .ศ.  
กลุ่มเป้ำหมำย วิธีกำรวิจัย 

บุคลำกรสำย
สนับสนุน 

อำจำรย์ ปริมำณ คุณภำพ 
ผสม 
ผสำน 

1 อรุณศรี  กางเพ็ง  2546      

2 ฐิตพิร  ตนัติศรียานรัุกษ์  
รัชฎา ธิโสภา และ 
อรดา เกรียงสินยศ 

2548      

3 ศศนฏัฐ  กิจจรูญ 2549      

4 กฤษณา  เกิดบญุสง่ 2553      

5 คณวลัย์  ศภุรัตนาภิรักษ์ 2554      

6 สดุารัตน์  จอมค าสิงห์ 2554      

7 ชามาพร  สาลิกานนท์ 
และ สพุงศ์ แดงสริุยศรี 

2555      

8 นพวรรณ  ร่ืนแสง  
เบญจมาศ เป็นบญุ และ 
วรวรรณ สโมสรสขุ 

2555      

9 องอาจ  นยัพฒัน์ 2557      

10 Fiona Wood 1990      

11 Sarunya Lertputtarak 2008      

12 Svein Kyvik & Terje 
Bruen Olsen 

2008 
     

13 Li Bai 2010      

14 Xin Yan Zhang & Doug 
Davies 

2010? 
     

15 Jisun Jung 2012      

16 Oya Tamtekin 2012      
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ตาราง 3 องค์ประกอบสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัในระดบัอดุมศกึษา 

ผู้วิจัย 
 

 

องค์ประกอบ 

   อ
รุณ

ศรี
 ก
าง
เพ
็ง (

25
46
) 

ฐิต
ิพร
 ต
นัต
ิศรี
ยา
นรุั
กษ์

 แล
ะค
ณ
ะ (

25
48
) 

   ศ
ศน
ฏัฐ
 กิ
จจ
รูญ

 (2
54

9)
 

   ก
ฤษ

ณ
า เ
กิด
บญุ

สง่
 (2

55
3)

 

   ค
ณ
วลั
ย์ 
ศภุ
รัต
นา
ภิรั
กษ์

 (2
55

4)
 

สดุ
ารั
ตน์
  จ
อม
ค า
สิง
ห์ 
 (2

55
4)

 

ชา
มา
พร
 ส
าริ
กา
นน
ท์ 
(25

55
) 

นพ
วร
รณ

 รื่น
แส
งแ
ละ
คณ

ะ (
25

55
) 

   อ
งอ
าจ
  น
ยัพ

ฒั
น์ 
(2

55
7)

 
 

คว
ำม

รู้ 
 

   
   
 (K

no
wl

ed
ge
) 

ความรู้ด้านการออกแบบการวิจยั          
ความคิดเชิงวิเคราะห์          
การด าเนินการวจิยั          
การเขียนรายงานการวิจยั          
การรู้คิดการตอ่ประเด็นปัญหา /บริบทการวิจยั           
การบริหารจดัการงานวิจยั          

ทัก
ษะ

 
(S

kil
l) 

การรู้คิดทางเทคนิค /การวิเคราะห์           
ความสามารถในการวิเคราะห์และระบแุนวทาง
ในการน าผลการวจิยัไปประยกุต์ใช้*      

 
   

การแสวงหาข้อสนเทศ          
ความสามารถด้านระเบยีบวิธีวิจยั          
ความสามารถในการด าเนินการวจิยั          
แหลง่ความรู้ส าหรับการศกึษาค้นคว้า           

เจ
ตค

ต ิ
(A

ttr
ibu

te
) 

ความสนใจใฝ่รู้ในการออกแบบการวิจยั          
คณุลกัษณะทีเ่อือ้ตอ่การวจิยั          
มีความมุง่มัน่และรับผิดชอบในการด าเนินการ
วิจยั 

 
 

   
 

   

แรงจงูใจในการท าวจิยั          

มีจรรยาบรรณของนกัวิจยัในการเขียนรายงาน
การวจิยั      

 
   

ให้ความส าคญัแกค่วามส าเร็จของการท างาน
วิจยั  

     
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จากการสงัเคราะห์เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง สรุปได้ว่า องค์ประกอบสมรรถนะการ
ท าวิจัยสถาบันมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ในการวิจัยสถาบัน ประกอบด้วย ความรู้ด้านการ
ออกแบบการวิจัย การด าเนินการวิจัย และการเขียนรายงานการวิจัย ด้านทักษะการท าวิจัย
สถาบัน ประกอบด้วย ความสามารถในการวิเคราะห์และระบุแนวทางในการน าผลการวิจัยไป
ประยกุต์ใช้ ความสามารถด้านระเบียบวิธีวิจยั และความสามารถในการด าเนินการวิจยั และด้าน
เจตคติต่อการวิจัย ประกอบด้วย ความสนใจใฝ่รู้ในการออกแบบการวิจัยมีความมุ่งมั่นและ
รับผิดชอบในการด าเนินการวิจยั และมีจรรยาบรรณของนกัวิจยัในการเขียนรายงานการวิจยั 

ตอนที่ 3 บทบาท หน้าที่ ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
จากการศึกษาเอกสารวิชาการต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับบทบาท หน้าท่ี ของบุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการมีเนือ้หาสาระครอบคลุม บทบาท และความส าคญัของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ และแนวทางการพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ โดย
มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (2551, น. 37-38)  
มีพระราชบญัญัติ ระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอดุมศกึษา (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 “มาตรา 
18 ต าแหนง่ข้าราชการ-  พลเรือนในสถาบนัอดุมศกึษา ดงัตอ่ไปนี ้

(ก) ต าแหนง่วิชาการ ซึง่ท าหน้าท่ีสอนและวิจยั ได้แก่ 
(1) ศาสตราจารย์ 
(2) รองศาสตราจารย์ 
(3) ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ 
(4) อาจารย์ 
(5) ต าแหนง่อ่ืนตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 

(ข) ต าแหนง่ประเภทผู้บริหาร ได้แก่ 
(1) อธิการบดี 
(2) รองอธิการบดี 
(3) คณบดี 
(4) หวัหน้าหนว่ยงานท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเทา่คณะ 
(5) ผู้ชว่ยอธิการบดี 
(6) รองคณบดีหรือรองหัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะ

เทียบเทา่คณะ 
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(7) ผู้ อ านวยการส านักงานอธิการบดี  ผู้ อ านวยการส านักงานวิทยาเขต 
ผู้ อ านวยการกองหรือหัวหน้าหน่วยงานท่ีเรียกช่ืออย่างอ่ืนท่ีมีฐานะเทียบเท่ากองตามท่ี  ก.พ.อ. 
ก าหนด 

(8) ต าแหนง่อ่ืนตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 
(ค) ต าแหนง่ประเภททัว่ไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ ได้แก่ 

(1) ระดบัเช่ียวชาญพิเศษ 
(2) ระดบัเช่ียวชาญ 
(3) ระดบัช านาญการ 
(4) ระดบัปฏิบตักิาร 
(5) ระดบัอ่ืนตามท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 

การแต่งตัง้บุคคลให้ด ารงต าแหน่งวิชาการตาม (ก) (1) (2) หรือ (3) ให้เป็นไปตาม
หลกัเกณฑ์ วิธีการและเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ. ก าหนด 

การแต่งตัง้บุคคลให้ด ารงต าแหน่งประเภทผู้บริหารตาม (ข) (1) (2) (3) (4) (5) หรือ 
(6) ให้เป็นไปตามพระราชบญัญตัจิดัตัง้มหาวิทยาลยัหรือสถาบนัอดุมศกึษานัน้ 

ในกรณีท่ีสถาบนัอดุมศกึษาใดมีวิทยาเขตนอกท่ีตัง้ของสถาบนัอดุมศกึษา และมีรอง
อธิการบดีเป็นผู้ดแูลรับผิดชอบวิทยาเขต จะก าหนดให้มีต าแหน่งผู้ชว่ยอธิการบดีส าหรับวิทยาเขต
นัน้ด้วยก็ได้ 

ให้ผู้ด ารงต าแหน่งวิชาการตาม (ก) มีสิทธิใช้ต าแหน่งวิชาการเป็นค าน าหน้านามเพ่ือ
แสดงวิทยฐานะได้ตลอดไป” 

จากพระราชบัญญัติ ระเบียบข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2551 “มาตรา 18 ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา มีการก าหนด ต าแหน่ง
วิชาการ ซึง่ท าหน้าท่ีสอนและวิจยั ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร และต าแหนง่ประเภททัว่ไป วิชาชีพเฉพาะ 
หรือเช่ียวชาญเฉพาะ จากข้อสังเกตพบว่า ต าแหน่งทางวิชาการ มีความชัดเจนในส่วนของการ
แต่งตัง้ โดยยึดตามหลกัเกณฑ์ วิธีการและเง่ือนไขท่ี ก.พ.อ ก าหนด และต าแหน่งประเภทผู้บริหาร 
มีความชัดเจนการแต่งตัง้บุคคลให้ด ารงต าแหน่งประเภทผู้ บ ริหาร โดยให้ เป็นไปตาม
พระราชบญัญัติจดัตัง้มหาวิทยาลัยหรือสถาบนัอุดมศึกษานัน้ แต่ส าหรับต าแหน่งประเภททัว่ไป 
วิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ ยังไม่มีความชดัเจนในส่วนของการแต่งตัง้ ตามหลักเกณฑ์ 
วิธีการและเง่ือนไขส าหรับการแตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหนง่  
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษา (2553, น. 4-5)  
ได้ประกาศ เร่ือง มาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตัง้ข้าราชการพลเรือน ใน
สถาบันอุดมศึกษาให้ด ารงต าแหน่งสูงขึน้ พ.ศ.2553 ว่าด้วย ข้อ 5 หลักเกณฑ์การประเมินเพ่ือ
แตง่ตัง้บคุคลให้ด ารงต าแหนง่สงูขึน้ ก าหนดตามประเภทต าแหนง่ ดงันี ้ 

(2) ต าแหน่งประเภททัว่ไป ระดบัช านาญงาน และระดบัช านาญงานพิเศษ ต้อง
ประเมินตามองค์ประกอบดงันี ้(ค) ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ช านาญงาน หรือช านาญงานพิเศษ 
ได้แก่ 

(ค 1) ระดบัช านาญงานต้องมีคูมื่อปฏิบตังิานหลกัอย่างน้อยหนึง่เลม่ 
(ค 2) ระดับช านาญงานพิเศษ ต้องมีคู่มือปฏิบัติงานหลัก อย่างน้อยหนึ่งเล่ม

และผลงานเชิงวิเคราะห์ซึง่แสดงให้เห็นถึงการพฒันางานในหน้าท่ี อยา่งน้อยหนึง่เร่ือง 
(3) ต าแหนง่วิชาชีพเฉพาะหรือเช่ียวชาญเฉพาะ 

(ก) กรณีปฏิบตังิานเฉพาะด้านหรือเฉพาะทาง 
(ก 1) ระดบัช านาญการ  

(ก 1.3) ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ช านาญการ ได้แก่ 
(ก 1.3.1) คูมื่อปฏิบตังิานหลกัอยา่งน้อย 1 เลม่ และ 
(ก 1.3.2) ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสงัเคราะห์หรืองานวิจยั ซึ่งแสดงให้เห็น

ถึงการพฒันางานในหน้าท่ี อยา่งน้อยหนึง่เร่ือง  
(ก 2) ระดบัช านาญการพิเศษ  

(ก 2.3) ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษ ได้แก่ 
(ก 2.3.1) ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสังเคราะห์ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการ

พฒันางานของหนว่ยงาน อยา่งน้อยหนึง่เร่ือง และ 
(ก 2.3.2) งานวิจัย หรือผลงานลักษณะอ่ืนท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

หนว่ยงาน อยา่งน้อยหนึง่เร่ือง/รายการ 
(ก 3) ระดบัเช่ียวชาญ  

(ก 3.3) ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ เช่ียวชาญ ได้แก่ 
(ก 3.3.1) ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสงัเคราะห์หรือผลงานลกัษณะอ่ืน 

ซึง่แสดงให้เห็นถึงการพฒันางานของสถาบนัอดุมศกึษา อยา่งน้อยหนึง่เร่ือง/รายการ และ 
(ก 3.3.2) งานวิจัยท่ีได้รับการตีพิมพ์ เผยแพร่ในระดับชาติหรือ

นานาชาต ิอยา่งน้อยหนึง่เร่ือง 
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(ก 4) ระดบัเช่ียวชาญพิเศษ  
(ก 4.3) ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ เช่ียวชาญพิเศษ ได้แก่ 

(ก 4.3.1) ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสงัเคราะห์หรือผลงานลกัษณะอ่ืน 
ซึง่แสดงให้เห็นถึงการพฒันางานของสถาบนัอดุมศกึษา อยา่งน้อยหนึง่เร่ือง/รายการ และ 

(ก 4.3.2) งานวิจยัซึง่ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดบัชาต ิหรือระดบั
นานาชาต ิอยา่งน้อยหนึง่เร่ือง 

จากประกาศ ก.พ.อ ดงักล่าวจะเห็นได้ว่า มีการก าหนด หลกัเกณฑ์การประเมินเพ่ือ
แตง่ตัง้บคุคลให้ด ารงต าแหนง่สงูขึน้ ก าหนดตามประเภทต าแหนง่ ได้แก่ ระดบัช านาญการ ผลงาน
ท่ีแสดงความเป็นผู้ ช านาญการ คือ คู่มือปฏิบัติงานหลักอย่างน้อยหนึ่งเล่ม และผลงานเชิง
วิเคราะห์หรือสงัเคราะห์หรืองานวิจัย ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพัฒนางานในหน้าท่ี อย่างน้อยหนึ่ง
เร่ือง ระดบัช านาญการพิเศษ ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ช านาญการพิเศษ คือ ผลงานเชิงวิเคราะห์
หรือสงัเคราะห์ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพฒันางานของหน่วยงาน อย่างน้อยหนึ่งเร่ือง และงานวิจยั 
หรือผลงานลกัษณะอ่ืนท่ีเป็นประโยชน์ตอ่หน่วยงาน อย่างน้อยหนึ่งเร่ือง/รายการ ระดบัเช่ียวชาญ 
ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ เช่ียวชาญ คือ ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสงัเคราะห์หรือผลงานลกัษณะอ่ืน 
ซึง่แสดงให้เห็นถึงการพฒันางานของสถาบนัอดุมศกึษา อยา่งน้อยหนึ่งเร่ือง/รายการ และงานวิจยั
ท่ีได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดบัชาติหรือนานาชาติ อย่างน้อยหนึ่งเร่ือง ระดบัเช่ียวชาญพิเศษ 
ผลงานท่ีแสดงความเป็นผู้ เช่ียวชาญพิเศษ คือ ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสังเคราะห์หรือผลงาน
ลกัษณะอ่ืน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการพฒันางานของสถาบนัอดุมศกึษา อย่างน้อยหนึ่งเร่ือง/รายการ 
และงานวิจยัซึง่ได้รับการตีพิมพ์เผยแพร่ในระดบัชาต ิหรือระดบันานาชาต ิอย่างน้อยหนึ่งเร่ือง จาก
ประกาศ ก.พ.อ ดังกล่าวท าให้เห็นเส้นทางในการขอต าแหน่งทางวิชาการของบุคลากรสาย
สนับสนุน นอกจากการเขียนคู่มือการปฏิบตัิงาน ยงัจะต้องมีผลงานเชิงวิเคราะห์ สงัเคราะห์หรือ
งานวิจยัซึง่แสดงให้เห็นถึงการพฒันางานในหน้าท่ีอีกด้วย 

ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอุดมศึกษาก าหนดมาตรฐาน
การจ าแนกต าแหน่ง มาตรฐานการก าหนดต าแหน่ง มาตรฐานการก าหนดระดบัต าแหน่งและการ
แตง่ตัง้ให้ด ารงต าแหนง่สงูขึน้ ยทุธศาสตร์/ตวัชีว้ดั/ข้อบงัคบั รวมทัง้ การประกนัคณุภาพการศกึษา 
ตวัอย่างเช่น สายงาน บริหารงานทัว่ไป (เจ้าหน้าท่ีบริหารงานทัว่ไป) ซึ่งมีลกัษณะงานท่ีต้องปฏิบตัิ
ตามแต่จะได้รับค าสัง่โดยไม่จ ากัดขอบเขตหน้าท่ี เช่น งานสารบรรณ งานบริหารทรัพยากรบคุคล 
งานจดัระบบงาน งานบริหารงบประมาณ งานการเงินและบญัชี งานพสัด ุงานบริหารอาคารและ
สถานท่ี งานบริหารการศึกษา งานกิจการนิสิตนักศึกษา งานประชาสัมพันธ์ งานเอกสาร งาน
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ระเบียบแบบแผน งานรวบรวมข้อมูลสถิติ งานสัญญา เป็นต้น และปฏิบัติหน้าท่ีอ่ืนท่ีเ ก่ียวข้อง 
สายงาน วิชาการศกึษา (นกัวิชาการศกึษา) ซึ่งมีลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิเก่ียวกบัการศกึษา วิเคราะห์ 
สังเคราะห์ วิจัย และพัฒนาหลักสูตร โปรแกรมการสอน กระบวนการสอน และวิธีการสอนทุก
ระดับการศึกษาท่ีอยู่ในความควบคุมของทางสถาบันอุดมศึกษา การวัดผลและประเมินผล
การศึกษา การพัฒนานิสิตนักศึกษา การบริการและสวสัดิการนิสิตนักศึกษา การให้บริการทาง
วิชาการ การท านุบ ารุงศิลปวฒันธรรม การประกันคณุภาพการศกึษาการปรับปรุงมาตรฐานของ
สถานศึกษา การจดัการความรู้ การจดัและควบคมุพิพิธภัณฑ์การศึกษา การบริการและส่งเสริม
การศกึษา โดยใช้เทคโนโลยีทางการศกึษา การจดัเก็บและวิเคราะห์ข้อมลูสถิติทางการศกึษา การ
วางแผนการศกึษา การวิจยัทางการศกึษา การสง่เสริมและเผยแพร่การศกึษา และปฏิบตัหิน้าท่ีอ่ืน
ท่ีเก่ียวข้อง เป็นต้น  

ในสถาบนัอดุมศกึษาบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการจะสงักดัภายในหน่วยงานตา่งๆ 
ของมหาวิทยาลยั เช่น ภายในคณะต่างๆ ส านกังานอธิการบดี ส านกังานส่งเสริมวิชาการและงาน
ทะเบียน ส านกัศิลปะและวฒันธรรม ในการปฏิบตัิหน้าท่ีบางงานก็มีความคล้ายคลึงกัน เช่น สาย
งานบริหารทั่วไป ลักษณะงานของบุคลากรสายสนับสนุนในแต่ละหน่วยงานท่ีสังกัดมีความ
คล้ายคลึงกัน แต่ถ้าเป็น นักวิชาการศึกษาก็ต้องปฏิบัติหน้าท่ีตามบริบทของหน่วยงานท่ีสังกัด  
เป็นต้น 

บทบาท และความส าคัญของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2556) ได้กล่าวถึง บทบาท ความส าคัญ  

ของบุคลากร สายสนับสนุนสนับสนุนวิชาการ โดยสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ งาน
วิชาการ และงานบริหาร ซึ่งบุคลากรสายสนบัสนุนนับว่าเป็นฟันเฟืองส าคญัในการอยู่เบือ้งหลัง
การสนบัสนุนภารกิจของสถาบนัอุดมศึกษา โดยภาระหน้าท่ีของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
เป็นผู้ ท่ีรวบรวมข้อมูล สารสนเทศท่ีทันสมัย ข้อเท็จจริง กฎ ระเบียบ วิเคราะห์ เสนอแนะ บริการ
วิชาการ การปฏิบัติงานต้องด าเนินงานอย่างถูกต้อง รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ พัฒนา กระบวนการ
ท างาน และระบบบริหารให้มีประสิทธิภาพสงูสดุและบรรลเุปา้หมายของสถาบนัอดุมศกึษา ซึ่งแต่
เดิม บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท างานเชิงรับ เน้นงานประจ า ถามผู้ รู้ ท าตามกฎ ระเบียบ 
ท างานเฉพาะด้าน ยึดกระบวนการท างาน เป็นต้น แต่ในปัจจุบัน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
ปฏิบัติงานเชิงรุก พัฒนางาน สร้างความรู้ ก าหนดขัน้ตอน แก้ไขปัญหา รู้รอบ รู้ลึก เน้นผลลัพธ์ 
ผลสมัฤทธ์ิ มากขึน้ 
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ส านกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2558: ออนไลน์) ได้สรุปข้อมูลบุคลากรในสถาบนั
อุดม ศึกษาของรัฐ ประจ าปี 2558 ข้อมูลบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ประจ าปี 2558  
จากการส ารวจ วิเคราะห์ และจัดท ารายงานข้อมูลดงักล่าว โดยมีสถาบนัอุดมศึกษาน าส่งข้อมูล
จ านวน 78 แห่ง และยังไม่ได้น าส่งข้อมูลจ านวน 1 แห่ง มีสาระส าคัญสรุป ดังนี ้บุคลากรใน
สถาบันอุดมศึกษา มีจ านวนรวมทัง้สิน้ประมาณ 183,335 คน แบ่งออกเป็นบุคลากรสายงาน
วิชาการ คิดเป็นร้อยละ 33 และบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 67 จากข้อมลูบคุลากร
ในสถาบนัอดุมศกึษาของรัฐประจ าปี 2558 สงัเกตได้ว่า จ านวนบุคลากรสายวิชาการ คิดเป็นร้อย
ละ33 ส่วนบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ คิดเป็นร้อยละ 67 จากจ านวนรวมทัง้สิน้ประมาณ 183,335 
คน  ซึ่งบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมีจ านวนมากกว่าบคุลากรสายวิชาการ แสดงให้เห็นว่าบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการมีความส าคัญและจ าเป็น ในการขับเคล่ือนการด าเนินงานตามภาระกิจของ
สถาบนัอดุมศกึษาอยา่งมาก 

จากบทบาทและความส าคญัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการสรุปได้ว่า บคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการ เปรียบเสมือนฟันเฟือง กลไก ในการขับเคล่ือนการด าเนินภาระกิจของ
สถาบนัอุดมศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ปฏิบตัิงาน
อย่างถูกต้อง รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ พัฒนา กระบวนการท างาน และระบบบริหารให้มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งนบัได้ว่าบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเป็นผู้ ท่ีอยู่เบือ้งหลงัความส าเร็จในการ
ด าเนินงานของสถาบนัอดุมศกึษา ให้ปฏิบตัภิารกิจจดัการศกึษาได้อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุ
เปา้หมายของสถาบนัอดุมศกึษา 

จากการศึกษาบทบาท หน้าท่ี และความก้าวหน้าทางวิชาชีพของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ดังกล่าวมานัน้ พบว่า จากพระราชบัญญัติ ระเบียบข้าราชการพลเรือนใน
สถาบนัอดุมศกึษา (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2551 “มาตรา 18 ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนในสถาบนัอดุมศกึษา 
มีการก าหนดต าแหน่ง วิชาการ ซึ่งท าหน้าท่ีสอนและวิจยั ต าแหน่งประเภทผู้บริหาร มีความชดัเจน
ในส่วนของการแตง่ตัง้แตส่ าหรับต าแหน่งประเภททัว่ไป วิชาชีพเฉพาะ หรือเช่ียวชาญเฉพาะ ยงัไม่
มีความชดัเจนในส่วนของการแต่งตัง้ หลักเกณฑ์ วิธีการและเง่ือนไขส าหรับการแต่งตัง้ให้ด ารง
ต าแหน่ง ต่อมาจากประกาศ ก.พ.อ เร่ือง มาตรฐานการก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตัง้
ข้าราชการพลเรือน ในสถาบนัอดุมศกึษาให้ด ารงต าแหน่งสงูขึน้ พ.ศ.2553 จะเห็นว่ามีการก าหนด 
หลกัเกณฑ์การประเมินเพ่ือแตง่ตัง้บคุคลให้ด ารงต าแหน่งสงูขึน้ ก าหนดตามประเภทต าแหน่ง ให้
แสดงผลงาน เชน่ คูมื่อปฏิบตัิงาน ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสงัเคราะห์ หรืองานวิจยั ซึง่แสดงให้เห็น
ถึงการพฒันางานในหน้าท่ี จากประกาศ ก.พ.อ ดงักล่าวท าให้เห็นเส้นทางในการขอต าแหน่งทาง
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วิชาการของบุคลากรสายสนับสนุน จากรายงานการวิจยัของ (สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 2553, น. 107-
110) ศึกษาปัญหาและความต้องการการสนบัสนุนในการผลิตผลงานวิชาการ เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งท่ี
สูงขึน้ของบุคลากรสายสนับสนุน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ พบว่า บุคลากรมีความ
คิดเห็นว่า มีปัญหาในการผลิตผลงานวิชาการเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ทุกด้านอยู่ในระดบั มาก 
ด้านท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุ คือ ด้านการสนบัสนนุจากหน่วยงาน รองลงมา คือ ด้านความรู้ ความเข้าใจ
เก่ียวกับหลกัเกณฑ์และวิธีการพิจารณาก าหนดต าแหน่งให้สูงขึน้ ด้านการจดัท าผลงานวิชาการ 
และด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิ ส่วนบุคลากรมีความคิดเห็นว่ามีความต้องการการสนับสนุนจาก
สถาบัน ระดับมากท่ีสุด  3 ด้าน คือ ด้านการจัดท าผลงานวิชาการ ด้านปัจจัยส่วนตัว และ
สภาพแวดล้อม ตามล าดบั ดงันัน้ สถาบนัอดุมศกึษาจึงควรให้ความส าคญัแก่บคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการ ซึ่งจากข้อมูลบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐประจ าปี 2558 จะเห็นได้ว่าเป็น
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ถึงร้อยละ 67 ซึ่งถือว่าเป็นบคุลากรกลุม่ใหญ่ในสถาบนัอดุมศกึษา 
ถ้าสถาบนัอุดมศึกษาหนัมาให้ความส าคญั ศึกษา ค้นคว้า ตามประกาศ ก.พ.อ เร่ือง มาตรฐาน
การก าหนดระดับต าแหน่งและการแต่งตัง้ข้าราชการพลเรือน ในสถาบันอุดมศึกษาให้ด า รง
ต าแหนง่สงูขึน้ พ.ศ.2553 ซึง่สายสนบัสนนุจะต้องท าผลงานทางวิชาการ ท างานวิจยัตามภาระงาน
หรือวิชาชีพของตนท่ีแสดงให้เห็นถึงการพฒันางานในหน้าท่ี ท าให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
เกิดการพัฒนาสมรรถนะของตน ซึ่งจะเป็นการยกระดบับุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสามารถ
ปฏิบตังิานเคียงข้างบคุลากรสายวิชาการ และเป็นบคุลากรสายสนบัสนนุท่ีเป็นมืออาชีพ 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
จากการศึกษาแนวคิด “สมรรถนะ” ซึ่งเป็นคุณลักษณะหรือกลุ่มพฤติกรรมท่ี

แสดงออกส่งผลต่อการปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบท าให้การปฏิบตัิงานนัน้ๆ ประสบผลส าเร็จ และ
จากการศกึษาแนวคดิเก่ียวกบัองค์ประกอบของสมรรถนะ ผู้วิจยัจึงมีความสนใจเลือกองค์ประกอบ
ของ “สมรรถนะ” เน่ืองจากแนวคิดของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน เป็น
องค์ประกอบท่ีมีความเด่นชัด ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ ความรู้ ทักษะ และเจตคต ิ
สามารถน าองค์ประกอบของสมรรถนะดังกล่าว มาใช้ในการศึกษาและพัฒนาสมรรถนะวิจัย
สถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการได้ ซึง่การวิจยัสถาบนัเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการพฒันา
สถาบนัอดุมศกึษาสามารถน าผลการวิจยัมาใช้ในการแก้ไขปัญหา ปรับปรุง และพฒันางาน ให้เกิด
ผลประโยชน์สูงสุดของสถาบันอุดมศึกษา โดยการน าผลการ วิจัยมาประกอบการตัดสินใจ 
ประกอบการจดัท าแผน วิสยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ของสถาบนั อดุมศกึษา และยงัยกระดบั
โจทย์วิจัย สร้างความรู้ใหม่ วิธีการใหม่ ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบการบริหารของ
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สถาบนัอุดมศึกษา รวมทัง้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ก็มีความความส าคญัอย่างมากในการ
ขบัเคล่ือนการด าเนินงานของสถาบนัอุดมศึกษาให้บรรลุภาระกิจของสถาบนัอุดม ศึกษา จึงควรมี
การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
มีความก้าวหน้าในอาชีพ และเป็นก าลงัส าคญัในการพฒันาสถาบนัอดุมศกึษา   

ดงันัน้ การพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัของบุคลากรสายสนบัสนุน โดยยึดแนวคิด
องค์ประกอบของสมรรถนะด้านความรู้ ทกัษะ และเจตคติ ของส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน น ามาใช้ในการพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในด้าน
ความรู้เก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั ทกัษะการฝึกปฏิบตัิการเขียนงานวิจยัสถาบนั และสร้างเจตคติท่ีดี
ต่อการวิจยัสถาบนั รวมทัง้ปรับเจตคติท่ีว่าการวิจยัเป็นการเพิ่มภาระงาน แต่ในมุมกลบัการวิจัย
ไม่ใช่การเพิ่มภาระงาน แต่การวิจยัเป็นสิ่งท่ีอยู่ควบคู่กับการปฏิบัติงานหรือปฏิบตัิเป็นประจ าอยู่
แ ล้ว ผลของการท าวิจัยสถาบันสามารถใช้ในการพัฒนาตน พัฒนางาน และพัฒนา
สถาบนัอดุมศกึษาด้วย   

การพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ตามแนวคิด
การพฒันาสมรรถนะมีวิธีการหลากหลายวิธีท่ีสามารถน ามาใช้เพ่ือพฒันาสมรรถนะวิจัยสถาบนั
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ ซึ่งผู้ วิจัยมีความสนใจเลือกใช้วิธีการผสมผสาน โดยใช้
วิธีการฝึกอบรมและวิธีการชีแ้นะ ร่วมกันในการพัฒนาสมรรถนะวิจัยสถาบันของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ เน่ืองจาก (ดุสิต ขาวเหลือง, 2554, น.  20) ขาวเหลือง กล่าวว่า การฝึกอบรม 
(Training) เป็นการถ่ายทอดความรู้ เพ่ือเพิ่มพูนทกัษะ ความสามารถ ความช านาญ และเจตคติ
ในทางท่ีถูกท่ีควร เพ่ือช่วยให้การปฏิบตัิงานและภาระหน้าท่ีต่างๆ ในปัจจุบนัและอนาคตเป็นไป
อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึน้ หลกัการเบือ้งต้นในการพิจารณา คือ การอบรมนัน้ต้องให้ผู้ เข้ารับการ
อบรม 1) มีความรู้เพิ่มขึน้ 2) เพิ่มทักษะในการท างาน และ3) ปรับเปล่ียนเจตคติและค่านิยม  
ผู้ วิจัยจึงเห็นความส าคัญของการฝึกอบรม ว่าเป็นการเพิ่ม ขีดความสามารถในการพัฒนา
สมรรถนะวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ และการเลือกใช้วิธีการฝึกอบรม 
จะต้องพิจารณาจากวตัถุประสงค์ของการเรียนรู้ ลกัษณะเนือ้หาวิชาท่ีอบรม ความรู้พืน้ฐาน และ
ประสบการณ์ของผู้ เข้ารับการอบรม  

ส่วนวิธีการชีแ้นะ อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2552, น. 125-126) กล่าวว่า การชีแ้นะเป็นวิธีการ
พัฒนาบุคลากรท่ีน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มี ความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ีช่วยให้การ
ปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพสงูขึน้ โดยผ่านกระบวนการปฏิสมัพนัธ์ระหว่างผู้สอนงานและบคุลากรผู้
ถกูสอนงาน การสอนงานมกัจะเป็นกลุ่มเล็กหรือรายบคุคล ซึ่งต้องอาศยัเวลาในการพฒันาอย่าง
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ต่อเน่ือง ดังนัน้การสอนงานจึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร การสอนงานสามารถ
น าไปใช้เพ่ือพัฒนาบุคลากรได้ทุกระดบั โดยเป็นเทคนิคท่ีมีประสิทธิภาพท่ีใช้กันอย่างแพร่หลาย
เป็นกระบวนการท่ีส่งเสริมให้บคุลากรท างานและเรียนรู้งานไปด้วยในตวั มีการชีแ้จงให้เห็นถึงสิ่งท่ี
ต้องท าและวิธีปฏิบัติงาน ให้ข้อแนะน าต่างๆ และท าการติดตามผลและแก้ไขข้อผิดพลาด 
สอดคล้องกับ กอตเทสแมน (B. Gottesman, 2000, น. 127) ให้ข้อมูลไว้ว่า การถ่ายโยงทักษะใหม ่
(Transfer/Internalization of new skills) เม่ือใช้วิธีการถ่ายโยงการเรียนรู้ด้วยวิธีการการชีแ้นะแก่
บุคลากร ความรู้ และทักษะใหม่จะมีความคงทนมากกว่าวิธีการอ่ืนๆ กล่าวคือ หลังรับการการ
ชีแ้นะสามารถจดจ าความรู้ได้ถึงร้อยละ 90 และแม้ว่าเวลาจะผ่านไปนาน ระดบัความรู้ ความ
เข้าใจก็ยังคงอยู่ท่ีระดบัร้อยละ 90 ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจเลือกวิธีการชีแ้นะ ส าหรับการพัฒนา
สมรรถนะวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เน่ืองจากการน าเทคนิคการสอนงานมา
ใช้พฒันาความสามารถของบุคคลให้เกิดประโยชน์นัน้ ผู้สอนจะต้องไม่เพียงแคส่อนงานหรือแนะ
แนวทางเท่านัน้ แต่จะต้องแนะวิธีการท่ีบุคลากรจะใช้พัฒนาตนเอง อนัน าไปสู่ความก้าวหน้าใน
อาชีพกบัสถาบนัอดุมศกึษาตอ่ไปได้ 

ดังนัน้การพัฒนาสมรรถนะการวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  
ในสถาบนัอุดมศึกษา จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือให้ทนัต่อการแข่งขัน การเปล่ียนแปลง การ
พฒันาในด้านตา่งๆ ในระดบัสถาบนัอดุมศกึษา และยงัมีความส าคญัในระดบับุคคล คือบคุลากร
สายสนบัสนุนวิชาการ ได้เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ เจตคติในทางท่ีดีต่อการวิจยั และ
เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพ และสิ่งส าคญัอีกประเด็นหนึ่ง คือ การจดักิจกรรมหรือโปรแกรมท่ี
จะพัฒนาสมรรถนะในแต่ละด้านของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรเลือกวิธีการพัฒนาให้
เหมาะสม ซึ่งสถาบนัอุดมศึกษาต้องค านึงถึงความต้องการของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการแต่
ละบคุคล ทัง้นีค้วรให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมของบคุลาการสายสนบัสนนุวิชาการ เพ่ือสร้าง
เจตคติท่ีดีตอ่การพฒันาสมรรถนะการวิจยัสถาบนัตัง้แต่เร่ิมต้นและเป็นการพฒันาสมรรถนะการ
วิจยัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการอย่างแท้จริง 

ตอนที่ 4 แนวคิดเก่ียวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการประเมินความต้องการจ าเป็นมี

เนือ้หาสาระครอบคลมุ ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น หลกัการส าคญัของการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น กลุ่มเป้าหมายและระดับความต้องการจ าเป็น การจัดล าดับ
ความส าคญัของความต้องการจ าเป็น และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
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ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
Needs มีผู้แปลความหมายในภาษาไทยว่า “ความต้องการจ าเป็น” หรือบางครัง้ใช้

ค าว่า “ความต้องการ” แตใ่นงานวิจยันีผู้้ วิจยัใช้ค าว่า “ความต้องการจ าเป็น” โดยมีนกัวิชาการให้
ความหมาย อธิบายถึงความต้องการจ าเป็น ดงันี ้

ความต้องการจ าเป็น (Needs) ยุทธพงษ์ อายุสุข (2550) ให้ความหมายว่า เป็นการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการท่ีเป็นระบบในการก าหนดความแตกต่าง
ระหว่างสภาพท่ีเกิดขึน้จริงกับสภาพท่ีควรจะเป็น จากนัน้ท าการประเมินผลและจัดเรียงล าดับ
ความส าคญัเพ่ือระบคุวามต้องการจ าเป็น แล้วใช้ข้อมลูนัน้ในการก าหนดวิธีการแก้ปัญหาส าหรับ
การพฒันางานของบุคคลหรือองค์กร เพ่ือปิดช่องว่างระหว่างสิ่งท่ีเป็นอยู่กับสิ่งท่ีควรจะเป็น และ 

(สุวิมล ว่องวาณิช, 2558) หมายถึง ช่องว่าง (Gap) หรือความแตกต่าง (Discrepancy) ระหว่าง
ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึน้ในปัจจบุนักบัผลลพัธ์ท่ีต้องการ โดยความแตกตา่งท่ีเกิดขึน้จะบอกถึงสภาพปัญหา
ท่ีมีอยู่ปริมาณของความแตกต่างดงักล่าว จะได้รับการจดัเรียงความส าคญัก่อน หลัง เพ่ือเลือก
ความต้องการจ าเป็นท่ีมีความส าคัญมากท่ีสุดมาท าการวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีท าให้เกิดความ
ต้องการจ าเป็นนัน้ จากนัน้จงึหาแนวทางในการขจดัความต้องจ าเป็นนัน้ให้หมดไป  

สุวิมล ว่องวาณิช (2558) เสนอแนวคิดในการให้ความหมายของความต้องการจ าเป็น 
แบง่ตามมมุมอง 2 มมุมอง คือ 

1. มมุมองทางจิตวิทยา มมุมองนีไ้ด้รับอิทธิพลส าคญัและมีพืน้ฐานมาจากทฤษฎี
ความต้องการจ าเป็นของ อับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) โดยแบ่งความต้องการจ าเป็น
ออกเป็น 5 ระดบัขัน้ คือ พีระมิดความต้องการจ าเป็น (Maslow’s hierarchy of needs pyramid) คือ 
1) ความต้องการจ าเป็นทางกายภาพ (Physiological needs) 2) ความต้องการจ าเป็นด้านความมั่งคง
ปลอดภัย (Security/safety needs) 3) ความต้องการจ าเป็นด้านความรัก (Love and belonging 
needs) 4) ความต้องการจ าเป็นด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง (Esteem needs) 5) ความต้องการ
จ าเป็นด้านการบรรลสุจัการแห่งตน (Self-actualization needs)  

2. มุมมองทางการประเมิน นักประวิชาการได้จ าแนกความต้องการจ าเป็นไว้
หลากหลาย แต่ท่ีปรากฏชัดเจนสามารถแบ่งได้ 2 กลุ่ม คือ ความแตกต่าง (Discrepancy) และ 
ประโยชน์ท่ีได้รับ (Benefits) 

2.1 ความต้องการจ าเป็นคือ ความแตกต่าง/ความขาดแคลน ซึ่งยงัแบ่ง
ออกได้เป็น 2 มิต ิคือ  
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2.1.1 มิติความแตกตา่ง สาระส าคญัของกลุ่มนี ้กล่าวโดยสรุปคือ จะให้
นิยามความต้องการจ าเป็นว่าเป็น ช่องว่าง (Gap) ระหว่างสิ่งท่ีเป็นอยู่/สภาพท่ีเกิดขึน้จริงใน
ปัจจบุนั (What is) กบัสิ่งท่ีควรจะเป็น/สภาพท่ีพงึปรารถนา (What should be)  

2.1.2 มิติความเสียหายท่ีเกิดขึน้ กลุ่มนีม้องความส าคญัว่า นอกจากจะ
เป็นความแตกต่างตามกลุ่มมิติความแตกต่างแล้ว ยังสนใจด้วยว่า ความแตกต่างท่ีเกิดขึ น้นัน้
รุนแรงพอท่ีจะท าให้ประสบภาวะท่ีไมน่่าพอใจหรือเกิดปัญหาหรือความเสียหายขึน้หรือไม ่ถ้าไมถ่ึง
ขัน้ก็จะไมเ่รียกวา่เป็นความต้องการจ าเป็น  

2.2 ความต้องการจ าเป็นคือประโยชน์ท่ีได้รับ มีนักประเมินบางท่าน เช่น  
สคิฟเว่น (Scriven.1991) ได้นิยามความต้องการจ าเป็นในมุมมองความแตกต่างท่ีเป็นท่ียอมรับ
โดยทั่วไปนัน้ ไม่น่าจะเหมาะสม เหตุท่ีระดับความพึงปรารถนามักจะเป็นอุดมคติเกิดไป ไม่
สามารถปฏิบตัไิด้ 

สตัฟเฟิลบีม (สุวิมล ว่องวาณิช.  2558; อ้างอิงจาก Stufflebeam. 1977) ได้เสนอ
นิยามเก่ียวกบัความต้องการจ าเป็นออกเป็น 4 มมุมองดงันี ้

1. มุมมองความแตกต่าง (Discrepancy view) หมายถึง ความแตกต่างระหว่าง
ผลการปฏิบตั ิงานท่ีต้องการกบัท่ีสงัเกตเห็น เป็นการให้ความหมายแบบดัง้เดมิ 

2. มุมมองประชาธิปไตย (Democratic view) หมายถึง การเปล่ียนแปลงท่ีต้องการ
ให้เกิดโดยกลุม่คนส่วนใหญ่ท่ีเก่ียวข้อง 

3. มุมมองวินิจฉัย (Diagnostic view) หมายถึง สิ่งซึ่งหากไม่ได้รับการตอบสนองหรือ
ขาดแคลนจะท าให้เกิดอนัตราย 

4. มุมมองวิเคราะห์ (Analytic view) หมายถึง ทิศทางหรือแนวทางท่ีคาดว่าต้องมีการ
ปรับปรุงจากข้อมลูสารสนเทศท่ีมีอยูใ่นปัจจบุนั 

การประเมิ นความ ต้องการจ า เป็น  มาจากศัพ ท์ค าว่า  Needs assessment  
ซึ่งประกอบด้วยค าว่า Needs ซึ่งได้อธิบายความหมายไว้ก่อนหน้านี ้ส่วนค าว่า Assessment  
มีความหมายดงันี ้

Assessment ในภาษาไทยใช้ว่า “การประเมิน” หมายถึง กระบวนการในการ
รวบรวมข้อมูลให้อยู่ในรูปท่ีสามารถตีความได้ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานท่ีน าไปสู่การตดัสินใจใน
การประเมินผล เม่ือน าค าว่า Needs คือความต้องการจ าเป็น และค าว่า Assessment คือ  
“การประเมิน” มารวมกันจะได้เป็น “การประเมินความต้องการจ าเป็น” (Needs assessment)  
เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสภาพในปัจจุบัน (What is) กับสภาพท่ีควรจะเป็น 
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(What should be) สว่นใหญ่จะเน้นความแตกตา่งของผลผลิต (Outcome gaps) ท่ีมีระบบเพ่ือจดัล าดบั
ความส าคัญก่อนหลัง โดยเป็นการระบุความต้องการ และหาสาเหตุท่ีท าให้เกิดความต้องการ
จ าเป็นและจัดล าดบัความส าคญั เพ่ือเป็นข้อมูลในการตดัสินใจเก่ียวกับการปรับปรุงแก้ไข การ

ด าเนินงานขององค์กร (Witkin B.R.; & Altschuld J.W, 1995); (สวุิมล วอ่งวาณิช, 2558)  
สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นจะท าให้เห็นถึงความแตกตา่งกนัระหว่าง

สถานภาพของสิ่งท่ีเป็นอยู่กับสิ่งท่ีเป็นจริง ซึ่งแสดงถึงสภาวะท่ีไม่น่าพอใจอนัเป็นจุดเร่ิมต้นของ
การเร่ิมต้นหาหนทางแก้ปัญหาต่อไป เทคนิคการประเมินความต้องการจ าเป็น ไม่ได้ระบุวิธีการ
แก้ไขปัญหาแต่จะชีแ้นะทางเลือกในการตัดสินใจเลือกหรือหาวิธีการแก้ปัญหา เป็นกระบวนการ
วิเคราะห์ท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูสารสนเทศ 

หลักการส าคัญของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
สุวิมล ว่องวาณิช (2558) กล่าวว่า หลักการส าคัญของการประเมินความต้องการ

จ าเป็น เพ่ือวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างสภาพท่ีควรจะเป็น และสภาพท่ีเป็นอยู่ โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 ขัน้ตอนดงันี ้ 

1. การศกึษาสิ่งท่ีมุง่หวงั (What should be) 
2. การศกึษาสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจบุนั (What is) 
3. การวิเคราะห์ความแตกตา่งระหว่างสภาพท่ีมุ่งหวงักบัสภาพท่ีเป็นจริงและจดั 

ล าดบัความส าคญัของผลท่ีเกิดขึน้ เพ่ือระบคุวามต้องการจ าเป็น (Needs identification) 
4. การวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็น (Needs analysis) และจัดล าดับ

ความ ส าคญัของสาเหตท่ีุท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น 
5. การศึกษาและก าหนดแนวทางเพ่ือแก้ปัญหาท่ีเกิดจากสาเหตุท่ีท าให้เกิด

ความต้องการจ าเป็น (Needs solution) 
กลุ่มเป้าหมายและระดับความต้องการจ าเป็น 

กลุ่มเป้าหมายและระดับของความต้องการจ าเป็น ความต้องการจ าเป็นสามารถ
เกิดขึน้ท่ีระดบัแตกตา่งกนั 3 ระดบัคือ 

ระดบัท่ี 1 (ขัน้ปฐมภูมิ) คือความต้องการจ าเป็นของผู้ รับบริการ (Service receivers) 
ได้แก่ นกัเรียน ลูกค้า ผู้ ป่วย เป็นต้น บุคคลในระดบันีถื้อเป็นหวัใจของกระบวนการประเมินความ
ต้องการจ าเป็น เน่ืองจากการด าเนินการสว่นใหญ่มุง่เน้นให้เกิดประโยชน์กบับคุคลกลุม่นีม้ากท่ีสดุ 

ระดับท่ี 2 (ขัน้ทุติยภูมิ) คือความต้องการจ าเป็นของผู้ ให้บริการและผู้ วาง
นโยบายผู้ เช่ียวชาญด้านการรักษาสขุภาพ บรุุษไปรษณีย์ บรรณารักษ์ และผู้บริหาร เป็นต้น บคุคล
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กลุม่นีอ้าจมีความสมัพนัธ์ทางตรงทางอ้อม กบับคุคลในระดบัท่ี 1 โดยอาจเป็นผู้ให้บริการ หรือเป็น
ผู้วางแผน ความต้องการจ าเป็นของบคุคลกลุ่มนีม้กัเก่ียวข้องกบังานท่ีท าอยู่ และโดยมากอยู่ในรูป
ความต้องการจ าเป็นด้านการฝึกอบรม (Training needs)  

ระดบัท่ี 3 (ขัน้ตติยภูมิ) คือทรัพยากร หรือวิธีการแก้ปัญหา (Resources or Solution) 
เช่น อาคาร สิ่งอ านวยความสะดวก วสัดอุปุกรณ์ และเทคโนโลยี เป็นต้น ความต้องการจ าเป็นใน
ระดบันีโ้ดยมากมีลกัษณะคล้ายกบัวิธีการแก้ปัญหาความต้องการจ าเป็นท่ีเกิดขึน้ในระดบัท่ี 1 

สุวิมล ว่องวาณิช (2558) แบ่งประเภทของความต้องการจ าเป็น โดยมีรายละเอียด
สรุปได้ดงันี ้1) แบง่ตามช่วงระยะเวลาในการด าเนินงานขององค์กร 2) แบง่ตามวิธีการประเมิน 3) 
แบง่ตามแนวคดิความขาดแคลนหรือการแก้ปัญหา 4) แบง่ตามผลลพัธ์ของการด าเนินงาน 5) แบง่
ตามแนวคิดเชิงระบบ 6) แบ่งตามลักษณะของข้อมูล 7) แบ่งตามท่ีมาของข้อมูล 8) แบ่งตาม
องค์กรผู้ รับหรือผู้ ให้บริการ 9) แบง่ตามกลุ่มเปา้หมายท่ีต้องก าหนดความต้องการจ าเป็น 10) แบ่ง
ตามชว่งเวลาท่ีต้องก าหนดความต้องการจ าเป็นและ 11) แบง่ตามขอบเขตการวิจยั 

สรุปได้ว่า ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกใช้ประเภทของความต้องการจ าเป็น โดยแบ่ง
ตามขอบเขตการวิจยั ซึ่งแบง่ได้เป็น 3 ขัน้ตอน คือ 1) การระบคุวามต้องการจ าเป็นท่ีมีความส าคญั
ท่ีสุด (Needs identification) 2) การวิเคราะห์สาเหตุท่ีท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น  (Needs 
analysis) และ 3) การก าหนดทางเลือกของการแก้ไขปัญหา (Needs solution) เน่ืองจากครอบคลมุและ
สอดคล้อง    กบัวตัถปุระสงค์ของวิจยั ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการในครัง้นี ้  

การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
การจดัล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นมีความส าคญัและเป็นส่วนท่ีท า

ให้การประเมินทราบถึงความต้องการจ าเป็นหรือปัญหาท่ีแท้จริงท่ีควรได้รับการแก้ไขอยา่งเร่งดว่น
ก่อนปัญหาอ่ืนซึ่งวิธีท่ีใช้จัดเรียงความส าคัญของความต้องการจ าเป็นนัน้มีหลายวิธีด้วยกันผู้
ประเมินจะต้องเลือกใช้และด าเนินการด้วยความระมัดระวังภายในระยะเวลาและทรัพยากรท่ี
จ าเป็นในงานวิจยันีผู้้วิจยัจดัล าดบัความส าคญัความต้องการจ าเป็นโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ Mean 
Difference Method (MDF) วิธีการวิเคราะห์ Priority Needs Index (PNI) และวิธีการวิเคราะห์ 
Modified Priority Needs Index (PNImodified)  นงลักษณ์  วิ รัชชัย  และ  สุวิมล  ว่องวาณิ ช ได้
ปรับปรุงจากวิธี Priority Needs Index (PNI) โดยการหารค่าผลต่างระหว่างสภาพท่ีคาดหวงั (I) 
กับสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน (D) โดยใช้หลักการก าหนดความต้องการจ าเป็นจากระดับของ
สภาพท่ีเป็นจริง เพ่ือให้เป็นคะแนนมาตรฐาน (สุวิมล ว่องวานิช . 2558) ซึ่งสูตรในการค านวณมี
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ดังนี ้วิธี PNImodified มีข้อดีคือ ค านวณง่ายให้ข้อสรุปท่ีดี และเม่ือถ่วงน า้หนักจะท าให้ได้ความ
แตกตา่งท่ีชดัเจนขึน้ และผลจากการศกึษาของ คมศร วงษ์รักษา พบว่า การจดัเรียงล าดบัโดยวิธีนี ้
มีผลใกล้เคียงกบัสภาพจริงท่ีเกิดขึน้กบัประชากรมากกวา่วิธีการจดัเรียงล าดบัแบบอ่ืน และมีความ
เท่ียงในระดบัสูง ส่วนข้อจ ากัดของวิธีนีคื้อ ข้อตกลงเบือ้งต้นเป็น Interval scale ท่ีไม่ค่อยเหมาะสม 
และเป็นการพิจารณาแยกกันระหว่างสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจุบนั  กับสภาพท่ีคาดหวงัผลต่างท่ีมีค่า
เทา่กนัในระดบัต ่ากบัระดบัสงูยากในการจดัเรียงล าดบั  

โดยการจดัล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นจะใช้การเรียงดชันีจากมากไป
หาน้อย ดชันีท่ีมีค่ามากแปลว่า มีความต้องการจ าเป็นสงูท่ีจะได้รับการพฒันามากว่า ดชันีท่ีมีค่า
น้อยกวา่ 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
ยทุธพงษ์ อายสุุข (2550, น, 143) วิจยัประเมินความต้องการจ าเป็นเพ่ือพฒันาการ

ท าวิจัยปฏิบัติการในชัน้เรียนของครู  พบว่าขัน้ตอนการสะท้อนผลหลังจากการปฏิบัติงาน  
เป็นขัน้ตอนท่ีมีความต้องการจ าเป็นสงูท่ีสดุท่ีครูควรได้รับการพฒันา รองลงมา ได้แก่ ขัน้ตอนการ
ปฏิบตัติามแผนท่ีก าหนด ขัน้ตอนการปฏิบตัิตามแผนท่ีก าหนด ขัน้ตอนการก าหนดประเดน็ปัญหา
วิจยัและแผนการแก้ไข และขัน้ตอนการสงัเกตผลท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงาน ตามล าดบั สอดคล้อง
กบังานวิจยัของ (เจนจิรา วิศพนัธ์, 2555, น.146) ประเมินความต้องการจ าเป็นในการพฒันาของ
บุคลากรผู้ปฏิบตัิงานสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัทกัษิณ พบว่า มีความต้องการจ าเป็นในการ
พฒันาเป็นอนัดบัแรก คือ ด้านความรู้ มีความต้องการพฒันาความรู้เก่ียวกบัเทคนิค การสร้างขวญั
ก าลงัใจ ด้านทกัษะ มีความต้องการพฒันาทกัษะการใช้ภาษาองักฤษในการปฏิบตัิงาน และด้าน
เจตคติ มีความต้องการพฒันาเจตคติท่ีดีเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง และจากการศกึษา
ของ (ณัฐภัสสร ช่ืนสุขสมหวงั, 2557, น.534) ประเมินความต้องการจ าเป็นเพ่ือพฒันาสมรรถนะ
ทางวิชาชีพของครูปฐมวัย พบว่า  ด้านท่ีมีความต้องการจ าเป็นมากท่ีสุดคือ การพัฒนาตนเอง 
รองลงมาคือ การสอน และคณุธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตามล าดบั ส่วนการศกึษา
ของ (รณิดา  เชยชุ่ม, 2559, น.127) ศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการจดัการ
เรียนการสอนของนิสิต ฝึกปฏิบัติการสอนและฝึกประสบการณ์ วิชาชีพ  มหาวิทยาลัย 
ศรีนครนิทรวิโรฒ ผลการวิจัยพบว่า 3 อันดับแรก ได้แก่ (1) สมรรถนะด้านมาตรฐานความรู้:  
ปรัชญาการศกึษา (2) สมรรถนะด้านมาตรฐานความรู้: จิตวิทยาส าหรับครู และ (3) สมรรถนะด้าน
มาตรฐานความรู้: การประกนัคณุภาพการศกึษา 
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สรุปได้ว่า การวางแผนการท างานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ควรเร่ิมท่ีการประเมินบริบท เพ่ือให้เข้าใจสภาพท่ีเป็นอยู่ของ
บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ และรู้ความต้องการ ว่าจ าเป็นต้องได้รับการตอบสนองในด้านใด 
การด าเนินการดงักล่าวจ าเป็นต้องมีเคร่ืองมือท่ีช่วยในการประเมิน การวิจยัประเมินความต้องการ
จ าเป็น (Needs assessment research) เป็นกระบวนการท่ีเป็นระบบในการก าหนดความ
แตกตา่งระหว่างสภาพท่ีมุง่หวงักบัสภาพท่ีเป็นจริง และน าข้อมลูมาจดัเรียงล าดบัความส าคญัของ
ความแตกต่างนัน้ แล้วเลือกความต้องการจ าเป็นท่ีส าคัญมาค้นหาสาเหตุและก าหนดแนว
ทางแก้ไข ผลท่ีได้มาจากการประเมินความต้องการจ าเป็นจะสะท้อนบริบทท่ีเกิดขึน้ของหน่วยงาน 
ข้อมูลดงักล่าวจึงเป็นพืน้ฐานน าไปสู่การวางแผนก าหนดแนวทางการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยั
สถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ให้สอดคล้องกบัสภาพท่ีเกิดขึน้อยา่งแท้จริง 

ตอนที่ 5 แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการพัฒนารูปแบบ 
จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัรูปแบบและการพฒันารูปแบบ

น าเสนอในหัวข้อดังต่อไปนีคื้อ ความหมายของรูปแบบ องค์ประกอบของรูปแบบ ประเภทของ
รูปแบบ คุณลักษณะของรูปแบบท่ีดี การตรวจสอบรูแบบ และการพัฒนารูปแบบ โดยมี
รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ความหมายของรูปแบบ 
นกัวิชาการได้ให้ความหมายของรูปแบบทัง้ในลกัษณะท่ีคล้ายคลึงกันและแตกต่าง

กนั ซึ่งสามารถสรุปความหมายของรูปแบบท่ีนกัวิชาการส่วนใหญ่ให้ความเห็นไว้ได้ใน 4 ลกัษณะ
คือ  

1. รูปแบบ หมายถึง รูปแบบของจริง รูปแบบท่ีเป็นแบบอย่าง และแบบล าลองท่ี
เหมือนของจริงทุกอย่าง แต่มีขนาดเล็กลงหรือใหญ่ขึน้กว่าปกติ นกัวิชาการท่ีให้ความหมายของ
รูปแบบในลักษณะนี ้ได้แก่ (เสรี  ชัดแช้ม, 2538, น. 3); กู้ ด (Good, 1973, p. 25); สมิท  (Smith, 1961, pp. 
461- 462); เวปสเตอร์ .(Webster, 1983, p.154) 

2. รูปแบบ หมายถึง สิ่งท่ีแสดงโครงสร้างของความเก่ียวข้องระหว่างชุดของ 
ปัจจัยหรือตวัแปรต่างๆ หรือองค์ประกอบท่ีส าคญัในเชิงความสมัพันธ์หรือเหตุผลซึ่งกันและกัน 
เพ่ือช่วยเข้าใจข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ นักวิชาการท่ีให้
ความหมายของรูปแบบในลกัษณะนี ้ได้แก่ บาร์ดู และฮาร์ทแมน (Bardo; & Hartman. 1982, p.70); 
กู้ด (Good. 1973, p. 25); ควีฟส์ (J.P. Keeves, 1988, p. 559) 
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3. รูปแบบ หมายถึง ลกัษณะท่ีพึงปรารถนาซึ่งมีลกัษณะเป็นอุดมคติ หรือเกิดได้
ยากในโลกของความเป็นจริง โดยเฉพาะอย่างยิ่งสิ่งท่ีเราอยากได้กับความสามารถท่ีจะหาสิ่งท่ี
ต้องการนัน้แตกต่างกันมาก เช่น เมืองในอุดมคติ นักวิชาการท่ีให้ความหมายของรูปแบบใน
ลกัษณะนี ้ได้แก่ (อทุยั  บญุประเสริฐ, 2546, น. 31) 

4. รูปแบบ หมายถึง ชดุของทฤษฎีท่ีผ่านก่ีทดสอบความแม่นตรง (Validity) และ
ความน่าเช่ือถือ (Reliability) แล้ว สามารถระบุและพยากรณ์ความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปร โดย
วิธีการทางคณิตศาสตร์หรือทางสถิติได้ด้วยนกัวิชาการท่ีให้ความหมายของรูปแบบในลกัษณะนี ้
ได้แก่ (อทุมุพร จามรมาน, 2541, น. 22)  

ส าหรับการวิจัยครัง้นี ้รูปแบบ หมายถึง กระบวนการจัดการเรียนรู้เพ่ือพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัให้กับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ท่ีมีลกัษณะเฉพาะของความ
เป็นผู้ ใหญ่ เพ่ือให้การเรียนรู้ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ทัง้ด้านความรู้ เจตคติ และทกัษะ
การปฏิบตัิเก่ียวกบัการท าวิจยัสถาบนั มีพฒันาการในทางท่ีดีขึน้ จึงออกแบบลกัษณะรูปแบบการ
เรียนท่ีช่วยแก้ไขปัญหาการเรียนรู้ ด้านข้อจ ากัดท่ีเป็นอุปสรรค โดยน าหลักการ การชีแ้นะทาง
ปัญญาเป็นแนวทางในการออกแบบตอ่ไป 

องค์ประกอบของรูปแบบ 
บราว์และโมเบิร์ก (ปวีณา หมดราคี, 2552, น. 106-107); อ้างอิงจาก Brown; &  

Moberg, 1980, น. 16-17) ได้ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบตามแนวคิดเชิงระบบขององค์การ 
คือ 1) สภาพแวดล้อม  2) เทคโนโลยี 3) โครงสร้าง 4) กระบวนการจดัการ และ 5) การตดัสินใจสัง่
การ 

ควีฟส์ (J.P Keeves, 1997, pp. 386-387) กล่าวว่า รูปแบบโดยทั่วไปจะต้องมี
องค์ประกอบท่ีส าคญั ดงันี ้

1. รูปแบบต้องน าไปสู่ค าท านายผลท่ีตามมาซึ่งสามารถพิสูจน์และทดสอบได้ 
กลา่วคือ สามารถน าไปสร้างเคร่ืองมือเพ่ือพิสจูน์ทดสอบได้ 

2. โครงสร้างของรูปแบบต้องประกอบด้วยความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ ซึ่งสามารถ
อธิบายปรากฏการณ์หรือเร่ืองนัน้ได้ 

3. รูปแบบต้องสามารถช่วยส ร้างจินตนาการ ความคิดรวบยอด และ
ความสมัพนัธ์ รวมทัง้ชว่ยขยายขอบเขตของการค้นหาความรู้ 

4. รูปแบบควรประกอบด้วยความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างมากกว่าความสมัพนัธ์เชิง
เช่ือมโยง 
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ประเภทของรูปแบบ 
สมิทและคนอ่ืนๆ (ปวีณา หมดราคี, 2552, น.105); อ้างอิงจาก (Smith; et al.  1980, 

p. 461) ได้แบง่ประเภทของรูปแบบ คือ 
1. รูปแบบเชิงกายภาพ แบ่งออกเป็นรูปแบบ รูปปัน้ ท่ีมีลักษณะคล้ายของจริง 

เช่น เคร่ืองบินจ าลอง และรูปแบบเชิงอุปมาท่ีมีลกัษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง เช่น การทดสอบ
ทางเคมีในห้องปฏิบตักิารณ์ก่อนการทดลองจริง 

2. รูปแบบเชิงสญัลกัษณ์ จ าแนกเป็นรูปแบบข้อความ ซึ่งเป็นการใช้ข้อความใน
การอธิบายยอ่ เชน่ ค าพรรณนาลกัษณะงาน เป็นต้น รวมทัง้รูปแบบทางคณิตศาสตร์ 

ควีฟส์ (Keeves.1988) ได้แบง่ประเภทของรูปแบบทางการศกึษาและสงัคมศาสตร์ไว้ 
4 รูปแบบ คือ 

1. รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue model) เป็นรูปแบบท่ีใช้การอุปมาอุปมัย
เทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรม เพ่ือสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็นนามธรรม เช่น 
รูปแบบในการท านายจ านวนนกัเรียนท่ีจะเข้าสูร่ะบบโรงเรียน ซึง่อนมุานแนวคิดมาจากการเปิดน า้
และปล่อยน า้ออกจากถัง นักเรียนท่ีจะเข้าสู่ระบบเปรียบเทียบได้กับน า้ท่ีเปิดออกจากถัง ดงันัน้
นกัเรียนท่ีคงอยูใ่นระบบจงึเทา่กบันกัเรียนท่ีเข้าสูร่ะบบลบด้วยนกัเรียนท่ีออกจากระบบ เป็นต้น 

2. รูปแบบเชิงภาษา (Semantic model) เป็นรูปแบบท่ีใช้ภาษาเป็นส่ือในการ
บรรยายหรืออธิบาย ปรากฏการณ์ท่ีศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพ่ือให้เห็นโครงสร้าง
ทางความคดิ องค์ประกอบ และความสมัพนัธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นัน้ๆ 

3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical model) เป็นรูปแบบท่ีใช้สมการทาง
คณิตศาสตร์เป็นส่ือในการแสดงความสัมพันธ์ของตวัแปรต่างๆ รูปแบบประเภทนีน้ิยมใช้กันใน
สาขาจิตวิทยาและศกึษาศาสตร์ รวมทัง้การบริหารการศกึษาด้วย 

4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal model) เป็นรูปแบบท่ีพัฒนามาจากเทคนิคท่ีเรียกว่า 
Path Analysis และหลกัการสร้าง Semantic model โดยการน าเอาตวัแปรต่างๆ มาสมัพนัธ์กันเชิงเหตุ
และผลท่ีเกิดขึน้ เช่น The Standard Deprivation Model ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีแสดงความสมัพนัธ์ระหว่าง
สภาพทางเศรษฐกิจ สงัคม ของบดิามารดา สภาพแวดล้อมทางการศกึษาท่ีบ้าน เป็นต้น 

จากท่ีกล่าวมาแสดงให้เห็นว่า รูปแบบมีหลากหลายประเภท ในแต่ละสาขาวิชาก็มี
รูปแบบท่ีแตกตา่งกนัออกไป เช่น รูปแบบทางการศกึษาและสงัคมศาสตร์ ได้แบง่ออกเป็น รูปแบบ
ท่ีใช้การอปุมาอปุไมยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึง่เป็นรูปธรรมเพ่ือสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์
ท่ีเป็นนามธรรม รูปแบบท่ีใช้ภาษาเป็นส่ือในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาด้วย
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ภาษา แผนภูมิ รูปภาพ รูปแบบท่ีใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นส่ือในการแสดงความสมัพนัธ์ของ
ตวัแปรตา่งๆ และรูปแบบท่ีน าเอาตวัแปรตา่งๆมารสมัพนัธ์กนัเชิงเหตแุละผลท่ีเกิดขึน้ เป็นต้น 

ส าหรับการวิจยัครัง้นีรู้ปแบบท่ีใช้เป็นประเภทรูปแบบเชิงภาษา ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีใช้
ภาษาเป็นส่ือในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ ท่ีศึกษาเพ่ือให้เห็นมโนทัศน์ ซึ่งเป็น
โครงสร้างทางความคิดในท่ีนีห้มายถึง เป็นรูปแบบท่ีอธิบายให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งปัญหา 
ข้อจ ากัด อุปสรรค การพฒันาด้านการวิจยัสถาบนักับวิธีการฝึกอบรมและการชีแ้นะทางปัญญา
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เพ่ือเป็นการสร้างกรอบการพัฒนาสมรรถนะการท าวิ จัย
สถาบันโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการท่ีเหมาะสมตอ่ไป  

คุณลักษณะของรูปแบบท่ีดี 
ควีฟ ส์  (Keeves,1988, p. 560) กล่าวว่า  รูปแบบ ท่ี ใช้ประโยชน์ ได้  ควรจะมี

ข้อก าหนด 4 ประการคือ 
1. รูปแบบ ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมี โครงสร้าง (Structural 

relationship) มากกวา่ความสมัพนัธ์ท่ีเก่ียวเน่ืองกนัแบบรวมๆ (Associative relationship) 
2. รูปแบบ ควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลท่ีจะเกิดขึน้ ซึ่งสามารถถูก

ตรวจสอบได้ โดยการสงัเกตซึง่เป็นไปได้ท่ีจะทดสอบรูปแบบพืน้ฐานของข้อมลูเชิงประจกัษ์ได้ 
3. รูปแบบ ควรจะต้องระบหุรือชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงเหตผุลของเร่ืองท่ีศกึษา ดงันัน้

นอกจากรูปแบบจะเป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์ได้ ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 
4. รูปแบบ ควรเป็นเคร่ืองมือในการสร้างมโนทศัน์ใหม่ และสร้างความสมัพัน ธ์

ของตวัแปรในลกัษณะใหม ่ซึง่เป็นการขยายในเร่ืองท่ีก าลงัศกึษา 
การวิจยัครัง้นี ้คณุลกัษณะของรูปแบบเป็นการสร้างมโนทศัน์ใหม่ โดยเป็นการสร้าง

มโนทศัน์ในการน าหลกัแนวคดิการบรูณาการกระบวนการเรียนรู้ ไปใช้กบัการพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

การตรวจสอบรูปแบบ 
อทุุมพร  จามรมาน (2541, น.  23) การตรวจสอบรูปแบบควรใช้การวิเคราะห์จากหลกัฐานเชิง

คุณลักษณะและเชิงปริมาณ โดยท่ีการตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชิงคุณลักษณะอาจใช้
ผู้ เช่ียวชาญเป็นผู้ตรวจสอบ ส่วนการตรวจสอบรูปแบบหลกัฐานเชิงปริมาณ ใช้การตรวจสอบเชิง
สถิติ โดยการตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบคณุลกัษณะ 2 อย่างคือ 1) การตรวจสอบความมาก
น้อยของความสมัพนัธ์ ความเก่ียวข้อง เหตแุละผลระหว่างตวัแปร 2) การประมาณคา่พารามิเตอร์
ของความสัมพันธ์ดงักล่าว ซึ่งการประมาณค่านี ้สามารถประมาณข้ามกาลเวลา กลุ่มตวัอย่าง 
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หรือสานท่ีได้ หรืออ้างอิงจากการกลุ่มตวัอย่างไปหาประชากรได้ โดยผลการตรวจสอบน าไปสู่
ค าตอบ 2 ข้อ คือ การสร้างรูปแบบใหมห่รือการปรับปรุงรูปแบบเดมิ 

จินตนา ศักดิ์ภู่อ ร่าม (2545, น. 13-14) กล่าวถึงการประเมินแบบจ าลองโดย
ผู้ทรงคณุวฒุิ สรุปได้ดงันี ้

1. การประเมินโดยผู้ทรงคณุวฒุิจะด าเนินการวิเคราะห์วิจารณ์อยา่งลึกซึง้เฉพาะ
ประเด็นท่ีน ามาพิจารณา ไม่จ าเป็นต้องเก่ียวโยงกัน วตัถุประสงค์หรือผู้ มีส่วนเก่ียวข้องกับการ
ตดัสินใจ แตจ่ะประสมประสานปัจจยัตา่งๆ เข้าด้วยกนัตามวิจารณญาณของผู้ทรงคณุวฒุิ เพ่ือให้
ได้ข้อสรุปเก่ียวกบัคณุภาพ ประสิทธิภาพหรือความเหมาะสมของสิ่งท่ีจะท าการประเมิน 

2. การประเมินโดยผู้ทรงคณุวฒุิเป็นการประเมินท่ีเน้นความเช่ียวชาญเฉพาะทาง
ในเร่ืองท่ีจะประเมินท่ีมีความละเอียดลกึซึง้ และอาศยัผู้ เช่ียวชาญระดบัสงูมาเป็นผู้วินิจฉยัเป็นการ
วัดคุณค่าท่ีไม่อาจประเมินด้วยเคร่ืองวัดใดๆ ต้องใช้ความรู้ความสามารถของผู้ ประเมินอย่าง
แท้จริง 

3. การประเมินโดยผู้ทรงคณุวฒุิเป็นเคร่ืองมือการประเมิน จะถือว่าผู้ทรงคณุวฒุิ
มีความเท่ียงตรงและมีดลุยพินิจท่ีดี มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาเกิดจากประสบการณ์และความ
ช านาญของผู้ทรงคณุวฒุิเอง 

4. การประเมินโดยผู้ทรงคณุวฒุิ ยอ่มให้ความยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของ
ผู้ ทรงวุฒิ  ตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละบุคคล นับแต่การก าหนดประเด็นส าคัญท่ี
พิจารณาการบง่ชีข้้อมลูท่ีต้องการเก็บรวบรวม การประมวลผล การวินิจฉัยข้อมูล ตลอดจนวิธีการ
น าเสนอ 

การเลือกผู้ทรงคณุวุฒิจะเน้นท่ีสถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณ์ และการเป็นท่ี
นา่เช่ือถือของวิชาชีพนัน้เป็นส าคญั 

การพัฒนารูปแบบ 
จาการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันารูปแบบพบว่า การพฒันารูปแบบนัน้

อาจมีขัน้ตอนในการด าเนินงานแตกต่างกันไป แต่โดยทั่วไปแล้วอาจจะแบ่งออกเป็นสองตอน
ใหญ่ๆ คือ การสร้างรูปแบบ (Construct) และการหาความตรง (Validity) ของรูปแบบ ส่วนรายละเอียด
ในแตล่ะขัน้ตอนวา่มีการด าเนินการอยา่งไรนัน้ขึน้อยู่กบัลกัษณะและกรอบแนวคดิซึ่งเป็นพืน้ฐานใน
การพฒันารูปแบบนัน้ๆ ตวัอยา่งงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการพฒันารูปแบบได้แก่ 
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รุ่งรัชดาพร  เวหะชาต ิ(2548, น. 92-93) พฒันารูปแบบการบริหารคณุภาพทัง้องค์การของ
สถาน ศึกษาพืน้ฐาน โดยมุ่งศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารคุณภาพทัง้องค์การของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐานท่ีเหมาะสม ซึ่งในการศึกษามี
รายละเอียดในการด าเนินการ 5 ขัน้ตอน คือ 

ขัน้ตอนท่ี 1 การศึกษาและส ารวจข้อมูลเบือ้งต้นเก่ียวกับแนวคิดและหลักการ
บริหารคณุภาพทัง้องค์การ โดยสมัภาษณ์ผู้บริหารศึกษาและครูผู้สอน รวมทัง้เอกสารงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้อง 

ขัน้ตอนท่ี 2 การสร้างรูปแบบจ าลองเพ่ือสร้างรูปแบบการบริหารคุณภาพทัง้
องค์การ โดยการสังเคราะห์แบบสัมภาษณ์มาสร้างเป็นรูปแบบจ าลองระบบบริหารคุณภาพทัง้
องค์การสร้างเป็นแบบสอบถามของผู้ทรงคณุวฒุิ 

ขัน้ตอนท่ี 3 เป็นการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพทัง้องค์การโดยใช้
เทคนิคเดลฟายจากผู้ทรงคณุวฒุิ 

ขัน้ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพทัง้
องค์การเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ปฏิบตังิานในสถานศกึษา 

ขัน้ตอนท่ี 5 การสรุปและน าเสนอรูปแบบการบริหารคณุภาพทัง้องค์กรและจดัท า
เป็นรายงานผลการวิจยัตอ่ไป 

จากการศึกษารูปแบบ (Model) นัน้ ไม่มีข้อก าหนดท่ีตามตัวแน่นอนว่าต้องท า
อะไรบ้าง แต่โดยทัว่ไปจะเร่ิมต้นจากการศึกษา องค์ความรู้ (Intensive knowledge) เก่ียวกับเร่ืองท่ี
เราจะสร้างรูปแบบให้ชดัเจน จากนัน้จึงค้นหาสมมติฐานและหลกัการของรูปแบบท่ีจะพฒันา แล้ว
สร้างรูปแบบตามหลกัการท่ีก าหนดขึน้ และน ารูปแบบท่ีสร้างขึน้ไปตรวจสอบความเหมาะสมและ
หาคุณภาพของรูปแบบต่อไป ส่วนการพัฒนารูปแบบมีการด าเนินการเป็น 2 ตอน คือ การสร้าง
รูปแบบและการประเมินความเหมาะสมและการหาคุณภาพของรูปแบบ การวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยได้
ก าหนดการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการด้วยวิธีการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 ศึกษา
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะ การท าวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการระยะท่ี 2 พฒันารูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ และระยะท่ี 3 ประเมินประสิทธิผลของการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
โดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
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ตอนที่ 6 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการฝึกอบรม 
จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการฝึกอบรม มีเนือ้หา

สาระครอบคลมุ ความหมายและแนวคิดในการฝึกอบรม ประเภทของการฝึกอบรม วิธีและเทคนิค
ของการฝึกอบรม กระบวนการและขัน้ตอนของการฝึกอบรม รูปแบบของการฝึกอบรม ประโยชน์
ของการฝึกอบรม และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ความหมายและแนวคิดในการฝึกอบรม 
โก ล ด์ ส ตี ล  (เดื อน เพ็ ญ พ ร  ชัยภั ก ดี , 2553); อ้ า ง อิ งจ าก  Goldstein. 1993)  

การฝึกอบรมเป็น กระบวนการจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพ่ือสร้างความรู้หรือเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และเจตคติ ท่ีจะช่วยปรับปรุงการปฏิบตัิงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ และ 
กระบวนการหรือกิจกรรมท่ีจัดขึน้เพ่ือพัฒนาทักษะความช านาญความรู้ท่ีจะท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรมการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ไม่จ ากัดการศึกษา สถานท่ี 
เพศ และโอกาส เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต เช่นเดียวกับ (วิจิตร อาวะกุล, 2550, น. 15) กล่าวว่า 
การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเพิ่มความรู้ความช านาญ และความสามารถของบคุคลหรือท่ี
เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า เป็นการพฒันาบคุคล หรืออาจกล่าวได้ว่า การฝึกอบรม ก็คือ กระบวนการท่ี
จะส่งเสริมสมรรถภาพบุคคล (พนักงาน หรือข้าราชการ) ให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพอนัจะส่งผลโดยตรงไปยังผลงานของสถาบนั สงัคม และ ประชาชน สอดคล้องกับ 
(ชาญ สวสัดิ์สาลีม, 2550, น. 15) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีเป็นระบบท่ีจะ
ช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและทักษะในการปฏิบตัิงาน รวมถึงการเปล่ียนแปลงทัศนคต ิ
และพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของบุคคล (ผู้ปฏิบตัิงาน) ให้ดีขึน้ ทัง้นี ้เพ่ือให้บุคคลนัน้สามารถ
ปฏิบตัิงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ อนัจะเป็น
ประโยชน์ต่อ “งาน” ท่ีรับผิดชอบในปัจจุบัน และ/หรืองานท่ีก าลังจะได้รับมอบหมายให้ท้าใน
อนาคตโดยตรง 

จากการศึกษาความหมายของการฝึกอบรม ส รุปได้ว่า  การฝึกอบรมเป็น
กระบวนการพัฒนาบุคคลให้มีความรู้ ทักษะ ความช านาญในด้านต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ มี
ขัน้ตอนตอ่เน่ือง เพ่ือสร้างความรู้ หรือเพิ่มพนูความรู้ เป็นการพฒันาทกัษะ พฤติกรรม และเจตคติ
ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมให้เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
สรุปความหมายได้ 4 ประการคือ 1) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีจดัขึน้อย่างเป็นระบบ
ตามความจ าเป็นในการฝึกอบรม 2) การฝึกอบรมมุ่งปรับปรุงเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ใน
การปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์การ สถาบนั ในหน่วยงานหรือเป็นรายบุคคล 3) การฝึกอบรม
เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากร เพ่ือให้สอดคล้องกับความ
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ต้องการขององค์กร หรือสถาบนั หน่วยงานในสภาพปัจจบุนัและอนาคต และ 4)  การฝึกอบรมมุ่ง
ให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม น าความรู้ทกัษะ ทศันคติ ท่ีได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบตัิงาน 
ให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิาน 

ประเภทของการฝึกอบรม 
วิจิตร อาวะกุล (2550, น. 83-87) ได้แบ่งประเภทของการฝึกอบรมไว้หลายประเภท 

ดงันี ้
1. การฝึกอบรมก่อนท างาน (Pre-Service Training or Pre-Entry Training) กล่าวคือ

ในการศึกษาความรู้พืน้ฐานในโรงเรียน มหาวิทยาลยั ซึ่งจดัการศึกษาจดัหลกัสูตรให้สนองความ
ต้องการของตลาด เชน่ การแพทย์ วิศวกร นกับนิ นกัเคมี เศรษฐกร ฯลฯ การศกึษาประเภทนี ้ไมไ่ด้
สอนให้นักศึกษาจบออกมาเพ่ือท างานหรือบริการประชาชนโดยตรง แต่สอนเน้นหนักไปในเชิง
วิชาการทฤษฏี หลกัการเทคนิคส่วนการท างาน วิธีปฏิบตัิด าเนินงานในโรงงาน สถาบนัในชีวิตจริง
นัน้ เป็นหน้าท่ีของหน่วยงานและนักศึกษาต้องไปฝึกปฏิบัติหาประสบการณ์เอาเอง จึงเป็น
การศึกษาในเนือ้หาวิชาการอย่างกว้าง ๆ ทั่วไป การอบรมนีเ้รียกว่า การอบรมก่อนการท างาน 
(Pre-Service Training)   

2. การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) กล่าวคือการอบรมปฐมนิเทศเป็นการ
อบรมให้แก่บคุคลท่ีเข้ามาท างานใหม่ท่ีได้รับการบรรจเุข้าท างานในระยะแรก ยงัไม่รู้อะไรเก่ียวกบั
หน่วยงาน เป็นการแนะน าให้พนกังานท่ีบรรจใุหม่ได้ทราบเก่ียวกบันโยบาย วตัถปุระสงค์ ประวตั ิ
กฎระเบียบ ความเป็นมาของหน่วยงาน ผู้บริหาร โครงสร้าง การท างาน สภาพการจ้าง เป็นการ
ขจัดข้อสงสัยต่าง ๆ ความลังเลของผู้ ปฏิบัติงานใหม่ นอกจากนัน้การปฐมนิเทศยังจะช่วยให้
พนักงานใหม่ ได้ รู้จักคุ้ นกับหน่วยงาน อันจะเป็นประโยชน์ต่อการประสานงานและสร้าง
ความสมัพันธ์ซึ่งกันและกันดีขึน้ การปฐมนิเทศจะท าให้พนักงานใหม่รู้เร่ืองราวความเป็นไปของ
องค์การด้วยความรวดเร็วภายใน ระยะเวลา อันสัน้ เป็นการหล่อหลอมทัศนคติท่ีถูกต้องของ
หนว่ยงาน 

3. การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน (Induction training) กล่าวคือพนักงานท่ีเข้ารับ
การฝึกก่อนเข้าประจ าการ (Pre-service training) จากโรงเรียน วิทยาลยั มหาวิทยาลยั จากคณะ 
สาขาวิชาต่างๆ เป็นการได้รับความรู้พืน้ฐานเป็นหลักหรือทฤษฏีท่ีใช้กับงานกว้างๆ หลายอย่าง 
ย่อมต้องรับการอบรมก่อนการเข้าท างานท่ีแตกต่างกัน ฉะนัน้ พนักงานท่ีแม้จะได้ศึกษาทาง
วิชาการแขนงตา่งๆ มาจากวิทยาลยั หรือมหาวิทยาลยัแล้ว ก่อนให้ปฏิบตัิงานต้องมีการอบรมก่อน
สง่ตวัเข้าท างาน หรือสง่ตวัลงปฏิบตัิงานในท้องท่ีเฉพาะเร่ืองเฉพาะแหง่ไป เป็นการอบรมพนกังาน
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ท่ีเข้ามาใหม่ ๆ หรือผู้ ได้รับมอบหมายให้ไปปฏิบตัิงานท่ีหน่วยใหม่  เพ่ือให้พนักงานมีความรู้ใน
เร่ืองหรืองานท่ีจะต้องไปปฏิบตัิในขัน้ต้น จะได้ไม่ต้องเสียเวลาไปศึกษาด้วยตนเอง ซึ่งเสียเวลา
สิน้เปลือง และอาจเกิดผลเสียหายแก่งานด้วย 

4. การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติการหรือประจ าการ ( In-service training, On-
The-Job Training) กล่าวคือ การจัดการฝึกอบรม เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ความ
ช านาญงานในหน้าท่ีท่ีตนท าให้มากยิ่งขึน้ ในขณะท่ีบุคคลยงัด ารงต าแหน่งอยู่ ไม่ต้องลาออกไป
เรียน ไมก่่อให้เกิดการเสียหายแก่งานของหน่วยงานนัน้ ในขณะรับการฝึกอบรม โดยหน่วยงานหรือ่
ทางราชการ จัดขึน้เอง เช่น การอบรมพัฒนาระยะสัน้ การสัมมนาประชุมเชิงปฏิบัติการ ฯลฯ  
ท่ีหน่วยงานต่าง ๆ จัดขึน้เป็นครัง้คราว เหล่านีจ้ัดว่าเป็นการฝึกอบรม หรือการพัฒนาบุคคล
ระหว่างการปฏิบตัิการทัง้สิน้ นอกจากนัน้ การเรียนทางไปรษณีย์ การซือ้ต ารามาอ่านศกึษาด้วย
ตนเอง ได้สนทนากับผู้ทรงคุณวุฒิก็จดัว่าเป็นการฝึกอบรมระหว่างประจ าการด้วย เป็นการเติม
ความรู้ เพิ่มความรู้ใหม่ ให้กบัผู้ ท่ีก าลงัปฏิบตัิงาน การฝึกอบรมระหว่างประจ าการ สามารถท าได้
ทกุระดบัและทุกวิชาท่ีมีความจ าเป็นในการฝึกอบรม ซึ่งมีวิธีการฝึกอบรมหลายวิธีท่ีสามารถใช้ให้
เหมาะสมกบัระดบัประเภทของวิชาและบคุคลท่ีเข้าฝึกอบรม 

5. การฝึกอบรมเฉพาะเร่ืองเฉพาะสาขา (Specific training) กล่าวคือ เป็นการอบรม
เทคนิค ปลีกย่อย เป็นรายละเอียดเฉพาะเร่ือง ซึ่งเป็นการอบรมรายละเอียดเฉพาะเร่ือง ท่ีจดัท า
เป็นพิเศษของหนว่ยงาน เพ่ือเสริมงานหลกัให้ได้ผลดียิ่งขึน้ 

6. การอบรมพิ เศษ (Special training) กล่าวคือ เป็นการอบรมรายการพิ เศษท่ี
นอกเหนือไปจากการอบรมหลกัขององค์การทัง้ 5 ข้อ ดงักล่าวข้างต้น เป็นการอบรมเพ่ือประโยชน์
ของสงัคมส่วนรวม หรือการอบรมให้บริการแก่คนภายนอกหน่วยงาน เป็นการร่วมมือในการจัด
อบรมให้บริการแก่คนภายนอกหน่วยงาน เป็นการร่วมมือในการจัดอบรมระหว่างหน่วยงานใน
สงัคมชมุชน 

โดยสรุป ประเภทของการฝึกอบรมประกอบด้วย การฝึกอบรมก่อนท างาน การอบรม
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติการหรือประจ าการ การ
ฝึกอบรมเฉพาะเร่ืองเฉพาะสาขาวิชาและการอบรมพิเศษ 

วิธีและเทคนิคของการฝึกอบรม 
วิจิตร อาวะกุล (2550, น. 88-93) กล่าวว่า เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการ

อบรมในรูปแบบต่างท่ีจะท้าให้ผู้ รับการฝึกอบรมเรียนรู้ เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีค่อนข้าง
ถาวรตามวตัถปุระสงค์ของการอบรม โดยการฝึกอบรมมีวตัถปุระสงค์ท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
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ของ ผู้ เข้ารับการอบรมให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ เกิดการเรียนรู้จนเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ท่ีคอ่นข้างถาวรไปตามวตัถุประสงค์ของการอบรม ดงันัน้เทคนิคการฝึกอบรมแต่ละอย่างย่อมจะ
เหมาะสมกับบางวิชากับบางกลุ่ม บางระดบัอายุ การศึกษา ช่วงระยะเวลา ฯลฯ วิทยากรจึงต้อง
เลือกใช้เพ่ือให้เกิดผลมากท่ีสดุเท่าท่ีจะท าได้ มิใช่ว่าเคยใช้เคยฝึกอบรมอย่างไรได้ผลหรือไม่ได้ผล 
ก็ยังใช้วิธีเดิมหรือไม่ใช้วิธีใหม่ๆ บ้างเลย เทคนิคการฝึกอบรมจึงมีความส าคญัต่อการถ่ายทอด
ความรู้ของวิทยากร และยังมีผลไปถึงการจูงใจให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพตรงตาม
วตัถุประสงค์ของโครงการฝึกอบรม รูปแบบของการฝึกอบรมท่ีใช้กันทั่วไปมีมากมายแต่ท่ีนิยม
ปฏิบตักินั ได้แก่ 

1. การบรรยายหรือการฝึกอบรม เป็นการฝึกอบรมโดยอาศยัหลกัความแตกตา่ง
ของความรู้โดยวิทยากรมีความรู้สูงกว่าผู้ เข้ารับการบรรยาย ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้น้อย 
วิทยากรถ่ายทอดให้ผู้ รับการอบรมทางเดียว มีลกัษณะการฝึกอบรมบอกเล่าทางวิชาการ ส่ือสาร
ทางเดียวเพ่ือสร้างเปล่ียนแปลงความรู้สึกนกึคดิความเช่ือ เพ่ือให้เกิดการยอมรับเร่ืองราว หลกัการ
ทฤษฎี โดยใช้การจูงใจ ความจริง เหตุผล หลักทฤษฎีและวิธีการต่างๆ โดยจะต้องมีเอกสาร
ประกอบค้าบรรยาย ต ารา การค้นคว้า การใช้ห้องสมดุด้วยจงึจะได้ผล 

2. การประชุม การประชุมเป็นวิธีหนึ่งของการฝึกอบรมในหน่วยธุรกิจขนาดเล็ก
มักใช้การประชุมเป็นการอบรม เช่น ร้านจ าหน่ายสินค้าอาหาร เคร่ืองด่ืม ฯลฯ มักจะใช้ วิธีการ
ประชมุเจ้าหน้าท่ีพนกังาน มีวิธีการท างาน กฎระเบียบ ข้อบงัคบั มีอะไรก็มาพดู มาบอก ชีแ้จง ท า
ความเข้าใจในการประชมุ ผู้จดัการมกัเป็นประธานท่ีประชมุ หรือการอบรมนัน้ๆ เร่ืองราวนโยบาย
ใหม่ๆ  ก็จะมาพดูในท่ีประชมุ บางคนมีข้อเสนอแนะดีๆ ก็จะรับมาปฏิบตัิ สรุปเป็นมติท่ีประชมุท่ีทกุ
คนต้องปฏิบตัิ แม้บางคนไม่เห็นด้วย ไม่เช่ือ แต่ก็ต้องปฏิบตัิตาม เพราะมติท่ีประชุมบงัคบัให้เขา
ต้องปฏิบตัิตาม และเขามีส่วนรับรู้และเข้าประชมุด้วย นอกจากนัน้เพ่ือให้การฝึกอบรมโดยใช้การ
ประชุมได้ผลดียิ่งขึน้ ผู้บริหารอาจใช้บทบาททางการบริหารเข้าช่วยงานฝึกอบรมเพ่ือให้ได้ผลดี
ยิ่งขึน้ โดยอาจใช้กฎระเบียบ เกณฑ์ตา่งๆ บงัคบัรวมทัง้การให้รางวลัส าหรับผู้ ท่ีท างานได้ผลดีและ
ลงโทษผู้ ฝ่าฝืนหรือกระท้าผิดระเบียบกฎเกณฑ์ 

3. การน าอภิปราย เป็นเทคนิคการอบรมเพ่ือให้ความรู้โดยการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ของผู้ เข้าร่วมอบรม สามารถแสดงความคิดเห็นเสรี ข้อยุติเป็นประโยชน์ในการ
เพิ่มพนู ความรู้ ความเข้าใจ ตลอดจนการเรียนรู้ท่ีกว้างขวาง ตามวตัถปุระสงค์และกรอบท่ีก าหนด 
โดยมีผู้ น้าอภิปรายซึ่งต้องมีความรู้ความสามารถเป็นอย่างดี การอภิปรายมักใช้กันกับกลุ่มท่ีมี
ความรู้และประสบการณ์จ านวน 20 คน ไม่เกิน 25 คน ข้อมลูขา่วสารจะมาจากผู้น าอภิปราย และ
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สว่นมากภาคปฏิบตัแิละประสบการณ์จะมาจากผู้อภิปราย ผลจากอภิปรายมกัไม่มีการลงคะแนน
เสียงแตมี่ลกัษณะสรุปข้อเสนอแนะตา่งๆ จดบนัทึก รวมทัง้เก็บรักษาความทรงจ าจากถ้อยค า และ
การอภิปรายในกลุ่มไว้เพ่ือพฒันาตนเอง การอภิปรายจึงเป็นการเรียนรู้จากประสบการณ์ร่วมกัน
หรือจากประสบการณ์โดยเฉพาะของผู้ อ่ืนมาเป็นสิ่งพฒันาตนเองและพฒันางานท่ีตนท้า ผู้ น้าการ
ประชุมจึงต้องมีความสามารถในการท่ีจะท าไม่ให้เกิดการขดัแย้ง และสามารถดึงประสบการณ์
จากผู้ เข้าร่วมประชมุมาให้เกิดประโยชน์ให้มากท่ีสดุเท่าท่ีจะท าได้ 

4. การอภิปรายโดยผู้ทรงคณุวฒุิหลายคน การอภิปรายท่ีมีผู้อภิปรายระหวา่ง 3 - 
4 คน รวมทัง้ผู้น าอภิปรายคอยสรุปและเช่ือมโยงเร่ืองราวของวิทยากรแตล่ะคนให้ผู้ ฟังเข้าใจดีขึน้ 
โดยวิทยากรจะออกความเห็นในหวัข้อเร่ืองเดียวกนั แตเ่ป็นความเห็นคนละทศันของแตล่ะคนไป 

5. การอภิปรายแบบซิมโปเซียม การอภิปรายแบบนี ้คล้ายกับการอภิปรายหมู ่
โดยมีผู้ทรงคณุวฒุิหลายคน วิธีการคือทกุคนพดูเร่ืองเดียวกนัแตแ่บง่กนัพดูคนละตอน เช่น ถ้าพูด
เร่ืองอ้อย คนท่ีหนึ่งอาจพดูเร่ืองพนัธุ์อ้อย คนท่ีสองพดูเร่ืองการปลกู คนท่ีสามพดูเร่ืองการเก็บเก่ียว 
เป็นต้น โดยมีผู้ด าเนินการอภิปรายเป็นผู้คอยเช่ือมโยงและประสานเร่ืองให้ผู้ ฟังเข้าใจดีขึน้ 

6. การฝึกอบรมแบบอ่ืนๆ เช่น การประชุมผู้ มีประสบการณ์หรือมีความรอบรู้ใน
สาขาต่างๆ การประชุมทางวิชาการ การประชุมระดบัผู้น าหวัหน้า การประชุมเชิงปฏิบตัิการ การ
ประชุมซินดิเคต การสัมมนา การตัง้เป็นคณะท างาน การตัง้เป็นคณะกรรมการ การศึกษาจาก
กรณีการอภิปรายกลุ่มย่อย การระดมความคิด ฯลฯ โดยสรุป วิธีและเทคนิคของการฝึกอบรม 
ประกอบด้วย การบรรยายหรือการฝึกอบรม การประชุม การน าอภิปราย การอภิปรายโดย
ผู้ทรงคณุวฒุิหลายคน การอภิปรายแบบซิมโปเซียม และการฝึกอบรมแบบอ่ืนๆ 

กระบวนการและขัน้ตอนของการฝึกอบรม 
สมชาติ กิจยรรยง และ อรจรีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2550, น. 20–21) ได้กล่าวถึงขัน้ตอน

การฝึกอบรม ไว้ดงันี ้
1. ขัน้ก่อนการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนของการปฐมนิเทศผู้ รับการฝึกอบรมท่ีอาจจะ

จดัในเครือข่ายคอมพิวเตอร์หรือจดัก่อนในห้องฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนการเตรียมความพร้อมของ
ผู้ รับการฝึกอบรมเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจ สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรม ทัง้ยงัเป็นโอกาสท่ีจะ
น าวิธีการเรียนรู้ให้ทดลองกิจกรรมและวางแผนการเรียนรู้กบักลุ่มสมาชิกของตนเอง รวมทัง้เป็นขัน้
ท่ีจะท าการทดสอบความรู้ก่อนฝึกอบรม 
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2. ขัน้ระหว่างการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนท่ีผู้ รับการฝึกอบรมเข้ารับการอบรมผ่าน
เครือข่ายคอมพิวเตอร์ท่ีจัดเตรียมไว้ ได้แก่ การเรียนเนือ้หาสาระท่ีเป็นหลักทฤษฎี การท า
แบบฝึกหดัการแลกเปล่ียนความรู้ผ่านเคร่ืองมือบนเครือขา่ย การสง่งานให้วิทยากร เป็นต้น 

3. ขัน้หลังการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนท่ีผู้ รับผิดชอบการฝึกอบรมต้องมีการวัด
ประเมินผลผู้ เข้าฝึกอบรมโดยมีการทดสอบความรู้ ทักษะ และประเมินการด าเนินการฝึกอบรม
ผา่นเครือขา่ยคอมพิวเตอร์ 

นุชนาฏ  ใจด ารง (2554, น. 43-44) กล่าวว่า รูปแบบการฝึกอบรมส าหรับใช้เป็น
เคร่ืองมือในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ประกอบด้วย 3 สว่นหลกั ได้แก่ 

กระบวนการก่อนการฝึกอบรม (Pre process) 
1. การหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Training need assessment) หมายถึง 

สถานการณ์    ท่ีเป็นปัญหาตอ่ผลส าเร็จของงาน ซึง่อาจแก้ไขได้ด้วยการฝึกอบรม นัน่คือสาเหตขุอง
ปัญหาท่ีเกิดขึน้ นัน้อาจเกิดจากการขาดความรู้ความเข้าใจ ทักษะ และเจตคติท่ีเหมาะสม การ
ค้นหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมก็คือ การค้นปัญหาในการด าเนินงานใด ๆ ก็ควรจะต้องมีการ
ก าหนดจุดประสงค์หรือตัง้เป้าหมายไว้ก่อน แล้วจึงหาทางด าเนินการเพ่ือบรรลุวตัถปุระสงค์นัน้ ๆ 
ในการฝึกอบรม ผู้จดัฝึกอบรมสามารถหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมได้โดยการใช้แบบสอบถาม
วา่มีความสนใจท่ีจะฝึกอบรมในหลกัสตูรใดแล้วน าผลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์
หาข้อสรุป 

2. การวิเคราะห์ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม (Trainee analysis) ก่อนท าการฝึกอบรม
จะต้องท าความเข้าใจและรู้จกัผู้ เข้ารับการฝึกอบรมก่อนเพ่ือตอบสนองสถานภาพของผู้ ท่ีเข้ารับการ
ฝึกอบรมในแตล่ะหลกัสตูร เพ่ือให้ทราบถึงลกัษณะของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมจงึสามารถเลือกใช้ส่ือ
ในการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม และจะท าให้ชว่ยการฝึกอบรมบรรลตุามวตัถปุระสงค์ 

การวิเคราะห์ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม มีดงันี ้
2.1 การวิเคราะห์ทัว่ไปของผู้ เข้ารับการอบรม 
2.2 การระบคุวามสามารถขัน้พืน้ฐานของผู้ เข้ารับการอบรม 
2.3 ก าหนดลกัษณะของการฝึกอบรม 

3. การวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) เป็นส่วนท่ีจะให้รายละเอียดความรู้
เก่ียวกบัหวัข้อตา่ง ๆ ท่ีใช้ในการฝึกอบรม การท่ีจะคดัเลือกหรือจดัล าดบัของเนือ้หาในการน าเสนอ 
ผู้จดัฝึกอบรมจะต้องเข้าใจเนือ้หานัน้เป็นอยา่งดี และรู้ว่าการจดัล าดบัเนือ้หาจะมีผลตอ่การเรียนรู้
ของผู้ เรียนอย่างไรบ้าง การศกึษาและการวิเคราะห์เนือ้หาท่ีจะน ามาเขียนจึงเป็นสิ่งจ าเป็น ต้องท า
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ความเข้าใจกบัเนือ้หาสาระ เพ่ือก าหนดให้ชดัเจนวา่จะให้ผู้ เข้ารับการอบรมเรียนรู้เนือ้หาอะไรบ้าง 
เรียนรู้อะไรก่อนอะไรหลงัไม่ให้สิ่งท่ีต้องอบรมนัน้มากหรือน้อยเกินไป มีความยากหรือง่ายเกินไป 
ซึง่ผู้ ฝึกอบรมต้องพิจารณาความเหมาะสมในการฝึกอบรมแตล่ะครัง้ 

4. การวิเคราะห์งาน (Task analysis) หลังจากการหาความต้องการจ าเป็น
ในการฝึก อบรมโดยวิเคราะห์แบบสอบถามแล้วผู้จดัอบรมจะทราบถึงภารกิจหรือกิจกรรมตา่ง ๆ ท่ี
เป็นปัญหาและมักจะมีหลายกิจกรรมท่ีใช้ในการฝึกอบรม ดังนัน้ถ้าผู้ จัดการฝึกอบรมทราบถึง
ระดบัความส าคญัของแตล่ะกิจกรรมก่อนก็จะท าให้จดัล าดบักิจกรรมในหลกัสตูรฝึกอบรมได้อย่าง
เหมาะสม 

5. การออกแบบและพัฒนาส่ือในการฝึกอบรม (Design & Development) น า
กระบวนการและขัน้ตอนในการพฒันาบทเรียนประยกุต์เป็นขัน้ตอนในการออกแบบและพฒันาส่ือ
ในการฝึกอบรมโดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

5.1 การออกแบบเนือ้หามีลกัษณะเป็น ส่ือการเรียนรู้ดิจิตอลท่ีออกแบบ
เพ่ือให้ผู้ เรียนบรรลุผลการเรียนรู้ท่ีคาดหวงั โดยเนือ้หามีการจ าแนกเป็นหน่วย เพ่ือให้ง่ายต่อการ
เรียนรู้ และมีวัตถุประสงค์การเรียนรู้ในหน่วยการอบรมนัน้ ๆ รวมถึงเนือ้หาต้องมีความถูกต้อง
ชดัเจน ครอบคลมุวตัถปุระสงค์ 

5.2 การออกแบบโครงสร้างต้องค านึงถึงลักษณะการใช้งานและ
ความสามารถทางการเรียนของผู้ เข้ารับการอบรมท่ีแตกต่างกัน การออกแบบหน้าจอควรมีการ
ออกแบบท่ีค านึงถึงหลกัของความสวยงามประกอบกับหลกัการเรียนรู้ของผู้ เข้ารับการอบรมเป็น
ส าคญั รวมทัง้ควรมีการเลือกสี รูปภาพ ตวัอกัษรท่ีเหมาะสมกับเนือ้หา การน าเสนอต้องมีความ
ทนัสมยัและทนัตอ่เหตกุารณ์ 

5.3 การออกแบบบทเรียนให้มีปฏิสัมพันธ์และการเช่ือมโยง การ
ปฏิสัมพันธ์กับบทเรียนเป็นสิ่งส าคญัท่ีจะส่งให้ผู้ เข้ารับการอบรมเกิดความกระตือรือร้น ความ
สนใจท่ีจะเรียน การโต้ตอบกับบทเรียนและการเช่ือมโยงเนือ้หาท่ีดีนัน้จะส่งให้ผู้ เข้ารับการอบรม
เกิดการเรียนรู้ท่ีดียิ่งขึน้ 

5.4 การออกแบบรูปแบบการน าเสนอบทเรียนให้มีความน่าสนใจ เป็น
สว่นท่ีจะกระตุ้นผู้ เข้าอบรมเกิดความอยากรู้อยากเรียน ลดความเบื่อหนา่ย การน าเสนอท่ีนา่สนใจ 
ต่ืนตาต่ืนใจเหมาะสมกบัเนือ้หาบทเรียนจะช่วยให้เกิดความคงทนของการจ าเหตกุารณ์หรือเนือ้หา
ได้ 
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กระบวนการฝึกอบรม (Training process) 
6. การฝึกอบรม (Training) ขัน้ตอนของการด าเนินการฝึกอบรม มีขัน้ตอน 

ดงันี ้
6.1 เปิดรับสมคัรผู้ เข้ารับการฝึกอบรมโดยให้ลงทะเบียน 
6.2 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม Login เพ่ือเข้าสูเ่ครือขา่ยฝึกอบรม 
6.3 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมท าแบบทดสอบก่อนการฝึกอบรม 
6.4 ด าเนินการฝึกอบรมตามเนือ้หาโดยใช้ส่ือประกอบการฝึกอบรม 
6.5 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมท าแบบทดสอบหลังการฝึกอบรมผ่านทางเว็บ

ฝึกอบรม 
6.6 วิทยากรประเมินคะแนนแบบฝึกหดัและคะแนนทดสอบของผู้ เข้ารับ

การ ฝึกอบรม 
6.7 ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมตอบแบบสอบถามความพึงพอใจในการ

ฝึกอบรม 
กระบวนการหลงัการฝึกอบรม (Post process) 
7. การประเมินผลการฝึกอบรม (Training evaluation) เม่ือเสร็จสิน้การฝึกอบรม

ต้องมีการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการประเมินผลการฝึกอบรมท่ีเก็บรวบรวมไว้เพ่ือจดัท ารายงาน
และเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแก้ไขโครงการฝึกอบรมทัง้ในแง่ของหลกัสูตรวิทยากร ส่ือ และ
การบริหารโครงการฝึกอบรม เม่ือถึงระยะเวลาท่ีเหมาะสมอาจต้องด าเนินการติดตามผลการ
ฝึกอบรมตอ่ไปโดยการประเมินผลมีวตัถปุระสงค์ ดงันี ้

7.1 เพ่ือทราบสัมฤทธิผลของโครงการฝึกอบรมนัน้  ๆ ว่าเป็นตาม
เปา้หมายหรือไม ่

7.2 เพ่ือทราบประโยชน์ของโครงการฝึกอบรมตอ่การปฏิบตัิของผู้ เข้ารับ
การฝึกอบรม 

7.3 เพ่ือทราบผลลพัธ์หรือผลกระทบท่ีเกิดขึน้จากการฝึกอบรม 
7.4 เพ่ือใช้เป็นข้อมลูพืน้ฐานในการตดัสินใจของผู้บริหาร 

8. การสรุปผลการฝึกอบรม (Training conclusion) ในกรณีของการฝึกอบรมท่ีมี
การก าหนดเกณฑ์การผ่านการฝึกอบรมไว้ นอกจากเก่ียวกับระยะเวลาเข้ารับการฝึกอบรมและ
ก าหนดให้ต้องผ่านการทดสอบ หรือส่งชิน้งานเป็นกลุ่ม หรือรายบุคคลก็ตามจึงถือว่าผ่านการ
ฝึกอบรมนัน้เม่ือสิน้สุดการฝึกอบรม ผู้จัดฝึกอบรมจะต้องด าเนินการจัดเก็บข้อมูลระยะเวลาเข้า
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อบรม ผลการทดสอบหรือผลการประเมินชิน้งานท่ีได้จดัท าขึน้ของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมแตล่ะราย 
เพ่ือจัดเก็บไว้เป็นข้อมูล สถิติและเพ่ือแจ้งผลการฝึกอบรมรวมทัง้ระยะเวลาเข้าฝึกอบรมไปยัง
หนว่ยงานต้นสงักดัตอ่ไป 

9. การให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับหลังจากการ
ประเมินผลการฝึกอบรม เพ่ือให้ทราบถึงข้อดีและข้อด้อยในการฝึกอบรม หากมีข้อผิดพลาดก็
สามารถท าการปรับปรุงแก้ไขได้ในการจดัการฝึกอบรมในครัง้ตอ่ ๆ ไป 

จากการศกึษากระบวนการ และขัน้ตอนการฝึกอบรม สรุปได้ว่า กระบวนการหลกัใน
การฝึกอบรมมี 3ขัน้ตอน ได้แก่ 1) ขัน้ก่อนการฝึกอบรม ซึง่ต้องมีการเตรียมความพร้อมในด้านตา่ง 
ๆ ทัง้ผู้ด าเนินการฝึกอบรม วิทยากร ผู้ เข้ารับการฝึกอบรม ส่ือ กิจกรรมท่ีใช้ เป็นต้น 2)ขัน้ระหว่าง
การฝึกอบรม เป็นขัน้ท่ีมีการด าเนินการฝึกอบรมตามแผนท่ีวางไว้อาจมีการประเมินผลระหวา่งการ
ฝึกอบรม และการสังเกตพฤติกรรมผู้ เข้าร่วมการฝึกอบรมไปด้วย 3) ขัน้หลังการฝึกอบรม เป็น
ขัน้ตอนสุดท้ายในการฝึกอบรมท่ีมีการประเมินผลโครงการว่าส าเร็จมากน้อยเพียงใด ซึ่งมีการ
วิเคราะห์และสรุปผลและให้ข้อมูลย้อนกลับไปสู่ผู้ ท่ี มีส่วนเก่ียวข้อง เพ่ือหาแนวทางหรือ
ข้อเสนอแนะในการพฒันาครัง้ตอ่ไป 

รูปแบบของการฝึกอบรม 
1. การฝึกอบรมแบบดัง้เดิม (Traditional training) วิจิตร อาวะกุล (กัลยาณี จิตร์วิริยะ, 

2558, น. 60):; อ้างอิงจาก (วิจิตร อาวะกลุ. 2550) ให้ข้อมลูไว้ว่า เป็นการฝึกอบรมแบบดัง้เดิมเป็น
กิจกรรมการพัฒนาแบบชัน้เรียน โดยมีวิทยากรน าโดยวิทยากรอาจน าเทคนิคต่างๆ มาร่วมใน
กระบวนการฝึกอบรม หรือน าเทคนิควิธีการตามความเหมาะสมในแต่ละกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งแบ่ง
วิธีการเป็นประเภทใหญ่ๆ ได้ดงันี ้ 

1.1 การอบรมแบบบรรยาย (Lecture classroom programs) เหมาะกับการใช้อบรม
คนจ านวนมาก เสียค่าจ่ายต ่า แต่มีข้อเสียคือ เป็นการส่ือสารทางเดียวและเป็นการเรียนท่ีไม่ได้
หมายความวา่ ผู้ เรียนจะปฏิบตัจิริงได้ 

1.2 การประชมุ (Conference) มีการแลกเปล่ียนความคดิเห็น 
1.3 การแสดงบทบาทสมมติ (Rote playing) เพ่ือฝึกให้มีความพร้อมและปรับตวั

ให้ทนัตอ่สถานการณ์ตา่ง ๆ ท่ีอาจเกิดขึน้ 
1.4 การใช้กรณีศกึษา (Case study) เหมาะกบัเนือ้หาท่ีมีความซบัซ้อนท่ีต้องการ

ดตูวัอยา่งเปรียบเทียบ เพ่ือเพิ่มความเข้าใจให้ดีขึน้ และเพิ่มความช านาญในการตดัสินใจ 
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1.5 การสาธิต (Demonstration) เป็นการแสดงจากตัวอย่างจริง ใช้กับวิธีการ
ท างานบางอย่างท่ีไม่อาจสอนได้ด้วยการพูด ต้องดวูิธีการใช้เคร่ืองมือบางอย่าง อาจท าการสาธิต
ได้หลายทาง เชน่ทาง Video taped (Behavior modeling) 

1.6 การสมัมนา (Seminar) เปิดโอกาสให้แสดงความคดิเห็นได้อยา่งเสรี 
1.7 การฝึกงานในสถานการณ์จริง (On the job training) 

2. การฝึกอบรมแบบผสมผสาน (Blended Training) (กัลยาณี จิตร์วิริยะ, 2558, น. 60) 
ให้ข้อมูลไว้ว่า เป็นรูปแบบในการพฒันาบคุลากรท่ีน าแนวทางการจดัการเรียนการสอนบนเว็บแบบ
ผสมผสาน ซึง่เป็นการจดักิจกรรมการเรียนการสอน ท่ีเน้นความยืดหยุน่ มีการผสมผสานยทุธวิธีใน
การเรียนการสอนท่ีหลากหลายเข้าด้วยกนัโดยใช้ส่ือการเรียนการสอน กิจกรรมการเรียนการสอน
และรูปแบบการเรียนการสอนท่ีหลากหลาย ทัง้การเรียนโดยมีจดุมุ่งหมายให้ผู้ เรียนทกุคนสามารถ
บรรลเุปา้หมายของการจดัการเรียนการสอนท่ีก าหนดไว้ เป็นการผสมผสานวิธีหลายๆ วิธี เช่น การ
ฝึกอบรมแบบเผชิญหน้า การเรียนรู้ด้วยตนเอง การฝึกปฏิบัติ ณ สถานท่ีท า งาน การใช้ ชุดฝึก
อบรมบนเครือข่ายอินเทอร์เนตในการฝึกอบรมเพ่ือให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ เบอร์ซิน 
และคนอ่ืนๆ (มนต์ชัย เทียนทอง, 2549, น. 57-58); อ้างอิงจาก (Bersin.; &  Associates, 2003) ให้เหตุผล
ความจ าเป็นท่ีมีการเรียนรู้แบบผสมผสานไว้ว่าส่ือการเรียนการสอนแต่ละชนิด มีทัง้ข้อดีและ
ข้อจ ากัดในการใช้งาน เป็นท่ียอมรับกันโดยทัว่ไปว่าไม่มีส่ือชนิดใดท่ีดีท่ีสดุและไม่มีส่ือชนิดใดท่ีมี
ข้อเสียมากท่ีสุด ทัง้นีข้ึน้อยู่กับผู้ เรียน ประเภทของเนือ้หา และวิธีการเรียนการสอนส่ือบางชนิด
อาจจะใช้ได้ผลดีส าหรับผู้ เรียนบางกลุ่ม แต่อาจจะใช้ไม่ได้ผลดีนัก ส า หรับผู้ เรียนอีกกลุ่มหนึ่ง
เน่ืองจากความแตกตา่งของผู้ เรียน ไมว่่าจะเป็นพืน้ฐานความรู้ พฤตกิรรมหรือสภาพแวดล้อมตา่งๆ 
รวมทัง้ลักษณะของส่ือการเรียนการสอนเองก็ไม่ได้เหมาะสมกับวิธีการเรียนการสอนทุกวิธีหรือ
เนือ้หาวิชาทุกประเภท การใช้ส่ือการเรียนการสอนจึงต้องพิจารณาปัจจยัอ่ืนๆ ประกอบด้วย รูปแบบ
การฝึกอบรมท่ีน า วิธีการ ส่ือ มาผสมผสานกนัเพ่ือให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่ผู้ เรียนจึงเป็นทางเลือก
หนึ่งของการจดัการเรียนการสอน และการฝึกอบรมและ (ปัทมา จนัทวิมล, 2556, น. 41) สรุปว่าการ
จัดการเรียนการสอนแบบผสมผสานเป็นการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีเน้นความยืดหยุ่น  
มีการผสมผสานยทุธ์วิธีในการเรียนการสอนท่ีหลากหลายเข้าด้วยกนั โดยใช้ส่ือการเรียนการสอน 
กิจกรรมการเรียนการสอน และรูปแบบการเรียนการสอนท่ีหลากหลาย ทัง้การเรียน การสอนแบบ
ออนไลน์และการเรียนการสอนแบบเผชิญหน้า เพ่ือตอบสนองตอ่ความแตกตา่งระหว่างบคุคลของ
ผู้ เรียน โดยมีจดุมุง่หมายเพ่ือให้ผู้ เรียนทกุคนสามารถบรรลเุปา้หมายของการจดัการเรียนการสอน 
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จากนิยามข้างต้นอาจสรุปได้ว่า การฝึกอบรมแบบผสมผสาน หมายถึง กระบวนการ
เรียนรู้ ท่ีผสมผสานรูปแบบการเรียนรู้ท่ีหลากหลายไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดขึน้ในห้องเรียน
ผสมผสานกบัการเรียนรู้นอกห้องเรียนท่ีผู้ เรียนผู้สอนไมเ่ผชิญหน้ากนัหรือการใช้แหล่งเรียนรู้ท่ีมีอยู่
หลากหลายกระบวนการเรียนรู้และกิจกรรมเกิดขึน้จากวิธีการเรียนการสอนหลายรูปแบบ
เป้าหมายอยู่ท่ีการให้ผู้ เรียนบรรลุเป้าหมายการเรียนรู้เป็นส าคญั ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์ตาม
วิธีการเรียนรู้ท่ีหลากหลายในองค์กร 

ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
วิชชดุา หุน่วิไล (2542, น. 239) ได้กลา่วถึงประโยชน์ของการฝึกอบรม คือ 

1. การฝึกอบรมชว่ยท าให้ระบบวิธีการปฏิบตัิงานมีประสิทธิผลมากขึน้ การตดิตอ่
ประสานงาน ความสนใจในการปฏิบตัิงานและจิตใจใฝ่งานท่ีดีขึน้ สามารถน าเทคนิค และวิธีการ
ใหม่ๆ  ไปชว่ยแก้ปัญหาในการปฏิบตังิานจนเกิดประสิทธิภาพ 

2. การฝึกอบรมชว่ยท าให้เกิดการประหยดั ทัง้ด้านวสัดอุปุกรณ์ และงบประมาณ
เพราะการฝึกอบรมท าให้การปฏิบตังิานได้พฒันาทกัษะช านาญงานมากขึน้ การท างานผิดพลาดก็
น้อยลง  

3. การฝึกอบรมช่วยท าให้เวลาในการเรียนงานลดลง เม่ือบุคลากรจะเร่ิม
ปฏิบตัิงานจะมีการอบรมแนะน าก่อน บคุลากรท่ีได้รับการฝึกอบรมมาแล้วจะสามารถปฏิบตัิงาน
ได้ทนัทีและได้ผลดีประหยดัเวลากวา่ใช้บคุลากรท่ีปฏิบตังิานและเรียนงานไปด้วยในเวลาเดียวกนั 

4. การฝึกอบรมช่วยลดภาระหน้าท่ีของผู้บงัคบับญัชา ซึ่งไม่ต้องมานัง่เสียเวลา
มาชีแ้จงสัง่สอนในงานท่ีสัง่ และการฝึกอบรมยงัช่วยลดการท างานล่วงเวลาน้อยลง เพราะการท่ี
ท างานลว่งเวลานัน้เกิดจากความลา่ช้า ไมค่ลอ่ง และไมเ่ข้าใจในงานเป็นสว่นมาก 

5. การฝึกอบรมช่วยแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคคล กระตุ้ นเตือน
ผู้ปฏิบตัิงานคิดถึงความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานด้วยการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 
และทกัษะรู้งานโดยการฝึกอบรม 

ชลิต จงส าราญ (2554: ออนไลน์) กล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมใน 3 ส่วนหลกั
คือ 

1. ในระดบัพนกังาน การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ดงัตอ่ไปนี ้
1.1 ชว่ยสง่เสริมความรู้และความเข้าใจ ซึง่เป็นการเพิ่มคณุคา่แก่ตนเอง 
1.2 ชว่ยลดอบุตัเิหตหุรือการท างานผิดพลาด 
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2. ในระดบัผู้บงัคบับญัชา การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ ดงัตอ่ไปนี ้
2.1 ช่วยท าให้เกิดผลงานท่ีดีขึน้ เม่ือตระหนักในบทบาทหน้าท่ี และความ

รับผิดชอบ 
2.2 ชว่ยลดปัญหาและแก้ไขงานท่ีผิดพลาด 
2.3 ชว่ยลดภาระในการปกครอง การบงัคบับญัชา 
2.4 ชว่ยเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีเก่งงาน เก่งคนและเก่งคดิ 

3 ในระดบัหนว่ยงาน/องค์กร การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ ดงัตอ่ไปนี ้
3.1 ชว่ยลดคา่ใช้จา่ยทางด้านแรงงาน 
3.2 ชว่ยลดความสญูเสียวสัดอุปุกรณ์และคา่ใช้จ่ายตา่งๆ 
3.3 ชว่ยเพิ่มผลผลิตทัง้ทางตรงและทางอ้อม 
3.4 ชว่ยสร้างศนูย์ก าไรในการประหยดัคา่ใช้จ่ายในส านกังาน 

สรุปได้ว่า การฝึกอบรมมีประโยชน์ทัง้ในระดบัปฏิบตัิงาน และในระดบัหวัหน้างาน 
โดยการฝึกอบรมช่วยให้ระบบวิธีการปฏิบตัิงานมีประสิทธิผลมากขึน้ ช่วยลดเวลาในการเรียนงาน 
และช่วยลดภาระหน้าท่ีของผู้บงัคบับญัชา และเป็นการประหยดัคา่ใช้จา่ยในการพฒันาทรัพยากร
บคุคลของหนว่ยงาน 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
จากการศึกษาของ ปัทมา จันทวิมล (2556, น. 163) พัฒนารูปแบบการฝึกอบรมแบบ

ผสมผสานโดยใช้หลกัการจัดการความรู้และการเรียนรู้จากการปฏิบตัิ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะการ
ออกแบบการฝึกอบรมของนกัพฒันาบคุลากร ผลการทดลองใช้รูปแบบพบวา่ นกัพฒันาบคุลากรมี
คะแนนสมรรถนะการออกแบบการฝึกอบรมหลังการฝึกอบรมแบบผสมผสานสูงกว่าก่อนการ
ฝึกอบรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคล้องกบั (กัลยาณี จิตร์วิริยะ, 2558, น. 223) 
พัฒนารูปแบบการออกแบบส าหรับการสอนแนะแบบผสมผสานและการเรียนรู้จากการปฏิบัต ิ
ส าหรับศึกษานิเทศก์เพ่ือส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของครูมัธยมศึกษา 
ครูมธัยมศกึษาท่ีเป็นผู้ รับการสอนแนะมีคะแนนการประเมินพฤติกรรมหลงัการพฒันาสงูกว่าก่อน
การพัฒนา รวมทัง้ผู้ มีส่วนเก่ียวข้องทุกฝ่ายมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการใช้รูปแบบการ
ออกแบบส าหรับการสอนแนะแบบผสมผสานและการเรียนรู้จากการปฏิบตัสิ าหรับศกึษานิเทศก์อยู่
ในระดับดีมาก เช่นเดียวกับ (นิษฐา พุฒิมานรดีกุล, 2559, น. 188) การพัฒนารูปแบบการ
ฝึกอบรมแบบผสมผสานด้วยการวางแผนแบบอนาคตและการเรียนรู้จากการปฏิบตัิของกลุม่ความ
ร่วมมือเพ่ือส่งเสริมความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ ส าหรับพนักงานธนาคารไทย  ผลการ
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ทดลองใช้รูปแบบการฝึกอบรมแบบผสานฯ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีคะแนนความ สามารถการคิด
เชิงกลยทุธ์หลงัฝึกอบรมสงูกวา่ก่อนฝึกอบรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05  

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี การฝึกอบรมดังกล่าว การปรับเปล่ียนรูปแบบการ
ฝึกอบรมบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ท่ีมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกบัสภาพการปฏิบตัิงานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ แทนรูปแบบการฝึกอบรมรูปแบบดัง้เดมิท่ีสามารถเอือ้ประโยชน์ใน
การพัฒนาความสามารถในการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถประยุกต์งานวิจัยกับงานประจ าและสามารถน าผลการวิจัยไปพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติงานหรืองานประจ าได้ ดังนัน้ ผู้ วิจัยจึงสนใจพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรม สอดคล้องกบัสภาพการปฏิบตัิงานของบคุลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ และเพิ่มสมรรถนะด้านการวิจยัสถาบนัให้กบับคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

ตอนที่ 7 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการโค้ชหรือการชีแ้นะ 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการโค้ชหรือการชีแ้นะ มีเนือ้หา

สาระครอบคลุม ความหมายของการโค้ชหรือการชีแ้นะ ความหมายท่ีแตกต่างกันของค าท่ีใช้ 
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของการชีแ้นะ ข้อดีและข้อจ ากัดของการชีแ้นะ ขัน้ตอนการชีแ้นะ 
ความส าคญัของการชีแ้นะ คุณลักษณะของผู้ ชีแ้นะ วิธีการชีแ้นะ รูปแบบการชีแ้นะ บทบาทใน
ฐานะผู้ ชีแ้นะ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

การชีแ้นะ (Coaching) เป็นวิธีการท่ีน ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรและพัฒนาวิชาชีพ
ตัง้แต่ช่วงศตวรรษท่ี 20 หรือในยคุ “Postmodern” ซึ่งเป็นช่วงเวลาท่ีมีแนวคิดใหม่ๆ เกิดขึน้มากมาย 
การชีแ้นะได้รับอิทธิพลจากกลุ่มแนวคิดของสาขาต่างๆ เช่น จิตวิทยา การกีฬา ธุรกิจ และ
การศกึษาผู้ใหญ่ท่ีให้ความสนใจกบัการศกึษาและการฝึกปฏิบตัติา่งๆ ท่ีจะชว่ยสง่เสริมให้บคุลากร
บรรลุเป้าหมายและสามารถใช้ตนเองได้เต็มศกัยภาพ (เก็จกนก เอือ้วงศ์, 2559, น. 2) อ้างอิงจาก 
Gornall; & Burn.  2013, p. 22) อย่างไรก็ตามแนวคิดเก่ียวกบัการชีแ้นะเป็นท่ีกล่าวถึงอย่างมากในวง
การศึกษา ผู้ วิจัยจึงมีความสนใจน าแนวทางการประยุกต์ใช้เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการตอ่ไป  

ความหมายของการโค้ชหรือการชีแ้นะ 
“การชีแ้นะ” ตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “Coaching” หมายถึง การฝึก หรือการท า

หน้าท่ี ในการฝึก จากทบทวนเอกสาร ไม่พบค านีใ้นภาษาไทย แตใ่ช้ทบัศพัท์ค าว่า การโค้ช  ซึง่การ
โค้ชท่ีใช้ในทางการศึกษา เป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรด้วยการนิเทศ ท่ีมาจากการ
นิเทศแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer supervision) เวเลส และบอนดิ  (Wiles Jon. & Bondi Joseph, 
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2004, p. 270) และนกัการศกึษาบางท่านให้ความหมายของค าว่า การนิเทศแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน 
ส่งเสริม สนับสนุน ระหว่างกันของบุคลากรทางการศึกษา แต่การมีโค้ชมีจุดเน้นท่ีเป็นการ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันของกลุ่มครูผู้ สอนท่ีเป็นเพ่ือนร่วมงาน และมีประสบการณ์ท่ีทัดเทียมกัน 
ร่วมกันพัฒนาการจัดการเรียนรู้ของกลุ่ม ทัง้ฝ่ายท่ีท าหน้าท่ีโค้ชและเป็นผู้ รับการโค้ช (Wiles; & 
Bondi.  2004, p. 270; (Sweeny, 2008, p.  8) โดยท่ีการโค้ชมีความเฉพาะเจาะจงใจในการพฒันาการ
จดัการเรียนรู้ และมีกระบวนการให้การช่วยเหลือท่ีมีความเข้มข้น ใกล้ชิดและให้เวลาแก่กันและ
มากกว่าการนิเทศ แกลทธอร์น (Glatthorn. 1990,p.193) การโค้ชจึงเป็นกระบวนการการพัฒนา
ตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ด้วยเคร่ืองมือ ความรู้ และโอกาสส าหรับ International Coach 
Federation (ICF) (เก็จกนก เอือ้วงศ์, 2559, น.3); อ้างอิงจาก International Coach Federation 
(ICF).  2012) ได้นิยาม การชีแ้นะโดยเน้นว่า เป็นสมัพนัธภาพระหว่างผู้ ชีแ้นะกบัผู้ รับการชีแ้นะใน
กระบวนการส่งเสริมและสร้างสรรค์ความคิด ท่ีผลักดันให้เกิดการใช้ศกัยภาพสูงสุดทัง้ ในด้าน
ส่วนตวัและวิชาชีพ ซึ่งเป็นสิ่งส าคญัในสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงและซบัซ้อนในปัจจบุนั 
ผู้ ชีแ้นะจะให้เกียรติผู้ รับการชีแ้นะว่าเป็นผู้ รู้และเข้าใจชีวิตของตน และเช่ือว่าทุกคนมีความคิด
สร้างสรรค์ รอบรู้ และสมบรูณ์ในตนเอง  

อาภรณ์  ภู่ วิทยาพันธ์  (2552, น. 136) กล่าวว่า Coaching  คือการสอนงาน เป็น
เคร่ืองมือพัฒนาบุคลากรแบบหนึ่งท่ีน ามาใช้พัฒนาความสามารถของพนักงาน ถือได้ว่าเป็น
กระบวนการท่ีผู้สอนงานใช้เพ่ือเสริมสร้างและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) และความสามารถเฉพาะตัว (Personal Attribute) ด้วยวิธีการเทคนิคต่างๆ ท่ีวางแผนไว้
เป็นอย่างดี ท าการสอนให้เป็นไปตามแผนงานท่ีก าหนดขึน้ จนกระทั่งสามารถฝึกให้พนักงาน
ปฏิบัติงานตามท่ีสอนให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ โดยผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์ 
(Interactive process) ระหว่างผู้ สอนงานและพนักงาน โดยมากการสอนงานมักจะเป็นกลุ่มเล็กหรือ
รายบุคคล (One – on – One Relationship and Personal Support) ซึ่งต้องอาศัยเวลาในการพัฒนา
อย่างตอ่เน่ือง ดงันัน้การสอนงานจึงเป็นเทคนิคในการพฒันาบคุลากรหรือลกูน้องของตนเอง ซึ่งจะ
เรียกผู้ สอนงานว่า “Coach” และจะเรียกผู้ ถูกสอนงานว่า “Coachee” และ (ศิริรัตน์ ศิริวรรณ, 
2557, น. 13) ให้ความหมายการชีแ้นะโดยให้ความหมายกับทักษะการส่ือสารเพ่ือพัฒนาวิธีคิด
ของผู้ รับการชีแ้นะให้เกิดความเข้าใจความเป็นจริงในปัจจุบัน (Understand current realities) 
เล็งเห็นเป้าหมาย (Define goal) ซึ่งน ามาสู่การแสวงหาทางเลือก (Explore alternatives) และ
ก าหนดวิธีการด าเนินการ (Develop actions) ในการจัดการกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้อย่างเหมาะสม 
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สอดคล้องกบัความเป็นจริงของตน อนัน าไปสู่การพฒันาหรือสร้างการเปล่ียนแปลงเชิงบวกในเชิง
พฤตกิรรมและผลลพัธ์ ทัง้ในชีวิตการท างานและชีวิตสว่นตวัของตนเอง  

การโค้ชมีช่ือเรียกท่ีหลากหลาย แต่ใช้ในความหมายในท านองเดียวกัน เช่น การโค้ช
ทางปัญญา  (Cognitive coaching) การให้ค าปรึกษาแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer coaching) การนิเทศ
แบบเน้น การเรียนรู้  (Learning centered supervision) การนิ เทศแบบเพ่ื อนช่ วยเพ่ื อน (peer 
supervision) และการโค้ชแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน (peer coaching) หรือการโค้ชแบบร่วมมือกันระหว่าง
เพ่ือนเพ่ือพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง (Collaborative peer coaching) เพลลิเชอร์ และแอนเดอร์สัน 
(Britton Linda R.; & Anderson Kenneth A, 2009, p. 1); อ้างอิงจาก Pellicer; &  Anderson.  1995) 

การโค้ชทางปัญญา (Cognitive coaching) คอสต้า และแกล์มตนั (Costa Arthur L. and 
Robert J. Garmston, 2002, p. 31) กล่าวไว้ว่าหมายถึงการพัฒนาทางวิชาชีพท่ีผู้ รับการโค้ชเป็นผู้น า
ตนเอง หรือเป็นการเรียนรู้เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาการสอนด้วยการน าตนเอง (Self-directed 
learning) ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างโค้ชและผู้ รับการโค้ชเป็นส่ือกลางให้เกิดการคิด การพฒันาและการ
สร้างความรู้ให้เกิดขึน้ภายในตนเอง  

โค้ชแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer coaching) หมายถึงรูปแบบของการพฒันาบคุลากรด้วย
การสังเกตและให้ข้อมูลย้อนกลับซึ่งกันและกันในเชิงวิชาชีพ ท่ีให้ความรู้สึกปลอดภัย ไม่เกิด
ความรู้สึกว่าก าลงัถกูประเมิน กอสเทสแมน  และเจนน่ี; และศรีภาดา (B. L. Gottesman, and, James 
O. Jennings, 1994, p. 85); (Zepada, 2003, p. 164)  ซึ่งการโค้ชแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน เป็นการโค้ชโดย
ครูท่ีมีศกัยภาพและประสบการณ์ในการสอนระดบัเดียวกันตัง้แต่ 2 คนขึน้ไป ร่วมกันปฏิบตัิงาน
เก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  
(วชัรา เลา่เรียนดี.  2552, น. 21); (Wiles Jon. & Bondi Joseph, 2004, p. 270) 

สรุปได้ว่าการชีแ้นะหมายถึง กระบวนการท่ีผู้ ชีแ้นะส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้ รับการ
ชีแ้นะเกิดการเรียนรู้และการปรับปรุงพฒันาตนเองและพฒันาการปฏิบตัิงาน โดยการส่งเสริมให้
ผู้ รับการชีแ้นะใช้ศกัยภาพของตน ค้นหาแนวทางแก้ปัญหา และพัฒนาตนเองทัง้ในด้านส่วนตวั
และวิชาชีพ โดยใช้กระบวนการและทกัษะการส่ือสารและสมัพนัธภาพท่ีดี มีความร่วมมือ ระหว่าง
ผู้ ชีแ้นะกับผู้ รับการชีแ้นะ ร่วมกันพัฒนาการจัดการเรียนรู้และการปฏิบตัิงานเพ่ือให้ส าเร็จตาม
เปา้หมาย 

ความหมายที่แตกต่างกันของค าที่ใช้ 
การเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring) กอสเทสแมน และเจนน่ี (Gottesman; & Jennings. 1994, 

pp. 8-9) กล่าวว่า เป็นการนิเทศโดยผู้ นิเทศท่ีเรียกว่าผู้ ดูแลให้ค าแนะน า (Mentor) เป็นผู้ ท่ี มี
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ประสบการณ์สงู มีความรู้สงู และมีความอาวโุสสงูกวา่ท างานร่วมกนั เพ่ือให้ความช่วยเหลือครูท่ีมี
ประสบการณ์น้อยกว่าให้สามารถพัฒนาประสบการณ์ให้สูงขัน้ และมีความเช่ียวชาญมากขึน้
ตามล าดับ โดยจุดประสงค์ของการสังเกตการจัดการเรียนรู้ในชัน้เรียนต้องตอบสนองความ
ต้องการจ าเป็นในการพฒันาหรือตอบสนองความสนใจของผู้ รับการนิเทศหรือผู้ ท่ีรับการติดตาม
ดแูลรับค าแนะน า (Protege) แต่ “การชีแ้นะ” เป็นรูปแบบท่ีเน้นการสะท้อนความคิดจากเพ่ือนผู้ ร่วม
วิชาชีพ ท่ีมีความเท่าเทียมกนัในความรู้ ทกัษะความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในการท างาน ไม่
มีการประเมินผลการจดัการเรียนรู้ แต่เป็นการพูดคยุสนทนากนัตามปกติของผู้ ร่วมงานท่ีต้องการ
พฒันาตนเองตามความต้องการท่ีสามารถก าหนดเวลา วิธีการและเทคนิคการสอนท่ีสามารถเลือก
เองได้ จุดประสงค์ของการสงัเกตการจดัการเรียนรู้ในชัน้เรียน ตอบสนองต่อความต้องการความ
จ าเป็นในการพฒันาหรือตามความสนใจของทัง้สองฝ่าย คือ ทัง้ผู้ท าหน้าท่ีโค้ชและผู้ รับการโค้ช ท่ี
ร่วมกนัก าหนดขึน้และผลกัดนักนัสงัเกตการจดัการเรียนรู้ซึง่กนัและกนั  

อย่างไรก็ตามเม่ือกล่าวถึง การชีแ้นะมักจะใช้ควบคู่กันไปกับค าว่า การเป็นพ่ีเลีย้ง 
(Mentoring) หมายถึง การท่ีผู้ ท่ีมีประสบการณ์ ทกัษะ หรือความช านาญท่ีได้รับความไว้วางใจให้
เป็นผู้ช่วยเหลือบุคคลหรือกลุ่มบคุคลผ่านรูปแบบการให้ค าปรึกษาแนะน า การท าให้เป็นตวัอย่าง 
การสาธิต การแบง่ปันประสบการณ์และเทคนิคต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องและเป็นประโยชน์ รวมถึงการให้
ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความเข้าใจ มั่นใจ พัฒนาตนเอง สามารถดึง
ศกัยภาพสูงสุดของตนมาใช้ในการปฏิบตัิงาน จนสามารถก้าวข้ามปัญหาและอุปสรรค เอาชนะ
ความท้าทายต่างๆและท างานได้อย่างประสบความส าเร็จ (ศิริรัตน์ ศิริวรรณ, 2557, น. 13) 
จากความหมายดงักลา่วแสดงให้เห็นวา่ การชีแ้นะกบัการเป็นพ่ีเลีย้งมีเปา้หมายและกระบวนการท่ี
คล้ายคลึงกันคือ การส่งเสริมการเรียนรู้ของของบุคลากรอันจะน าไปสู่ความส าเร็จและเป็น
ประโยชน์ตอ่องค์กรและบคุลากรในการท างานให้บรรลเุป้าหมายตอ่ไป แตอ่าจมีความแตกตา่งกนั
ในบางประการซึ่ ง  คอลแนลและคนอ่ืนๆ (O’Connall B.; PalmerS.; & Williams H, 2012, p. 3)  
สรุปความแตกตา่งของการชีแ้นะและการเป็นพ่ีเลีย้ง ดงัตาราง 4 
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ตาราง 4 เปรียบเทียบลกัษณะของการเป็นพ่ีเลีย้งกบัการชีแ้นะ 

 

ท่ีมา: O’Connell,B.; Palmer.S.; & Williams.H.  (2012). Solution focused coaching 
in practice. New York : Routledge. p. 3. 

จะเห็นได้ว่าการเป็นพ่ีเลีย้งเป็นการท่ีผู้ ให้ความรู้ ความสามารถ หรือเป็นท่ียอมรับ 
หรือผู้บริหารในหน่วยงานให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือรุ่นน้องหรือผู้ ท่ีอยู่ต ่ากว่า  (Mentee) ใน
เร่ืองท่ีเป็นประโยชน์  ต่อการท างานเพ่ือให้มีศกัยภาพสงูขึน้ ส่วนการชีแ้นะจะมีความเป็นทางการ
แตข่ณะเดียวกันผู้ ชีแ้นะจะไม่ใช้วิธีชีน้ า แตจ่ะเอือ้อ านวยให้ผู้ รับการชีแ้นะได้พฒันาศกัยภาพของ
ตนอยา่งเตม็ท่ี 

ส่วนความแตกต่างกันของ การนิเทศเพ่ือการประเมิน (Supervisory evaluation) 
เป็นนิเทศจากผู้บริหาร หรือการนิเทศตามบทบาทหน้าท่ี เพ่ือประเมินตดัสินความสามารถในการ
จดักาเรียนรู้ จุดเน้นของการสังเกตชัน้เรียนเป็นการเปรียบเทียบทักษะการจัดการเรียนรู้ของครูกับ
เกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนด (Sweeny. 2008: 9) นอกจากนี ้สวีทน่ี ได้สรุปความแตกต่างของค า
ตา่งๆ ดงัในตาราง 5 
 
 
 
 

กำรเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring) กำรชีแ้นะ (Coaching) 
1. มีความไมเ่ป็นทางการและเป็นการชีน้ า    
    (Directive) 

1. มีความเป็นทางการและไมชี่น้ า  
    (Non-directive) 

2. ไมมี่กรอบเวลาท่ีชดัเจน 2. มีกรอบเวลาและข้อตกลงท่ีเฉพาะเจาะจง 
3. เป็นการถ่ายทอดความรู้ 3. ความก้าวหน้าเป็นไปตามเปา้หมายของ 

    ผู้ รับการชีแ้นะ 
4. การสร้างและการแสวงหาโอกาสส าหรับ 
    การพฒันาและความก้าวหน้าทางวิชาชีพ 

4. การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภยั เพ่ือการ   
   พฒันาสว่นบคุคลหรือการพฒันาการ
ปฏิบตังิาน 
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ตาราง 5 ความแตกตา่งในบทบาทของนิเทศแบบตา่งๆ 

รำยละเอียด กำรเป็นพี่เลีย้ง กำรชีแ้นะ กำรนิเทศเพื่อประเมิน  
จดุเน้นของการ
สงัเกตชัน้เรียน 

   ก าหนดจากความสนใจ
และความต้องการจ าเป็น
ของครูผู้ รับการสงัเกตชัน้
เรียน 

   ร่วมก าหนดโดยครู 2 คนขึน้ไป 
ที่ต้องการพฒันาทกัษะการ
จดัการเรียนรู้ของทัง้สองฝ่ายที่
เหมาะสมที่สดุ 

   เป็นการเปรียบเทยีบทกัษะ
การจดัการเรียนรู้ของครูกบั
เกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนด 

ทิศทางของ
จดุเน้น 

เร่ิมต้น 
 
ครูใหม ่           พี่เลีย้ง 

ความเป็นเลศิในการปฏิบตัิ 
 

ครู  โค้ช 

 
     ครู               ผู้ประเมิน 
 

เปา้หมายของ
กิจกรรม 

1. สร้างความไว้วางใจและ
การเป็นผู้ ร่วมวชิาชีพ 
2. พฒันาทกัษะการย้อนคดิ 
การวเิคราะห์และการ
ประเมินตนเองของครูและ
ผู้ติดตามดแูล 
3. พฒันากลยทุธ์การสอนท่ี
มีประสทิธิภาพ 
4. พฒันาการเรียนรู้การ
บรรลเุปา้หมายของนกัเรียน 

1. สร้างความไว้วางใจและการ
เป็นผู้ ร่วมวชิาชีพ 
2. พฒันาทกัษะการย้อนคดิ 
การวเิคราะห์และการประเมิน
ตนเองของทัง้สองฝ่าย 
3. พฒันากลยทุธ์การสอนท่ีมี
ประสทิธิภาพของทัง้สองฝ่าย 
4. พฒันาการเรียนรู้การบรรลุ
เปา้หมายของนกัเรียนของทัง้
สองฝ่าย 

1. ประเมินความสามารถใน
การสอนของครูเพื่อให้ค า
รับรองหรือการพิจารณาตอ่
สญัญาจ้าง 
2. สร้างข้อตกลงในการ
พฒันาการปฏิบตัิงาน 
3. พฒันาการเรียนรู้การบรรลุ
เปา้หมายของนกัเรียน 

ผู้ รับการสงัเกต
ชัน้เรียน 

   เร่ิมจากครูสงัเกตการสอน
ของผู้ติดตามดแูลผู้ติดตาม
ดแูลสงัเกตการสอน ของครู 
 

   สงัเกตการสอนซึง่กนัและกนั    เป็นการนิเทศจากผู้บริหาร 
ตามบทบาทหน้าที ่

การรายงาน
ข้อมลูการ
สงัเกตชัน้เรียน 

   เก็บส าเนารายงานทัง้สอง
ฝ่าย ที่ปรึกษาใช้ค าถามให้
ครูย้อนคิดเพื่อการพฒันา 

   เก็บรายงานไว้ที่ครูผู้ รับการ
สงัเกตเพื่อการวเิคราะห์ โดยโค้ช
เป็นผู้ตัง้ค าถามให้ผู้ รับการโค้ช
ย้อนคิดเก่ียวกบัโค้ชย้อนคิด
เก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน ของ
ตนเอง 

   ผู้ประเมินเป็นผู้วเิคราะห์
ข้อมลูและระบคุวามจ าเป็น
ในการพฒันาเป็นรายงานท่ี
ฝ่ายบคุลากร 

ท่ี ม า : Sweeny. (2008). Leading the Teacher Inducation and Mentoring 
Program. 2nd Edition. Thousand Oaks: Corwin Press. p. 9. 
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วัตถุประสงค์ของการชีแ้นะ 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์  (2552, น.137) กล่าวถึงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของการ

ชีแ้นะวา่ 
1. เพ่ือแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ในการท างาน ผู้สอนต้องท าหน้าท่ีในการกระตุ้นด้วย

การชีใ้ห้เห็นแนวทางแก้ไขและให้พนกังานคดิแก้ไขปัญหาตอ่เอง 
2. เพ่ือพฒันาอาชีพเป็นการเตรียมให้พร้อมก่อนท่ีจะเล่ือนต าแหนง่ ผู้สอนจะต้อง

ทบทวนผลงานความสามารถปัจจุบันและก าหนดเป้าหมายในการสอนงานโดยเน้นพัฒนา
ความสามารถในต าแหนง่ท่ีพนกังานจะเล่ือนขึน้ไป 

3. เพ่ือปรับปรุงและพฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ ผู้สอนจะต้องท าหน้าท่ี
ในการค้นหาความสามารถท่ีโดดเด่น/ความสามารถท่ีต้องปรับปรุงของพนักงาน และจัดล าดับ
ส าคญัของความสามารถท่ีจะพฒันาหรือต้องการเสริมและพฒันาตามล าดบั 

จะเห็นได้ว่าการชีแ้นะสามารถน าไปใช้เพ่ือพัฒนาพนักงานได้ทุกระดับ สามารถ
น าไปพัฒนาได้ในหลายโอกาส การชีแ้นะจึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนาพนักงานท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีใช้กันอย่างแพร่หลายแทบทุกองค์การ การสอนงานเป็นกระบวนการท่ีส่งเสริมให้
พนักงานท างานและเรียนรู้ไปด้วยในตัว โดยการสอนพนักงานให้มีความรู้ความช านาญในการ
ปฏิบตังิาน มีการชีใ้ห้เห็นถึงสิ่งท่ีต้องท าและวิธีการปฏิบตังิาน ให้ข้อเสนอแนะน าตา่งๆ โดยไม่ลืมท่ี
จะติดตามผลและแก้ไขข้อผิดพลาด ดังนัน้หากต้องการน าเทคนิ คการชีแ้นะมาใช้พัฒนา
ความสามารถของพนกังานให้เกิดประโยชน์สูงสดุนัน้ ผู้บงัคบับญัชาต้องไม่เพียงแคส่อนหรือแนะ
แนวทางให้ท างานเป็นเท่านัน้ ผู้บงัคบับญัชาจะต้องแนะวิธีการท่ีพนกังานจะใช้พฒันาตนเอง อนั
น าไปสูค่วามก้าวหน้าในอาชีพกบัองค์การตอ่ไปได้ 

ข้อดีและข้อจ ากัดของการชีแ้นะ  อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2552, น.138) กล่าวว่าการ
ชีแ้นะให้กบับคุลากรนัน้ มีทัง้ข้อดีและข้อจ ากดัท่ีควรพิจารณาดงัตาราง 6 
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ตาราง 6 เปรียบเทียบข้อดีและข้อจ ากดัของการชีแ้นะ 

ข้อดี ข้อจ ำกัด 
1.เป็นวิธีกระตุ้นท่ีมีประสิทธิผลในการพฒันา
ก าลงัคนของหนว่ยงาน ด้วยการสนบัสนนุให้
ผู้สอนมอบหมายงานและกระจายงานไปยงั
ลกูน้อง 

1.การชีแ้นะเป็นความรับผิดชอบอยา่งหนึง่ท่ี
ผู้บริหารอาจจะขาดความตัง้ใจในการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น 

2.ผู้สอนมีความใกล้ชิดกบัพนกังานมีการพดูคยุ
ตอบข้อสกัถาม ให้ค าปรึกษาแนะน า และก าหนด
แนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกนั 

2.เน้นการวางแผนลว่งหน้าเพ่ือให้การฝึกสอน
เป็นไปตามความต้องการอย่างมีระบบ 

3.การชีแ้นะท าให้หนว่ยงาน /องค์การสามารถ
ประหยดัคา่ใช้จา่ยในการพฒันาความสามารถ
ของพนกังาน 

3.ผู้ ชีแ้นะจะต้องให้ระยะเวลาเร่ิมตัง้แต่
การศกึษาข้อมลูการเตรียมข้อมลูการสอนงาน
และตดิตามผลการสอนงาน 

4.ยิ่งสอนบอ่ย ยอ่มสง่ผลให้ผู้สอนงานมีทกัษะใน
การสอนพนกังานเพิ่มขึน้ตามไปด้วย 
 

4.เพ่ือให้ผู้สอนมีทกัษะในการชีแ้นะอยา่งถกู
วิธี องค์การควรจดัหลกัสตูรอบรมให้ผู้บริหาร
มีทกัษะในการสอนงานแก่ผู้ถกูสอน 

5 .พนกังานมีโอกาสรับรู้ถึงสถานะและการ
เปล่ียนแปลงขององค์การ รวมถึงปัญหาและ
อปุสรรคท่ีเกิดขึน้ ตลอดจนภารกิจตา่งๆ ท่ี
องค์การจะท าให้ปัจจบุนัและต้องการจะท าตอ่ไป
ในอนาคต 

 

6.สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน ซึง่
พนกังานจะไมรู้่สกึวา่ตนเองท างานเพียงผู้ เดียว 
หรือมีความรู้สกึวา่ผู้สอนงานทอดทิง้ และไมส่นใจ
ท่ีจะพฒันาความสามารถและศกัยภาพในการ
ท างานของพนกังาน  
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ขัน้ตอนการชีแ้นะ 
อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2552, น.139) กลา่วถึงขัน้ตอนการชีแ้นะดงัตอ่ไปนี ้ 

1. ขัน้ตอนการวางแผนและก าหนดวัตถุประสงค์ ผู้ ชี แ้นะจะต้องวางแผน
ระยะเวลาการสอนงาน ระบคุวามคาดหวงั แผนการด าเนินงาน เปา้หมาย ผลลพัธ์ท่ีต้องการ และมี
การตกลงร่วมกันเก่ียวกับประเด็นหรือจุดเน้นท่ีต้องการชีแ้นะร่วมกัน เน่ืองจากเค ร่ืองมือการสอน
งานนัน้จะเน้นไปท่ีการเช่ือมโยงความรู้ไปสู่การปฏิบัติจริง เป็นการท างานเชิงลึก ( Deep 
approach) และวางแผนร่วมกันว่าในแตล่ะครัง้ท่ีด าเนินการสอนงานนัน้ จะสอนงานลงลึกเฉพาะ
ในเร่ืองใดเร่ืองหนึง่เป็นพิเศษ 

2. ขัน้ตอนการส่ือสารและตกลงเป้าหมายร่วมกัน ผู้ ชีแ้นะจะต้องส ารวจงานท่ี
จะต้องสอนให้กบัผู้ถกูสอน โดยจดัล าดบัความส าคญัของงานท่ีควรสอนก่อน และพิจารณาร่วมกบั
ทักษะและความสามารถท่ีจ าเป็นต้องเสริมสร้างผู้ ถูกสอนในการท างานหลังจากนัน้ผู้ สอนต้อง
ส่ือสารกับผู้ ถูกสอน เพ่ือให้ผู้ ถูกสอนรับรู้แนวทางในการสอนงานของผู้สอน ทัง้นีผู้้ สอนควรตัง้
ค าถามเพ่ือจดุประกายให้ผู้ถกูสอนเห็นความส าคญัของการพฒันา ดงัตวัอยา่งของค าถามตอ่ไปนี ้

2.1 คณุต้องการบรรลเุปา้หมายอะไรในอนาคต 
2.2 คณุมีความสามารถหรือข้อได้เปรียบอะไรท่ีจะช่วยให้บรรลเุปา้หมาย/สิ่ง

ท่ีต้องการพฒันามีอะไรบ้าง 
2.3 คณุจะเร่ิมต้นอยา่งไร 
2.4 คณุก าหนดชว่งเวลาอยา่งไร 

3. ขัน้ตอนการเรียนรู้และการสอนจริง กระบวนการสอนจริงเป็นกระบวนการให้ผู้
ถกูสอนได้เรียนรู้ในเร่ืองท่ีผู้สอนจะสอน ประเด็นท่ีผู้สอนต้องตระหนกัและให้ความส าคญัก็คือ การ
สอนผู้ถกูสอนนัน้จะต้องเลือกวิธีการสอนงานให้กบัผู้ถกูสอนตามความเหมาะสม พยายามให้ผู้ถกู
สอนมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนข้อมูล สนใจสงัเกตการณ์ท างานของผู้ถกูสอนภายหลงัจากการ
สอนงาน และหมั่นสอบถามข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) จากผู้ ถูกสอนเสมอว่าเข้าใจงานท่ีสอน
หรือไม่ มีปัญหาสงสยัในเร่ืองใด ทัง้นีใ้นการสอนงานนัน้ ผู้ สอนควรยกตวัอย่างประกอบการสอน
งาน ให้ข้อแนะน า และชมเชยเม่ือผู้ถกูสอนท าถกูต้อง 

4. ขัน้การติดตามและประเมินผลการสอน ภายหลังจากท่ีผู้ สอนสอนผู้ถูกสอน
เสร็จแล้ว ขัน้ตอนสุดท้ายก็คือ การติดตามและประเมินผลการสอนงาน ไม่ว่าจะเป็นช่วงระหว่าง
สอนเสร็จหรือชว่งภายหลงัจากการสอนงาน ผู้สอนจะต้องติดตามการท างานของผู้ถกูสอนและแจ้ง
ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) ให้ผู้ ถูกสอนรับทราบ ขัน้ตอนนีผู้้สอนจะต้องประเมินการสอนงาน
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ของตนเองด้วยเชน่กนัเพ่ือปรับปรุง และปรับเปล่ียนวิธีการสอนงานให้เหมาะสมหากผู้ถกูสอนยงัไม่
เข้าใจ 

ความส าคัญของการชีแ้นะมีดังต่อไปนี ้
1. ไมเ่กิดการลองผิดลองถกู การสอนงานเป็นไปอยา่งถกูต้อง และมีประสิทธิภาพ ลด

ความผิดพลาดเสียหายและเวลาการท างาน 
2. การเรียนรู้เป็นไปอย่างถูกต้องสมบูรณ์ เกิดการถ่ายทอดงานและเทคนิคการ

ปฏิบัติงานจากหัวหน้าไปสู่ผู้ ร่วมทีมงานช่วยให้เกิดความรู้ในการท างานท่ีถูกต้อง เพิ่ ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

3. การปฏิบตังิานสะดวก รวดเร็วและปลอดภยั สามารถปรับปรุงงานให้ดีขึน้ 
4. ไมเ่สียเวลาแก้ไขงานท่ีผิดพลาดและบกพร่อง 
5. ผู้บังคับบัญชากับผู้ ใต้บงัคบับญัชาไว้วางใจกันและเป็นโอกาสท่ีจะแลกเปล่ียน

ความคดิเห็นกนั 
6. ท าให้องค์ความรู้ไมต่ดิกบัตวับคุคลเม่ือมีการเข้าออกจากงานก็มีผู้ สืบตอ่งานได้ 
B. Gottesman (2000, p.127) ใ ห้ ข้ อ มู ล ไ ว้ ว่ า  ก า ร ถ่ า ย โย ง ทั ก ษ ะ ใ ห ม ่

(Transfer/Internalization of new skills) สามารถแบ่งระดับความรู้ได้  2 ระดับ คือ ระดับของ
ความรู้ในระยะสัน้ (Knowlevel or short term) และระดบัของความรู้ในระยะยาว (Application or 
long term) เม่ือเราใช้วิธีการถ่ายโยงการเรียนรู้ด้วยวิธีการชีแ้นะแก่ ครู และผู้บริหาร ความรู้และ
ทกัษะใหมจ่ะมีความคงทนมากกวา่วิธีการอ่ืนๆ กล่าวคือ หลงัรับการชีแ้นะสามารถจดจ าความรู้ได้
ถึงร้อยละ 90 และแม้ว่าเวลาจะผ่านไปนาน ระดบัความรู้ความเข้าใจก็ยงัคงอยู่ท่ีระดบัร้อยละ 90 
ดงัตาราง 7 

ตาราง 7 แสดงวิธีท่ีใช้ในการพฒันาบคุลากร 

วิธีที่ใช้ในกำรพัฒนำบุคลำกร 
ระดับของควำมรู้ในระยะ

สัน้ 
ระดับของควำมรู้ในระยะ

ยำว 

ให้ความรู้เชิงทฤษฎี (Theory) 20 % 5 % 
การสาธิต (Demonstration) 35 % 10 % 
การเป็นแบบอย่างและแนะน าวิธีปฏิบตั ิ
(Modeling and guided practice) 

70 % 20 % 
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ตาราง 7 (ตอ่) 

วิธีที่ใช้ในกำรพัฒนำบุคลำกร 
ระดับของควำมรู้ในระยะ

สัน้ 
ระดับของควำมรู้ในระยะ

ยำว 

ให้ความรู้เชิงทฤษฎี (Theory) 20 % 5 % 

การสาธิต (Demonstration) 35 % 10 % 

การเป็นแบบอย่างและแนะน าวิธีปฏิบตั ิ
(Modeling and guided practice)  

70 % 20 % 

การให้ปฏิบตัแิละรับข้อมลูปอ้นกลบั 
(Feedback) 

80 % 25 % 

การชีแ้นะ (Coaching) 90 % 90 % 

ท่ีมา: กัลยาณี  จิต ร์วิ ริยะ . (2558, น . 68); อ้างอิงจาก Gottesman. (2000). Peer 
coaching for educators.p. 127.  

คุณลักษณะของผู้ชีแ้นะ 
1. ชอบเร่ืองคน เม่ือต้องยุ่งเก่ียวกบัการพฒันาคน ผู้ ชีแ้นะจะต้องชอบเร่ืองคน และมี

จิตวิทยาในการรู้จกัคนและอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืน 
2. มีจริยธรรม (Ethic) ผู้ ชีแ้นะนอกจากจะเห็นจดุเด่น (ศกัยภาพ) ของผู้ รับการชีแ้นะแล้ว 

ก็ยอ่มสามารถ เห็นจดุออ่น (ข้อด้อย) ของผู้ รับการชีแ้นะ เชน่กนั การชีแ้นะท่ีจะให้ผลดีนัน้ ผู้ ชีแ้นะก็
ต้องสร้างความไว้วางใจแก่ผู้ รับการชีแ้นะ ท่ีจะเล่าถึงเร่ืองตา่งๆ ให้ผู้ รับการชีแ้นะฟัง ทัง้นีห้ากผู้ รับ
การชีแ้นะถกูจดัให้โดนโค้ชแล้ว และต้องเล่าเร่ืองราวตา่งๆ แตผู่้ ชีแ้นะไม่มี Ethic ท่ีจะเก็บความลบั
ของผู้ รับการชีแ้นะ ก็จะท าให้การชีแ้นะไมป่ระสบความส าเร็จ 

3. มีภาวะความเป็นผู้น า ในแง่ท่ีต้องมีส่วนร่วมในการกระตุ้น จูงใจ และช่วยเหลือ 
แนะแนวตามความจ าเป็น เพ่ือให้ผู้ รับการชีแ้นะบรรลเุปา้หมายร่วมกนั 

วิธีการชีแ้นะ  
การชีแ้นะมีหลากหลายวิธีขึน้อยู่กับว่าจะเลือกวิธีใดให้เหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย

หรือกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการพัฒนา ในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยน าเสนอ วิธีการชีแ้นะทางปัญญา 
(Cognitive coaching) วิธีการชีแ้นะแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน (Peer coaching) และ วิธีการชีแ้นะแบบร่วมมือ 
(Collaborative coaching) ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้
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การชีแ้นะทางปัญญา (Cognitive coaching)  
คอสต้า และแกล์มตัน (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002, pp.28-

31) กล่าวถึงการโค้ชทางปัญญา (Cognitive coaching) ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของการโค้ชเพ่ือการ
พัฒนาทางวิชาชีพท่ีผู้ รับการโค้ชเป็นผู้ น าตนเอง หรือเป็นการเรียนรู้เพ่ือการปรับปรุงและ
พฒันาการสอนด้วยการน าตนเอง (Self-directed leaning) ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างโค้ชและผู้ รับการโค้ช
เป็นส่ือกลางให้เกิดการคิด การพฒันา และการสร้างความรู้ให้เกิดขึน้ภายในตนเอง และการโค้ช
ทางปัญญา ยงัเป็นการกระตุ้นการใช้กระบวนการทางปัญญาของอาจารย์ผู้สอนและใช้ทกัษะใน
การตดัสินใจเพ่ือปรับปรุงและพฒันาการจดัการเรียนการสอน การให้ความชว่ยเหลือของโค้ชไม่ได้
ให้เป็นการแนะน า หรือการชีแ้นะให้ถึงในสิ่งท่ีควรท า แต่เป็นการสะท้อนเพ่ือให้บุคลากรได้ใช้
ความคิดในระดับสูง โดยใช้เคร่ืองมือการสนทนา (Coaching tools) ซึ่งประกอบไปด้วย การถอด
ความหมายของการพดู (Paraphrasing) การหยดุคิด (Pause) การเจาะหาความคิด (Probe) และ
การให้ความใสใ่จ (Pay close attention)  

ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการโค้ชทางปัญญา ก่อให้ประโยชน์และชว่ยให้ผู้ เรียนบรรลกุาร
เรียนรู้เพิ่มขึน้ บคุลากรมีความสามารถในการคิด และการสะท้อนความคิดได้ซบัซ้อนมากขึน้ เกิด
ความพึงพอใจในการท าหน้าท่ี มีการร่วมมือกันในการปฏิบตัิงาน และสร้างบรรยากาศความเป็น
วิชาการในการท างาน เอ็ดเวิ ร์ด (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002, p. 37); citing  
(Maskey, 2009, p. 63); citing Edwards. 2001) 

คอสตาและแกร์มตัน (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002, p.  26) ได้
เสนอวงจรกระบวนการโค้ชท่ีพฒันาความคดิ ซึง่ประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน ได้แก่ 

1. การวางแผน (Planning) เป็นขัน้ตอนท่ีโค้ชช่วยให้ผู้ รับการโค้ชได้ท าความ
กระจ่างกันเป้าหมาย ระบุตวัชีว้ัดความส าเร็จ วางแผนการรวบรวมหลักฐานข้อมูลต่างๆ เลือก
วิธีการ หรือกลยุทธ์ในการติดตามความส าเร็จ ตลอดจนการระบุความต้องการในการเรียนรู้ และ
วิธีการประเมินตนเอง 

2. การติดตาม (Monitoring) เป็นการดูแลเพ่ือให้บรรลุผลตามตัวชีว้ัดความส าเร็จ 
และการปรับปรุงแก้ไขให้วิธีการ กลยทุธ์ และการด าเนินการตา่งๆ มีประสิทธิภาพ 

3. การวิเคราะห์ (Analyzing) โค้ชช่วยให้ผู้ รับการโค้ชสรุปเหตุการณ์ต่างๆ 
ทบทวนข้อมลูสนบัสนนุ เปรียบเทียบ วิเคราะห์ สรุปอนุมาน และวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ
ผลของข้อมลูตา่งๆ 
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4. การประยกุต์น าไปใช้ (Applying) โค้ชช่วยเหลือให้ผู้ รับการโค้ชสามารถสร้าง
ความรู้ใหม่และการน าความรู้นัน้ไปใช้ในการจดัการเรียนการสอน รวมทัง้การสะท้อนและปรับปรุง
กระบวนการได้ 
 

ขัน้ตอนของการชีแ้นะท่ีจะบรรลุเป้าหมาย (วิชยัวงษ์ใหญ่และมารุต พัฒผล, 2557, 
น. 25-28) ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การตรวจสอบสภาพจริง 3) การก าหนด
ทางเลือก 4) การตดัสินใจ และ 5) การประเมินผลการโค้ช มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. การก าหนดเปา้หมาย (Goal) การก าหนดเปา้หมายของการโค้ชผู้ เรียนแตล่ะบคุคล 
มุง่เน้นผลลพัธ์การเรียนรู้ ทัง้ด้านการรู้คดิ ทกัษะกระบวนการ และคณุลกัษณะท่ีพึงประสงค์ วิธีการ
ตัง้เปา้หมายควรก าหนดพฤติกรรมการเรียนรู้ของผู้ เรียน ในลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรมสามารถสงัเกต
ได้หรือวดัได้ เชน่ 

1.1 ผู้ เรียนสามารถระบสุระในภาษาองักฤษได้ 
1.2 ผู้ เรียนบวกเลขสองหลกัได้ 
1.3 ผู้ เรียนท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนได้ 

การก าหนดเปา้หมายของการโค้ชท่ีมีความชดัเจนและเป็นรูปธรรมส าหรับผู้ เรียน
แตล่ะคน จะช่วยท าให้การโค้ชมีประสิทธิภาพมากขึน้ กล่าวคือท าให้ผู้ โค้ชท่ีท าหน้าท่ีโค้ชมองเห็น
เป้าหมายในการโค้ชของตนเองด้วย อีกทัง้ยังช่วยท าให้การประเมินการโค้ชท าได้ง่ายและตรง
ประเดน็ 

2. การตรวจสอบสภาพจริง (Reality) การทบทวนสภาพจริงเก่ียวกบัคณุภาพของ
ผู้ เรียนท่ีเป็นอยู่ในปัจจบุนั ว่าเป็นอย่างไร มีความต้องการพฒันาหรือต้องได้รับการโค้ชในประเด็น
ใด ซึ่งวิธีการตรวจสอบอาจเป็นการพิจารณาการเรียนรู้ท่ีผ่านมา พฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีสงัเกตพบ 
หรือใช้วิธีการซกัถามแบบไม่เป็นทางการ ผลของการตรวจสอบสภาพจริงจะเป็นข้อมลูสารสนเทศ
ส าหรับการก าหนดทางเลือกวิธีการโค้ช อีกทัง้การตรวจสอบสภาพจริงช่วยยืนยนัความถกูต้องของ
เป้าหมายการโค้ช 3. การก าหนดทางเลือก (Options) การก าหนดเทคนิควิธีการโค้ชบนพืน้ฐาน
ของสภาพจริงและตอบสนองเป้าหมายของการโค้ช เช่น การเลือกใช้เทคนิคสร้างความไว้วางใจ 
ด้วยการยิม้แย้มแจ่มใส พดูด้วยค าสภุาพ ไพเราะอ่อนหวาน หรือเทคนิคการตัง้ค าถามท่ีกระตุ้นให้
ผู้ เรียนคดิ แสวงหาค าตอบ ค้นหาทางเลือก การตดัสินใจ และการแก้ปัญหา เป็นต้น 

การก าหนดทางเลือกในการโค้ช ควรมีความสอดคล้องกับสภาพความต้องการ
ได้รับการโค้ชของผู้ เรียนแต่ละคนซึ่งมีคงวามแตกต่างกันตลอดจนสอดคล้องกับธรรมชาติของ
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ผู้ เรียน สภาพอารมณ์ในขณะนัน้ (จริตในการเรียนรู้ หรือลีลาการเรียนรู้) การก าหนดทางเลือกของ
การโค้ชท่ีถกูต้อง ชว่ยสนบัสนนุให้การโค้ชประสบความส าเร็จ คือ การเรียนรู้และการคดิของผู้ เรียน 

4. การตดัสินใจ (Will, Way, Forward)  
Will คือ การตัง้เปา้หมาย การมุง่มนัในการโค้ชเพื่อให้ผู้ เรียนเกิดการเรียนรู้ 
Way คือ แนวทางปฏิบตัิท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ โดยมีเป้าหมายท่ีชดัเจน และ

ก าหนดขัน้ตอนการประสบความส าเร็จ (Milestone) ท่ีจะบรรลใุนแตล่ะขัน้ 
Forward คือ การทบทวนผลการปฏิบตั ิรวมทัง้การเรียนรู้และพฒันาตอ่ยอด 

การตดัสินใจเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสดุส าหรับการโค้ช และลงมือปฏิบตัิการโค้ชเพ่ือ
การบรรลุเป้าหมาย คือ การเรียนรู้และการคิดของผู้ เรียน เกณฑ์การตดัสินใจทางเลือกท่ีดีท่ีสุดมี
ดงันี ้

4.1 เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่ผู้ เรียน 
4.2 ตอบโจทย์ความต้องการของผู้ เรียน 
4.3 เปิดโอกาสให้ผู้ เรียนคดิและตดัสินใจ 
4.4 โค้ชแล้วผู้ เรียนมีความสขุในการเรียนรู้ 
4.5 โค้ชแล้วผู้ เรียนเกิดก าลงัใจและพลงัการเรียนรู้ 

5. การประเมินผลการโค้ช (Evaluation) การประเมินการโค้ชมีแนวคิดเพ่ือ
ตรวจสอบว่าผู้ เรียนท่ีได้รับการโค้ชมีพัฒนาการท่ีดีขึน้หรือไม่ ด้วยวิธีการประเมินตามสภาพจริง 
เป็นรายบุคคล เช่น การทดสอบ การซักถาม การประเมินผลงาน การสังเกตพฤติกรรม การ
สอบถามจากเพ่ือนๆ เป็นต้น แล้วน าผลการประเมินมาพฒันาผู้ เรียนอยา่งตอ่เน่ือง 

การชีแ้นะแบบเพื่อนช่วยเพื่อน (Peer Coaching) 
การโค้ชแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือนเป็นรูปแบบเพ่ือการพฒันาบุคลากร ท่ีโค้ชและผู้ รับการ

โค้ชเป็นเพ่ือนร่วมงาน หรือเพ่ือนร่วมวิชาชีพเดียวกนั มีความเท่าเทียมกันของความรู้ ทกัษะ และ
ประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้ร่วมกัน พัฒนาการเรียนรู้ของตนเองและเพ่ือน ด้วยความ
ช่วยเหลือของเพ่ือน การโค้ชแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือนท่ีเสนอโดย กอสเทสแมน และเจนน่ี (B. L. 
Gottesman, and, James O. Jennings, 1994, pp. 29-83) เป็นการพฒันาบคุลากรท่ีประกอบไปด้วย
ระยะเวลาด าเนินการ 3 ระยะ 5 ขัน้ตอน ดงันี ้

ระยะท่ี 1 การเย่ียมชมเพ่ือน (Peer watching) เป็นระยะของการสร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างเพ่ือนบุคลากรด้วยกัน โดยให้บุคลากรละทิง้การท างานด้วยตนเองเพียงล าพัง ด้วยการ
เย่ียมชมการท างานของเพ่ือนร่วมงาน โดยในระยะนีเ้ป็นการเย่ียมชมเท่านัน้ ไม่มีการให้ข้อคิดเห็น 
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หรือข้อติชม หรือการพูดคุยใดๆ ทัง้นีเ้พ่ือสร้างความรู้สึกผ่อนคลาย และความไว้วางใจซึ่งกันและ
กนั การเย่ียมชมควรใช้เวลาเป็นสปัดาห์ ซึง่แตล่ะครัง้ในการเย่ียมชมอาจจะมีจดุเน้นท่ีแตกตา่งกนั 
เชน่ เน้นการชมสถาน บรรยากาศการท างาน กระบวนการท างาน เพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ  

ระยะท่ี 2 การให้ข้อมูลป้อนกลับโดยเพ่ือน (Peer feedback) เป็นระยะรอยต่อ
ระหว่างระยะการเย่ียมชม กับระยะการโค้ช กิจกรรมในระยะนี ้ประกอบด้วย การขอความ
ชว่ยเหลือ การเย่ียมชมผลงาน การทบทวนบนัทึก การพดูคยุหลงัจากการเย่ียมชม ซึ่งการพดูคยุใน
ระยะนีเ้ป็นเพียงการให้ข้อเท็จจริงเท่านัน้  ไม่มีข้อคิดเห็นและค าแนะน าใดๆ ส าหรับการปรังปรุง
การท างาน ระยะนีจ้ึงไม่เป็นระยะของการฝึกทกัษะการสงัเกต การเก็บรวบรวมข้อมูล และทกัษะ
การให้ข้อมูลปอ้นกลบั บรรยากาศการพดูคยุเป็นบรรยากาศท่ีต้องการให้เกิดความรู้สึกผ่อนคลาย 
ดงันัน้การให้ข้อมลูปอ้นกลบัต้องปราศจากการประเมินใดๆ 

ระยะท่ี 3 การโค้ชโดยเพ่ือน (Peer coaching) เป็นระยะของการโค้ชท่ีแท้จริง มี
การวางแผนการโค้ช การให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาตามความต้องการของผู้ รับ
การโค้ช ระยะนีแ้บง่ออกเป็น 5 ขัน้ตอน คือ 

ขัน้ตอนท่ี 1 การเสนอความต้องการในการพฒันา  
ขัน้ตอนท่ี 2 การเย่ียมเยือน  
ขัน้ตอนท่ี 3 การทบทวนบนัทกึและแนวทางท่ีเป็นไปได้ 
ขัน้ตอนท่ี 4 การพดูคยุหลงัการเย่ียมเยือน  
ขัน้ตอนท่ี 5 การทบทวนกระบวนการ 

การชีแ้นะแบบร่วมมือ (Collaborative coaching) 
การโค้ชแบบร่วมมือ มุ่งเน้นการร่วมมือกันระหว่างโค้ชและผู้ รับการโค้ช เพ่ือให้ผู้ รับ

การโค้ชสามารถเรียนรู้ และพัฒนาการท างานวิจัยด้วยการน าตนเอง บทบาทของโค้ชคือการ
ช่วยเหลือผู้ รับการโค้ชให้ช่วยเหลือตนเอง สมัพนัธภาพและความร่วมมือกันระหว่างโค้ชและผู้ รับ
การโค้ช จึงเป็นจดุเน้นอีกประการหนึ่งท่ีช่วยในการพฒันาการท างานวิจยัสถาบนัของทัง้สองฝ่าย
บรรลุผลส าเร็จ บริสตัน และแอนเดอร์สัน (Britton Linda R.; & Anderson Kenneth A, 2009, 
p.2)การท างานร่วมกนัระหวา่งโค้ช และผู้ รับการโค้ช เป็นการทุ่มเททัง้แรงกาย แรงใจและเวลาของ
กนัและกัน ซึ่งต้องอาศยัความไว้วางใจซึ่งกนัและกนั รูปแบบความไว้วางใจ (TRUST model) เพ่ือ
การสร้างสมัพนัธภาพให้เกิดขึน้ระหวา่งโค้ชและผู้ รับการโค้ช ประกอบด้วย 
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1. ความจริงใจตอ่กัน (Truthful: T) เป็นการซ่ือสตัย์ สจุริต การเช่ือใจ และการให้
ความจริงใจตอ่กนั 

2. การตอบรับต่อกัน (Responsive: R) เป็นการเปิดใจให้กัน มีความเต็มใจและ
ยินดีในการร่วมให้ความคดิเห็นอยา่งอิสระ 

3. การเป็นหนึ่งเดียว (Uniform: U) เป็นการให้ความมั่นใจ ความเช่ือมั่น และความ
มัน่คงในสมัพนัธภาพท่ีสร้างขึน้ 

4. ความปลอดภัย (Safe: S) เป็นการให้ความรัก ความปราถนาดี ปกป้อง ให้การ
สนบัสนนุและสง่เสริมสมัพนัธภาพท่ีสร้างขึน้ 

5. การฝึกฝน (Trained: T) เป็นการพฒันาความรู้ ความสามารถให้เกิดขึน้ร่วมกันทัง้
สองฝ่าย 

รูปแบบการชีแ้นะ (Coaching model) ได้มีนกัวิชาการได้น าเสนอรูปแบบในการชีแ้นะ
ได้แก่ 

จอร์แนล และเบิร์น (Gornall S.; & Burn M, 2013, p. 72) ได้เสนอรูปแบบการขีแ้นะไว้
ดงันี ้คือ 1) การชีแ้นะโดยเน้นท่ีการแก้ปัญหา 2) การชีแ้นะเชิงพฤติกรรมและการปฏิบตัิงาน 3) การ
ชีแ้นะท่ีมุ่งเปล่ียนลกัษณะนิสัยท่ีฝ่ังลึกหรือเปล่ียนความคิดจิตใจ 4) การชีแ้นะโดยใช้โมเดลทาง
จิตวิทยา และ 5) การชีแ้นะโดยใช้รูปแบบผสมผสาน 

ศิริรัตน์ ศิริวรรณ (2557, น.13) ได้ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการชีแ้นะของนักวิชาการ
หลากหลายท่าน โดยกล่าวถึงรูปแบบการชีแ้นะซึ่งใช้ค าว่า “ตวัแบบการโค้ช” และเสนอตวัแบบ 3 
แนวทาง ได้แก่  1) ตัวแบบการโค้ชแบบท่ีปรึกษา 2) ตัวแบบการโค้ช GROW model และ  
3) ตวัแบบการโค้ชเชิงลกึ 

นักวิชาการได้น าเสนอรูปแบบในการชีแ้นะอยู่หลากหลายรูปแบบและค่อนข้างมี
ความแตกต่างกัน แต่หากพิจารณาประเภทใหญ่ๆ แล้ว รูปแบบการชีแ้นะการปฏิบตัิงาน ซึ่งเน้น
การพฒันาในด้านการปฏิบตัิงาน เช่น การพฒันาความรู้ ความสามารถ และสรรถนะตา่งๆในการ
ปฏิบตังิาน สว่นการชีแ้นะในชีวิตจริงจะเน้นเพ่ือการพฒันาปรับปรุงตนเอง ผู้วิจยัจงึน าเสนอเฉพาะ
รูปแบบการชีแ้นะการปฏิบตัิงานเพราะอาจน ามาประยุกต์ใช้ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการได้ได้แก่ 2 รูปแบบ คือ 1)รูปแบบการชีแ้นะโดนเน้นท่ี
การแก้ไขปัญหา (Solution-focus frameworks) และ 2) รูปแบบ GROW model ซึ่งเป็นรูปแบบ
การชีแ้นะการปฏิบตัิงานท่ีเป็นท่ีรู้จกัและเป็นท่ีนิยมอย่างแพร่หลาย ซึ่ง Whitmore (J. Whitmore, 2009) 
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ผู้ เขียนหนังสือ “Coaching for performance” ก็ใช้ รูปแบบนี เ้พ่ือการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
สาระส าคญัของทัง้ 2 รูปแบบมีดงันี ้

1. รูป แบบการชี ้แน ะโดย เน้ นที่ ก ารแ ก้ ไข ปัญ หา (Solution-focus 
frameworks) 

รูปแบบนีเ้ป็นรูปแบบท่ีนิยมใช้รูปแบบหนึ่ง ซึ่งน าเสนอโดย เจสนัและแมคคา
โกล์  (เก็จกนก เอือ้วงศ์, 2559, น. 7; อ้างอิงจาก Jackson; & McKergow.  2002) ซึ่งใช้อกัษรย่อ
คือ OSKAR มีค าอธิบายดงันี ้

O = Outcome หมายถึง ผลลัพธ์เป็นสิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะและผู้ รับการชีแ้นะ
ร่วมกนัก าหนดจดุประสงค์และวางเปา้หมายและสิ่งต้องการให้ส าเร็จ หลงัจากการขีแ้นะจบลง 

S = Scaling หมายถึง การก าหนดมาตรวดั ซึ่งผู้ รับการชีแ้นะจะประเมิน
ตนเองในเร่ืองท่ีต้องการพฒันาว่าในปัจจบุนัตนอยู่ในระดบัใดและต้องการพฒันาให้ได้ในระดบัใด 
โดยใช้เทคนิค “Scaling technique” ซึง่ก าหนดมาตรวดัการพฒันาออกเป็น 10 ระดบั คือ 1-10  

K = Know-how and resources หมายถึง การท่ีผู้ ชีแ้นะช่วยให้ผู้ รับการ
ชีแ้นะได้พิจารณาถึงความรู้ ทกัษะ และทรัพยากรท่ีผู้ รับการชีแ้นะมีอยู่ 

A = Affirm/action หมายถึง การท่ีผู้ ชีแ้นะช่วยให้ผู้ รับการชีแ้นะระบุการ
ด าเนินการในแตล่ะขัน้ยอ่ยๆ ตามแผนท่ีได้ก าหนดไว้และพิจารณาถึงสิ่งท่ีได้ด าเนินการไปแล้ว 

R = Review หมายถึง การสะท้อนว่ามีสิ่งใดท่ีดีขึน้หรือพฒันาขึน้ในการ
เข้าร่วมกระบวนการชีแ้นะและมีสิ่งใดท่ีผู้ รับการชีแ้นะจะต้องด าเนินการตอ่ 

2. รูปแบบ GROW Model 
วิชมอร์ (Whitmore.  2012: Online) กลา่ววา่ GROW model ประกอบด้วย 

G = Goal หมายถึง การช่วยให้ผู้ รับการชีแ้นะได้ตระหนกั และใช้จินตนาการ 
วาดภาพเปา้หมายท่ีตนต้องการด าเนินการให้บรรลผุล เปา้หมายนัน้อาจเป็นเป้าหมายระยะยาวก็
ได้ 

R = Reality หมายถึง การช่วยให้ผู้ รับการชีแ้นะเข้าใจสภาพเป็นจริงใน
ปัจจุบัน โดยผู้ ชีแ้นะจะได้ทบทวนประเมิน และให้ข้อมูลย้อนกลับทัง้ในด้านข้อเท็จจริง วิธีคิด 
มมุมองตา่งๆ เพ่ือให้ผู้ รับการชีแ้นะได้ตระหนกัถึงความแตกตา่งหรือชว่งระหวา่งเปา้หมายกบัความ
เป็นจริงในปัจจบุนั 

O = Option หมายถึง การช่วยให้ผู้ รับการชีแ้นะได้ใช้ความคิดในการ
แสวงหาและคิดค้นทางเลือกตา่งๆเพ่ือให้สามารถบรรลเุปา้หมายตามท่ีก าหนดไว้ รวมทัง้การสร้าง
ความมัน่ใจวา่ทางเลือกเหลา่นัน้มีความเป็นไปได้ท่ีจะปฏิบตัเิพ่ือให้บรรลเุปา้หมาย 
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 W = Will หมายถึง การช่วยให้ผู้ รับการชีแ้นะได้แสดงออกอย่างชดัเจนว่า 
มีเจตนาแน่วแน่ท่ีจะน าทางเลือกไปปฏิบตัิให้บรรลเุป้าหมาย ซึ่งผู้ ชีแ้นะจะชกัชวนให้พิจารณาถึง
แนวโน้มของอปุสรรคท่ีอาจเกิดขึน้ ระบแุนวทางการด าเนินการให้มีความชดัเจน 

GROW model คือรูปแบบกระบวนการหรือเทคนิคการชี แ้นะผลการ
ปฏิบตังิาน ซึ่งน ามาใช้เพ่ือการส่งเสริมให้บคุลากรได้ใช้ศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี เป็นแบบใน
การแก้ปัญหาและการก าหนดเปา้หมายในการท างาน ดงัภาพประกอบ 5 
 

 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการ GROW model 

                     ท่ีมา: Whitmore. (1980). Coaching for Performance .
https://www.performanceconsultants.com/grow-model. 
 

จะเห็นได้วา่รูปแบบการชีแ้นะทัง้ 2 รูปแบบมีกระบวนการด าเนินการท่ีคล้ายคลึง
กนัคือ มีขัน้ก าหนดเป้าหมายหรือการก าหนดผลลพัธ์ท่ีต้องการ ขัน้การส ารวจหรือประเมินตนเอง 
และขัน้การหาวิธีการหรือทางเลือกในการพัฒนา จนถึงขัน้การประเมินทบทวน ผู้ วิจัยจึงสนใจ
รูปแบบ GROW model มาใช้กับการศึกษาครัง้นี ้เน่ืองจากผู้วิจยัเห็นว่าเป็นกระบวนการท่ีชดัเจน 
สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัครัง้นีไ้ด้ ซึ่งในแต่ละขัน้นีผู้้
ชีแ้นะจะเป็นผู้ ท่ีมีบทบาทส่งเสริม สนับสนุนเพ่ือให้ผู้ รับการชีแ้นะได้เข้าใจสภาพท่ีเป็นจริง 
วางเปา้หมายในการพฒันา แสวงหาทางเลือกในการพฒันา โดยผู้ ชีแ้นะจะใช้ทกัษะตา่งๆ ในการ
ช่วยเสริมพลงัให้ผู้ รับการชีแ้นะได้ใช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี โดยมีตวัอย่างค าถามการชีแ้นะ
ทางปัญญาตามกระบวนการ GROW model  
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการชีแ้นะ จะประสบความส าเร็จได้นัน้ขึน้อยู่กบัปัจจยัหรือ
เง่ือนไขดงัตอ่ไปนี ้(อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์, 2555,  น. 195) 

1. การสอนงานเป็นเคร่ืองมือการพัฒนาพนกังานให้พนกังานสามารถท างานได้ใน
ระยะยาวผู้สอนงานจึงต้องใช้เวลา วางแผนการสอน และหมั่นแจ้งข้อมูลป้อนกลบักับพนักงาน
เสมอวา่เข้าใจหรือไม ่เพ่ือปอ้งกนัความผิดพลาดในการสอนงานและความไม่เข้าใจซึง่กนัและกนั 

2. ผู้สอนควรปรับเปล่ียนวิธีการสอนงานให้เหมาะสมกับพนักงาน เน่ืองจากวิธีการ
สอนงานแบบหนึง่ อาจไมส่ามารถน าไปใช้ในการสอนงานให้พนกังานอีกคนได้ 

3. ผู้สอนงานควรก าหนดแนวทางในการท างานและล าดบัในการสอนงานให้ชดัเจน 
เหมาะสม ยกตวัอยา่งเหตกุารณ์หรือสถานการณ์ เพ่ือให้การสอนงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. ควรทบทวนความก้าวหน้าของพนักงานและผลส าเร็จท่ีเกิดขึน้มุ่งเน้นการชมเชย
เม่ือพนกังานสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างถกูต้องตามแนวทางท่ีผู้บงัคบับญัชา เพ่ือสร้างแรงจงูใจใน
การปฏิบตัิงานตอ่ไป นอกจากนีผู้้บงัคบับญัชาจะต้องให้ก าลงัใจเม่ือพนกังานท างานผิดพลาด ไม่
เป็นไปตามแนวทางการสอนงานของผู้สอนงาน 

สกุัญญา รัศมีธรรมโชติ (2551, น. 77-78) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีความส าคญัท่ีส่งเสริม
ความส าเร็จในการชีแ้นะ พบว่ามี 2 ปัจจยัท่ีส าคญัคือ ปัจจยัด้านบุคคลและปัจจยัด้านองค์กร ใน
ส่วนของปัจจัยด้านบุคคล ทัง้ด้านผู้สอนและผู้ถูกสอน หัวใจส าคญัของความส าเร็จในการชีแ้นะ 
ร้อยละ 80 มาจากผู้สอน และเพียงร้อยละ 20 มาจากผู้ถกูสอนงาน ดงันัน้ ผู้สอนคือกญุแจส าคญัท่ี
จะน าไปสู่การชีแ้นะท่ีประสบผลส าเร็จผู้สอนจ าเป็นต้องทราบถึงข้อมลูเชิงพฤติกรรมของผู้ถกูสอน
ว่าเป็นอย่างไรด้วยตวัเอง อาจใช้วิธีการสงัเกตหรือสอบถามจากบคุคลท่ีไว้วางใจได้ เพ่ือผู้ถกูสอน
ไมไ่ด้รู้สกึวา่ตนเองถกูจบัผิด หรือถกูตรวจสอบประวตัิ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, น. 39-57) กุญแจ 10 ประการ 
ในการชีแ้นะให้เกิดผล ได้แก่  

1. เร่ิมต้นด้วยทศันคติท่ีดี และมีความปราถนาดีอยากเห็นน้องๆ เจริญก้าวหน้า 
ประสบความส าเร็จ 

2. มีวิสยัทศัน์ เห็นเปา้หมายของน้องๆ และชว่ยกนัสร้างความส าเร็จร่วมกนั 
3. มีความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถในงานท่ีท า และสามารถถ่ายทอดความรู้ได้

อยา่งดี 
4. อยากให้น้องๆเก่ง ต้องลวมือท า และสอนท่ีหน้างานจริง 
5. มีทศันคตเิชิงบวกตอ่ทีมงาน ไมจ้่องจบัผิด แตจ่บัถกูเช่ือมัน่วา่ “เข้าท าได้” 
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6. รู้จกัสร้างก าลงัใจและเป็นแรงบนัดาลใจให้พนกังาน 
7. ให้เวลา สร้างโอกาส ให้เขาได้ฝึกฝน พฒันา 
8. หมัน่ประเมินพฒันาการของพนกังาน พร้อมให้ค าปรึกษาและข้อมลูย้อนกลบั

อยา่งสม ่าเสมอ 
9. การพฒันาคนเป็นเร่ืองสนกุ มีความสขุ 
10. ภมูิใจเม่ือน้องเก่งขึน้ พร้อมสนบัสนนุให้พนกังานก้าวหน้าขึน้ 

บทบาทในฐานะผู้ชีแ้นะ 
ผู้ ชีแ้นะควรต้องมีสิ่งท่ีจะต้องปฏิบตัิเพ่ือเป็นผู้ ชีแ้นะทางสามารถปฏิบตัิงานได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ จอร์แนล และเบิร์น (Gornall S.; & Burn M, 2013, pp. 42-44) ได้กล่าวถึงสิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะ
ต้องเป็น ต้องมี และต้องท า สามารถสรุปได้ดงันี ้

สิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะต้องเป็น (Being) คือ การให้ความส าคญักับเร่ืองราวหรือเหตกุารณ์ใน
ปัจจุบันและให้ความส าคัญกับบุคคลท่ีท างานด้วย มีความจริงใจและความรับผิดชอบ การไม่
ตดัสินถูกผิดหรือตดัสินคณุคา่ผู้ รับการชีแ้นะ การมีจริยธรรม มีความเป็นตวัของตวัเอง การเป็นผู้
สงัเกตท่ีดี เปิดใจในการเรียนรู้ มีความเข้าใจอย่างแท้จริงและสามารถอยู่กับภาวะท่ีเงียบงันและ
ภาวะคลมุเครือได้  

สิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะต้องมี (Having) คือ การให้ความเคารพให้เกียรติผู้ อ่ืน การมีความ
เช่ือในศักยภาพของผู้ รับการชีแ้นะ มีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้และมีความทรงจ าดี  การมี
ความสามารถท่ีจะเก็บความกังวลใจส่วนตวัของตนเองได้ การมีความปรารถนาท่ีท าตนให้ตวัเอง
พัฒนาขึน้ การมีเคร่ืองมือและวิธีการท่ีหลากหลาย การพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง และการมี
ความเข้าใจบทบาทของตนและขอบเขตของการชีแ้นะ  

สิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะต้องท า (Doing) คือ การสร้างสมัพนัธภาพและความไว้วางใจ การสงัเกต
รูปแบบการเปล่ียนแปลงและรายละเอียด การฟังอย่างลุ่มลึกและการเช่ือในสัญชาตญาณของ
ตนเอง การถามค าถามท่ีชาญฉลาด การสง่เสริมความเข็มแข็งให้ผู้ อ่ืน การสง่เสริมสนบัสนนุให้เกิด
พฤติกรรมใหม่ท่ีสร้างสรรค์ การท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนได้ การให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเป็นกลางในสิ่งท่ีตน
สังเกตเห็น การส่งเสริมให้ผู้ รับการชีแ้นะรับผิดชอบและน าข้อตกลงไปสู่การปฏิบัติ รวมทัง้การ
ทบทวนความก้าวหน้าสม ่าเสมอ 

จากการศกึษาทบทวนงานวิจยัเก่ียวกบัการชีแ้นะ สรุปได้ว่า งานวิจยัเก่ียวกบัการ
ชีแ้นะท่ีส่งเสริมสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนั ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีน้อยมาก 
เป็นการศกึษาเก่ียวกบัการชีแ้นะแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือนของครูก่อนประจ าการ พบว่า การชีแ้นะแบบ
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เพ่ือนชว่ยเพ่ือน ส่งเสริมให้ครูก่อนประจ าการมีการปรับเปล่ียนพฤตกิรรมการจดัการเรียนการสอนของ บริ
สตันและแอนเดอร์สัน  (Britton Linda R.; & Anderson Kenneth A, 2009, p. 1-9) และจากการศึกษา
การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการชีแ้นะแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน ในกลุ่มครูท่ีมีประสบการณ์ในการจดัการเรียนรู้ 
พบวา่ ครูเกิดการเรียนรู้โดยมีการเกิดความคิด มโนทศัน์ และความเช่ือใหม ่มีความคดิและตัง้ใจใน
การปรับเปล่ียนพฤติกรรมการจัดการเรียนรู้ เกิดการยืนยันความคิด มโนทัศน์และความเช่ือเดิม 
ปรับเปล่ียนความคิดท่ีมีตอ่ตนเอง รวมทัง้การเพิ่มความตระหนกัในการจดัการเรียนรู้ (Zwart R.C.; 
et al, 2008, pp. 982-1002) 

แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการชีแ้นะ 
การชีแ้นะเก่ียวข้องกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ และการ

เปล่ียนแปลงภายในองค์กร การเรียนรู้ รวมถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ การ
ตอบสนองความต้องการของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ี
เก่ียวข้อง และการสร้างความร่วมมือ การชีแ้นะท่ีมีประสิทธิภาพต้องอาศยัความรู้ ทกัษะด้านการ
ปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal skills) และทกัษะด้านเทคนิค (Technical skills) ก๊ิกแมน 
(Glickman Gordon S.; & Ross-Gordon J, 2001, p. 9) ดังนัน้ในการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรม
ผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาครัง้นี ้จึงอยู่ภายใต้หลกัการ แนวคิด และทฤษฎีพืน้ฐานท่ีเก่ียวข้อง
หลายประการด้วยกัน ได้แก่ หลักการ แนวคิดการส่ือสาร (Communication) ทฤษฎีการเรียนรู้ 
(Learning theory) และแนวคดิ ทฤษฎี เก่ียวกบัความพงึพอใจ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

หลักการ แนวคิดการส่ือสาร (Communication) เป็นกระบวนการท่ีชว่ยให้โค้ช
และผู้ รับการโค้ชสร้างความเข้าใจซึ่งกนัและกนั และเป็นกระบวนการท่ีโค้ชใช้ในการเปิดโอกาสให้
ผู้ รับการโค้ชได้ใช้กระบวนการทางปัญญา ในการสร้างความรู้เก่ียวกับการจดัการเรียนรู้ท่ีส่งเสริม
การคิดอย่างมีวิจารณญาณ ดังนีผู้้ วิจัยจึงน าพืน้ฐานแนวคิดการส่ือสารท่ีเปิดโอกาสให้คิด 
(Freeing response) ของ (วชัรา เล่าเรียนดี, 2556, น. 17) ร่วมกับแนวคิดเคร่ืองมือการโค้ชของ 
คอสตาและแกร์มสตนั (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002,  p. 28) สงัเคราะห์เป็น
ทักษะการโค้ชด้วยการส่ือสารด้วยวาจาและภาษาท่าทาง ซึ่งประกอบด้วย การถอดบทความ 
(Paraphrasing) การใช้ค าถามเจาะหาความคิด (Probe) การหยุดให้คิด (Pause) การฟังอย่าง
ตัง้ใจ (Attentive listening) และการให้สาระข้อมูลเพิ่มเติม (Offering information) ทักษะการโค้ชนี ้
เป็นทัง้องค์ประกอบเชิงกระบวนการ และองค์ประกอบเชิงเง่ือนไขของการน ารูปแบบไปใช้ 

ทฤษฎีการเรียนรู้ (Learning theory) รูปแบบการโค้ชเพ่ือพฒันาสมรรถนะการ
วิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สร้างขึน้ภายใต้แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่ม
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ปัญญานิยม (Cognitivism) และกลุ่มสรรค์สร้างนิยม (Constructivism) ทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่ม
ปัญญานิยม (Cognitivism) ให้ความส าคญักับกระบวนการทางปัญญาท่ีเกิดจากการรับรู้ การ
สะสมข้อมูล การใช้กระบวนการคิด และประสบการณ์เดิม รวมทัง้ความเช่ือ เจตคติและการให้
คณุคา่ ในการตีความหมายของข้อมลู ตลอดจนการตอ่เติมและปรับเปล่ียนโครงสร้างทางปัญญา 
(Schema) (ทิศนา แขมมณี, 2550) (Schunk H.S; Pintrich R.P.; & Meece L.M, 2010, p. 17);  
ส่วนทฤษฎีการเรียนรู้กลุ่มสรรค์สร้างนิยม (Constructivism) เช่ือว่าความรู้และทักษะเป็นสิ่งท่ี
ผู้ เรียนสร้างขึน้จากภายในด้วยตวัของผู้ เรียนเองด้วยการท าความเข้าใจ การให้ความหมายแก่
ข้อมูลข่าวสารหรือประสบการณ์ โดยอาศัยความรู้เดิม ประสบการณ์เดิม ความเช่ือ และการมี
ปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมและสังคม ซึ่งทฤษฎีการเรียนรู้ท่ีส าคัญ ในกลุ่มนี ้ได้แก่ ทฤษฎีการ
พัฒนาการทางปัญญา (Intellectual development theory) และทฤษฎี สังคมเชิงวฒันธรรม (Social 
cultural theory) ซึ่งแนวคิดส าคญัของทฤษฎีพัฒนาการทางปัญญา (Intellectual development 
theory) ของ เพียเจต์ (ทิศนา แขมมณี, 2550, น. 90-91); อ้างอิงจาก (สุรางค์ โค้วตระกูล,  2541, 
น. 63; อ้างอิงจาก Piaget. 1996) ท่ีน ามาใช้ในการพฒันาและทดลองใช้ในรูปแบบ ได้แก่ แนวคิด
ท่ีกล่าวว่า ผู้ เรียนเป็นผู้สร้างความรู้ด้วยตนเอง และเรียนรู้ได้ดีขึน้หากสิ่งท่ีเรียนรู้นัน้มีความหมาย
หรือมีความส าคญัตอ่ผู้ เรียน พฒันาการทางปัญญาของผู้ เรียนเกิดจากการปรับสมดลุทางปัญญา 
ซึ่งภาวะไม่สมดุลทางปัญญาเกิดจากผู้ เรียนไม่สามารถน าความรู้เดิมมาใช้แก้ปัญหาได้ จึง
พยายามค้นหาและปรับความไม่สมดุลนัน้โดยใช้โครงสร้างปัญญาของตนเอง การซึมซับ
ประสบการณ์ (Assimilation) และการปรับเปล่ียนโครงสร้างทางปัญญา (Accommodation) และ
การสร้างความรู้ใหม่ โดยใช้โครงสร้างทางปัญญา (Schema) ซึง่เป็นความรู้ท่ีมีอยู่เดมิเป็นกรอบใน
การให้ความหมาย ตีความ ใช้เหตผุล และการแก้ปัญหาจากประสบการณ์ แล้วสร้างโครงสร้างขึน้
ใหม่ ส่วนแนวคิดส าคัญของทฤษฎีสังคมเชิงวัฒนธรรม (Social cultural theory) ของ ไวกอสกี  
(ทิศนา แขมมณี, 2550, น. 92–93); อ้างอิงจาก Vygotsky.1978) ท่ีน ามาผสม ผสานในการพฒันา
รูปแบบ ได้แก่  แนวคิดโซนของพัฒนาการ (Zone of Proximal Development: ZPD) ท่ีเช่ือว่าการ
เรียนรู้เป็นการพฒันาความสามารถของผู้ เรียนจากพัฒนาการในปัจจุบนั ไปยงัพฒันาการสูงสุด
ของผู้ เรียน ซึ่งการพัฒนาไปสู่การพัฒนาขัน้สูงสุด เกิดจากการ มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมขณะ
ปฏิบตัิงานร่วมกัน ผู้ ท่ีให้ความช่วยเหลือเป็นผู้สนับสนุนให้ผู้ เรียนพัฒนาความสามารถไปสู่ขัน้
สงูสดุ และถอนตวัออกจากงานเพ่ือให้ผู้ เรียนสามารถแก้ปัญหาด้วยตนเองได้อยา่งสมบรูณ์ท่ีสดุ 
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แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับความพงึพอใจ 

จิราพร ก าจัดทุกข์ (2552, น.  23) กล่าวไว้ว่า เป็นความรู้สึกท่ีเป็นการยอมรับ 
ความรู้สึกท่ียินดี ความรู้สึกชอบในการได้รับบริการหรือได้รับการตอบสนองตามความคาดหวงัหรือ
ความต้องการท่ีบุคคลนัน้ได้ตัง้ไว้ เช่นเดียวกับ (สมบตัร บารมี, 2551, น. 13) กล่าวว่า ความรู้สึก
เป็นสุขท่ีเกิดจากทศันคติทางด้านบวกท่ีมีตอ่สิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุ้นทัง้จากภายในและภายนอกของ
ปัจเจกบุคคลและ กู้ ด (Good, 1973, p 320) ให้ความเห็นไว้ว่า ความพึงพอใจหมายถึง สภาพ 
คณุภาพ หรือระดบัความพอใจซึง่เป็นผลมาจากความสนใจตา่งๆ และทศันะคตท่ีิบคุคลมีตอ่สิ่งนัน้ 
ซึ่งการท่ีบุคคลจะพึงพอใจในการท างานท่ีท าก็ต่อเม่ืองานนัน้ได้รับประโยชน์ตอบแทนทัง้ในด้าน
วตัถแุละจิตใจ โดยท่ีผลการจงูใจให้มนุษย์นัน้ท างานออกมาในรูปของความพึงพอใจท่ีท างานมาก
และบรรยากาศในสถานท่ีท างานดี สรุปได้ว่า มนษุย์มีความต้องการท่ีไมเ่ท่ากนั มนษุย์แตล่ะคนจะ
ประพฤติตนให้สอดคล้องกับความต้องการของตนในแต่ละขัน้ท่ีเกิดขึน้แตกต่างกันท าให้เข้าใจ
ธรรมชาติของความพึงพอใจ เม่ือคนได้รับสิ่งท่ีเขาต้องการเขาจะมีความพึงพอใจ แตห่ากเขาไม่ได้
รับสิ่งท่ีต้องการก็จะเกิดความไม่พอใจ ซึ่งสามารถเปล่ียนแปลงได้เสมอตามกาลเวลาและ
สภาพแวดล้อม บุคคลจึงมีโอกาสท่ีจะพึงพอใจในสิ่งท่ีไม่เคยพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในสิ่งท่ีเคย
พึงพอใจมาแล้ว ดงันัน้สรุปได้ว่า ความพึงพอใจก็คือ ความรู้สึกหรือทศันคติอย่างหนึ่งท่ีมีลกัษณะ
เป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเห็นรูปร่างได้ ท่ีบคุคลได้รับการตอบสนองความต้องการของตนเอง 
ซึง่อาจเป็นผลบวกหากตรงกบัความต้องการ หรือเป็นผลลบหากไมต่รงกบัความต้องการของบคุคล 

ทฤษ ฎีความ ต้องการของ  อับ ราฮัม  ม าส โล ว์  (Maslow’s of needs theory)  
(สถาพร ป่ินเจริญ, 2547, น. 45-48); อ้างอิงจาก (Maslow, 1970, p. 170) เป็นทฤษฎีด้านความ
ต้องการท่ีมีช่ือเสียง เป็นท่ียอมรับอย่างกว้างขวางซึ่งได้สรุปไว้ว่ามนุษย์ถูกกระตุ้นจากความ
ปรารถนาท่ีจะได้ครอบครอง ความต้องการเฉพาะอย่าง ความต้องการนีเ้ขาได้  ตัง้สมมติฐาน
เก่ียวกับความต้องการของบุคคลไว้ว่าบุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีสิน้สุด ขณะท่ี
ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการอย่างอ่ืนก็จะเกิดขึน้อีกและไม่มีวนัจบสิน้ 
ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของพฤติกรรม อ่ืนๆ ต่อไป 
ความต้องการท่ียังไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมนัน้ความต้องการของบุคคล
เรียงล าดบัความส าคญั เม่ือความต้องการระดบัต ่าได้รับ การตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความ
สนใจกับความต้องการระดบัสูงต่อไป ล าดบัความต้องการของบุคคลมี 5 ขัน้ตอน ตามล าดบัขัน้ 
ตอ่ไปนี ้
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1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการเบือ้งต้นเพ่ือ
ความอยูร่อดของชีวิต เช่น ความต้องการในเร่ืองอาหาร น า้ อากาศ เคร่ืองนุง่ห่ม ยารักษาโรค ท่ีอยู่
อาศยั ความต้องการทางเพศความต้องการทางร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ตอ่ เม่ือ
คนยงัไมไ่ด้รับการตอบสนอง 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs) ถ้าหาก
ความต้องการทางด้านร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว บคุคลก็จะให้ความสนใจกบัความต้องการ
ระดบัสูงต่อไปคือ เป็นความรู้สึกท่ีต้องการความปลอดภัยหรือมั่นคงในปัจจุบันและอนาคต ซึ่ง
รวมถึงความก้าวหน้าและความอบอุ่นใจ 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social or Belonging needs) ภายหลังจากท่ี
คนได้รับการตอบสนองในขัน้ดงักล่าวข้างต้น ก็จะมีความต้องการท่ีสูงขึน้คือ ความต้องการทาง
สงัคมเป็นความต้องการท่ีจะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับในสงัคม ความเป็นมิตรและความรักจาก
เพ่ือน 

4. ความต้องการท่ีจะได้ รับการยกย่องนับถือ (Esteem needs) เป็นความ
ต้องการให้คนอ่ืนยกย่องให้เกียรติและเห็นความส าคัญของตน อยากเด่นในสังคม รวมถึง
ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ ความเป็นอิสระและเสรีภาพ 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการระดับ
สงูสดุของมนษุย์ อยากจะเป็นอยากจะได้ตามความคดิของตน 

สาระส าคญัของทฤษฎีความต้องการตามล าดบัของมาสโลว์สรุปได้วา่ ความต้องการ
ทัง้ 5 ขัน้ของมนุษย์มีความส าคญัไม่เท่ากันบุคคลแต่ละคน จะปฏิบตัิตนให้สอดคล้องกับความ
ต้องการในแตล่ะขัน้ท่ีเกิดขึน้ การจูงใจตามทฤษฎีนีจ้ะต้องพยายามตอบสนองความต้องการของ
มนุษย์ซึ่งมีความต้องการตามล าดบัขัน้ท่ีแตกต่างกันออกไปและความต้องการในแต่ละขัน้จะมี
ความส าคญักับบุคคลมากน้อยเพียงใดนัน้ขึน้อยู่กับความพึงพอใจท่ีได้รับการตอบสนองความ
ต้องการนัน้ๆ 

การวัดความพงึพอใจ 
การวัดความพึงพอใจของผู้ ใช้บริการนัน้ จะวัดในเร่ืองใดย่อมแตกต่างกันไปตาม

วตัถปุระสงค์ของผู้ ท่ีจะศกึษา แตมี่วิธีท่ีนิยมใช้กนัดงันี ้
1. การสมัภาษณ์ วิธีนีผู้้ศกึษาจะมีแบบสมัภาษณ์ท่ีมีค าถาม ซึง่ได้รับการทดสอบ

หาความเท่ียงตรง และความเช่ือมั่นแล้ว ท าการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง ข้อดีของวิธีนีคื้อ ผู้
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สมัภาษณ์อธิบายค าถามให้ผู้ตอบเข้าใจได้ สามารถใช้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีอ่าน เขียนหนงัสือไม่ได้ 
แตมี่ข้อเสียคือ การสมัภาษณ์ต้องใช้เวลามาก และอาจมีข้อผิดพลาดในการส่ือความหมาย 

2. การใช้แบบสอบถาม เป็นวิธีท่ีมีผู้นิยมใช้มากท่ีสุด มีลกัษณะเป็นค าถามท่ีได้
ทดสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่แล้ว กลุ่มตวัอย่างเลือกตอบหรือเติมค า ข้อดีของวิธีนีคื้อ 
ได้ค าตอบท่ีมีความหมายแน่นอน มีความสะดวกรวดเร็วในการส ารวจ สามารถใช้กบักลุ่มตวัอย่าง
ท่ีมีขนาดใหญ่ ข้อเสียคือ ผู้ตอบต้องสามารถอ่านออกเขียนได้ และมีความสามารถในการคิดเป็น 
ความพึงพอใจเป็นสภาวะท่ีมีความต่อเน่ือง ไม่สามารถบอกจุดเร่ิมต้นหรือสิน้สุดของความพึง
พอใจได้ แบบสอบถามจงึนิยมสร้างแบบมาตรอนัดบั 

ผู้วิจยัจึงสนใจศกึษาความพึงพอใจของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีเข้าร่วมการ
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้วิธีการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา เพ่ือให้
ทราบว่าหลังจากการจัดกิจกรรมแล้วบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความพึงพอใจมากน้อย
เพียงใด เพ่ือน าไปปรับปรุงรูปแบบฯ ให้มีความสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ 

เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
จากการศึกษาของ จิตณรงค์ เอ่ียมส าอาง (2556, น.146-147) พัฒนารูปแบบการโค้ช

ทางปัญญาแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือนเพ่ือพฒันาสมรรถภาพการโค้ชและการจดัการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมการ
คิดวิเคราะห์ของครูพณิชยกรรมพบว่า สมรรถภาพการโค้ช และการจัดการเรียนรู้ของครู  
ท่ีส่งเสริมการคิดวิเคราะห์หลังจากใช้รูปแบบการโค้ช สูงกว่า ก่อนการใช้รูปแบบการโค้ชและ  
(จุฬารัตน์ ห้าวหาญ, 2557) และ (อรชร อินทองป, 2557, น. 173-174) ศึกษาการวิจัยและพัฒนา
รูปแบบการโค้ชเพ่ือพฒันาความสามารถในการปฏิบตัิงานด้านการบริการสุขภาพ ผลการศึกษา
พบว่า หลงัจากทดลองใช้รูปแบบการโค้ชพบวา่ ผู้ ท่ีมีหน้าท่ีโค้ชมีความสามารถในการโค้ชและการ
สอนงาน ขณะท่ีผู้ รับการโค้ชมีความสามารถในการปฏิบตัิงานด้านการบริการสขุภาพเพิ่มขึน้ ผู้ ใช้
ระบบการโค้ชและผู้ รับบริการระบบการโค้ชมีความพึงพอใจสูงต่อการใช้รูปแบบการโค้ช และ
ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการโค้ชท่ีพฒันาขึน้ส่งผลให้พยาบาลใหม่มีความสามารถและทกัษะใน
การปฏิบตัิงาน สอดคล้องกบั ธัญพร (ธัญพร ช่ืนกลิ่น, 2553, น. 263-264) การพฒันารูปแบบการ
โค้ช เพ่ือพฒันาสมรรถนะการจดัการเรียนรู้ของอาจารย์พยาบาล ท่ีส่งเสริมทกัษะการคิดอย่างมี
วิจารณญาณของนกัศกึษาพยาบาล ในสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข ผล
การศึกษาพบว่า รูปแบบการโค้ชพีพีซีอีมีประสิทธิภาพเชิงประจักษ์ ก่อนและหลังการทดลอง
อาจารย์พยาบาลมีสมรรถนะการโค้ชแตกตา่งกนั และการศกึษาของ (สมเกียรต ิทานอก; และคณะ
, 2556, pp. 263-264) ศกึษาการพฒันาครูโดยใช้กระบวนการสร้างระบบพ่ีเลีย้ง ส านกังานเขตพืน้ท่ี
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การศกึษานครราชสีมา เขต 1 พบว่า เม่ือสิน้สดุโครงการผู้บริหารมีความสามารถเก่ียวกบัการสอน
งานและให้ค าแนะน าโดยประเมินอยู่ในระดบัดีเย่ียม ประเมินโดยครูอยู่ในระดบัดี ศึกษานิเทศก์
ประเมินความสามารถของตนเองเก่ียวกบัการสอนงานและให้ค าแนะน าอยู่ในระดบัดี  ประเมินโดย
ครูอยูใ่นระดบัดี 

สรุปได้ว่า การชีแ้นะทางปัญญาเป็นเคร่ืองมือการพฒันาความสามารถของมนษุย์ได้
ทุกระดับ สามารถน าไปพัฒนาได้ในหลายโอกาส การชีแ้นะจึงเป็นเทคนิคหนึ่งในการพัฒนา
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพท่ีใช้กันอย่างแพร่หลายแทบในทุกองค์กร การชีแ้นะเป็นกระบวนการท่ี
ส่งเสริมให้บุคลากรท างานและเรียนรู้งานไปด้วยในตวั อนัน าไปสู่ทกัษะความช านาญท่ีเกิดขึน้ใน
การท างาน ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงสนใจศึกษาวิธีการชีแ้นะทางปัญญา ซึ่งจะก่อให้เกิดประโยชน์ ช่วยให้
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการบรรลกุารเรียนรู้เก่ียวกบัการท าวิจยัสถาบนัเพิ่มขึน้ มีความสามารถ
ในการคิด และการสะท้อนความคิดได้ซบัซ้อนมากขึน้ เกิดความพงึพอใจหรือเจตคตท่ีิดีตอ่การวิจยั 
มีการร่วมมือกนัในการบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการด้วยกันเอง และสร้างบรรยากาศความเป็น
วิชาการให้เกิดขึน้ และผู้ วิจยัเลือกใช้ตวัแบบ GROW model ซึ่งเป็นกระบวนการหรือเทคนิคการ
ชีแ้นะผลการปฏิบัติงาน ซึ่งน ามาใช้เพ่ือการส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ใช้
ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี เป็นแบบในการแก้ปัญหาและการก าหนดเปา้หมายในการท าวิจยั
สถาบนัให้ส าเร็จ สามารถสรุปการสงัเคราะห์ขัน้ตอนการชีแ้นะได้ดงัตาราง 8 

ตาราง 8 สรุปการสงัเคราะห์ขัน้ตอนการชีแ้นะ 

 ผู้วิจัย 

ขัน้ตอนกำรชีแ้นะ 
ขัน้ที่ 1 ขัน้ที่ 2 ขัน้ที่ 3 ขัน้ที่ 4 

ก า
หน
ดเ
ปา้
หม
าย

 

เต
รีย
มค
วา
มพ

ร้อ
ม 

กา
รว
าง
แผ
น 

ตร
วจ
สอ
บส
ภา
พจ
ริง

 

ตก
ลง
เป
า้ห
มา
ย 

ก า
หน
ดท
าง
เล
อืก

 

กา
รส
อน
จริ
ง 

ทบ
ทว
นก
ระ
บว
นก
าร

 

กา
รส
อน
จริ
ง 

)2(
 

สะ
ท้อ
นค
ิด 

ปร
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อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ 
(2552) 

           

จิตณรงค์  
เอ่ียมส าอางค์ (2556) 

           
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ตาราง 8 (ตอ่) 
 

ผู้วิจัย 

ขัน้ตอนกำรชีแ้นะ 
ขัน้ที่ 1 ขัน้ที่ 2 ขัน้ที่ 3 ขัน้ที่ 4 

ก า
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ธญัพร ช่ืนกลิ่น 
(2553) 

           

สมเกียรต ิทานอก 
และคณะ (2556) 

           

วิชยั วงษ์ใหญ่และ 
มารุต พฒัผล (2557) 

           

จฬุารัตน์ ห้าวหาญ 
และคณะ (2557) 

           

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องสรุปได้ว่า ขัน้ตอนการชีแ้นะแบ่งเป็น  

4 ขัน้ตอน ประกอบด้วย ขัน้ เตรียมความพร้อม ขัน้การวางแผน ขัน้การสอนจริง และขัน้การ
ประเมินผล ผู้วิจยัได้น าขัน้ตอนดงักลา่วมาใช้ในการศกึษาครัง้นี ้
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจยันีมี้ความมุ่งหมายเพ่ือศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการท า
วิจัยสถาบันและพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา รวมทัง้ประเมิน
ประสิทธิผลของการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการ
ชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โครงการวิจัยนีเ้ป็นโครงการท่ีเข้าข่าย
ยก เว้น  (Research with Exemption from SWUEC) หมายเลขรับรอง SWUEC/X-114/2561 มี
วิธีด าเนินการวิจยัตามขัน้ตอนดงันี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ระยะที่ 1  ศึกษำควำมต้องกำรจ ำเป็นในกำรพัฒนำสมรรถนะกำรท ำวิจัยสถำบนั 

 
 

ศกึษาเอกสารและ
งานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบั
สมรรถนะการท าวิจยั

 
ศกึษาความต้องการจ าเป็น 

)สภาพที่เป็นจริงและสภาพ
ที่ต้องการให้เกิด(  

จดัล าดบั 

ความต้องการจ าเป็น 

สงัเคราะห์แนวทาง 

การพฒันาเพ่ือสนอง 

ความต้องการจ าเป็น 

ระยะที่ 2 พัฒนำรูปแบบกำรฝึกอบรมผสำนกับกำรชีแ้นะทำงปัญญำ 

รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

น าสมรรถนะและแนว
ทางการพฒันา จากระยะที่ 1 

มาก าหนดกรอบแนวคิดใน
การพฒันารูปแบบ 

ปรับปรุงคณุภาพของ
รูปแบบฯ ก่อนน า 

ไปใช้จริง 

ด าเนินการสร้างรูปแบบ 

โดยใช้การฝึกอบรมผสานกบั
การชีแ้นะทางปัญญาในการ
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยั 

ตรวจสอบคณุภาพ 

ของรูปแบบฯ 

โดยผู้ เช่ียวชาญ 

ระยะที่ 3  ประเมินประสิทธิผลของกำรพัฒนำสมรรถนะกำรท ำวิจัยสถำบนัที่พัฒนำขึน้ 

 
ศกึษาผลการพฒันาสมรรถนะการท าวจิยัสถาบนัโดยใช้
รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา    
ส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ดงันี ้
1. สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ประกอบด้วย 
    1.1 ความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
    1.2 ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 
    1.3 เจตคติตอ่การวิจยัสถาบนัสถาบนั 
2. ความพงึพอใจที่มีตอ่รูปแบบที่พฒันาขึน้ 

ด าเนินการ 
ฝึกอบรมผสานกบั 

การชีแ้นะทางปัญญา 

 

ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

ภาพประกอบ 6 ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยั 
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ระยะท่ี 1 การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน 
เป็นการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานและประเมินความต้องการจ าเป็นรวมทัง้ศึกษา

วิเคราะห์หลกัการ แนวคิด ทฤษฎี โดยศกึษาความต้องการจ าเป็น 3 ขัน้ตอน ประกอบด้วย 1) ก าหนด
ความต้องการจ าเป็นในการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 2) วิเคราะห์สาเหตุ
ท่ีท าให้เกิดความต้องการจ าเป็นในการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและ  
3) วิเคราะห์แนวทางในการสนองความต้องการจ าเป็นเพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท า
วิจยัสถาบนัได้ ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้

ขัน้ตอนท่ี 1 ข้อมูลจากเอกสารปฐมภูมิ (Primary Document)  
ศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะ สมรรถนะการวิจัย สมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของ

บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการระดบัอุดมศึกษาจากแหล่งข้อมูลต่างๆ ได้แก่ เอกสาร ต ารา และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ครอบคลมุแนวคดิและหลกัการเก่ียวกบัสมรรถนะการวิจยัสถาบนั  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้ วิจัยด าเนินการรวบรวมข้อมูล โดยท าการสืบค้นงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ

สมรรถนะ สมรรถนะการวิจัย สมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการใน
สถาบันอุดมศึกษา ในการสืบค้นงานวิจัยท่ีได้รับการตีพิมพ์ในวารสารวิชาการ และเผยแพร่ใน
ฐานข้อมลูวารสารวิชาการอิเล็กทรอนิกส์ซึ่งเป็นท่ียอมรับของสงัคมทัง้ในประเทศและต่างประเทศ 
น ามาวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) สังเคราะห์ข้อค้นพบท่ีได้ น ามาก าหนดเป็นองค์ประกอบ
และตวับ่งชีส้มรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ผู้ วิจยัท าการวิเคราะห์เอกสารเป็นบทความวิชาการและ
บทความวิจยั ท าให้ได้สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ และน ามา
ประยุกต์กับแนวคิดของสมรรถนะของ แมคเคิลแลนด์ (McClelland 1973)  สามารถสรุปได้  
3 สมรรถนะ ได้แก่ ความรู้ในการวิจัยสถาบนั ทักษะการท าวิจัยสถาบัน และเจตคติต่อการวิจัย
สถาบนั 

ขัน้ตอนท่ี 2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
เป็นการศึกษาความต้องการจ าเป็นซึ่งเป็นกระบวนการประเมินเพ่ือก าหนดความ

แตกต่างของสภาพท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันกับสภาพท่ีต้องการให้เกิดของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ เก่ียวกบัสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ได้แก่ ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการท าวิจยั
สถาบันและเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน ด้วยวิธีการส ารวจ  จากนัน้น าผลท่ีได้มาวิเคราะห์และ
ประเมินสภาพท่ีเป็นอยูจ่ริงในปัจจบุนักบัสภาพท่ีคาดหวงัต้องการให้เกิด 
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ประชากร  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยเชิงส ารวจครัง้นี ้เป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ

ปฏิบตัิหน้าท่ีอยู่ในมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 5 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏจันทรเกษม มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มีจ านวนบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการรวมทัง้หมด 1,626 คน  

กลุ่มตัวอย่าง  
ผู้วิจยัได้ท าการเลือกมหาวิทยาลยัราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากการ

วิจัยครัง้นีเ้ป็นการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ โดยการวิจยัเชิงส ารวจมีจดุมุง่หมายเพ่ือส ารวจตรวจค้น ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้สตูร
ท่ี มี รากฐานมาจากความคลาดเคล่ือนของการเลือกตัวอย่าง (Sampling error formula)  
(องอาจ นยัพฒัน์, 2554, น. 203) ตามสตูรดงันี ้ 

สตูรส าหรับประมาณคา่สดัสว่นของประชากร 
 

n =  

 
เม่ือ  n   = ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

   z∝/2 =  คะแนนมาตรฐานท่ีระดบัชว่งความเช่ือมัน่ ณ ระดบั 
      นยัส าคญัใดๆ ซึง่ได้จากการเปิดตารางใต้โค้งปกต ิ 
      (Normal distribution table) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05   
      เทา่กบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%)   

       d  =  ระดับความแม่นย า (precision level) หรือ ขอบเขต    
                                                              ความคลาดเคล่ือนการประมาณคา่ (margin of error)  

                                                  ระดบัความเช่ือมัน่ 95% สดัสว่นความคลาดเคล่ือน 
        เทา่กบั 0.05 

      p  =  คา่ประมาณสดัสว่นของประชากรท่ีสนใจศกึษา  
        (โดยทัว่ไปนิยมใช้สดัสว่น 30% หรือ 0.30) 
      q  =  (1 - p) 
 

2

2
2/

d
pqZ
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ดังนัน้กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลประเมินสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการจากมหาวิทยาลยัราชภัฏในเขตกรุงเทพมหานคร จึงมี
จ านวนกลุ่มตัวอย่างทัง้สิน้จ านวน 324 คน ท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Stratified random 
sampling) โดยใช้คณะและหน่วยงานสนบัสนนุเป็นชัน้ในการแบง่และสุ่มตวัอย่างตามสดัส่วนของ
ประชากรในแตล่ะมหาวิทยาลยัราชภฏั ดงัตาราง 9 

ตาราง 9 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

มหำวิทยำลัยรำชภัฏในกรุงเทพมหำนคร 
บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 

ประชำกร )คน(  กลุ่มตัวอย่ำง )คน(  
1 มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 390 78 
2 มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 342 68 
3 มหาวิทยาลยัราชภฏับ้านสมเดจ็เจ้าพระยา 321 64 
4 มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสนุนัทา 360 71 
5 มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 213 43 

 รวม 1,626 324 

ท่ีมา: เว็บไซต์มหาวิทยาลยัราชภฏั ณ เดือนมีนาคม พ.ศ.2560 

ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ขัน้ตอนการพฒันาแบบประเมินวดัความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะ

การท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดับ  แบบตอบสนองคู่  (Dual-response format) แบ่ งเป็ น  3 ด้ าน  ได้ แก่  
1) ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั  2) ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และ 3) ด้านเจตคติตอ่การวิจยั
สถาบัน สอดคล้องกับ ทฤษฎีการเรียนรู้ของ บลูมและคนอ่ืนๆ (Bloom; et al. 1956) ได้จ าแนก
จุดมุ่งหมายการเรียนรู้ออกเป็น 3 ด้าน คือ 1) ด้านพุทธิพิสัย (Cognitive domain) 2) ด้านทักษะพิสัย 
(Psychomotor domain) และ 3) ด้านเจตพิสัย (Affective domain) เน้นพัฒนาความ รู้ด้านการ
ออกแบบการวิจยั วิธีการด าเนินการวิจยั และการเขียนรายงานการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงันี ้
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ด้านท่ี  1 ความรู้ในการวิจัยสถาบัน อาศัยแนวคิดพุทธิพิสัย (Cognitive 
Domain) เป็นพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเก่ียวกับสติปัญญา 6 ขัน้ ได้แก่ 1) ความรู้และความจ า  
2) เข้าใจ 3) น าความรู้ไปใช้ 4) วิเคราะห์ 5) สงัเคราะห์ และ 6) ประเมินคา่ ซึ่งมีพฤติกรรมดงันีคื้อ 
สามารถวิเคราะห์อธิบาย สรุป เสนอวิธี ระบุ จ าแนก บอกความแตกตา่ง จดัล าดบั จดัระบบ แปล
ความหมาย เสนอแนวทาง เปรียบเทียบ ค้นหาจดุเน้น และพิจารณา 

ด้านท่ี 2 ทกัษะการท าวิจยัสถาบนั อาศยัแนวคิดทกัษะพิสยั (Psychomotor 
domain) เป็นพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเก่ียวกบัความสามารถในการปฏิบตัิงาน บ่งถึงความสามารถ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคล่ว ช านิช านาญ พฤติกรรมด้านนีจ้ะเห็นได้จากกระท าซึ่ง
แสดงผลของการปฏิบัติออกมาได้โดยตรง โดยมีเวลาและคุณภาพของงานเป็นตัวชีร้ะดับของ
ทกัษะท่ีเกิดว่ามีมากน้อยเพียงใด ประกอบด้วย พฤติกรรมย่อยๆ 5 ขัน้ ดงันี ้1) การรับรู้ 2) กระท า
ตามแบบ 3) การหาความถูกต้อง 4) การกระท าอย่างต่อเน่ือง และ 5) การกระท าได้อย่างเป็น
ธรรมชาติ ซึ่งมีพฤติกรรมดงันีคื้อ สามารถเขียนได้อยา่งรวดเร็ว ด้วยความช านาญ ท าตามขัน้ตอน 
ปฏิบตัิตามขัน้ตอนได้อย่างถูกต้องแม่นย า ได้อย่างถูกต้องในเวลาอนัรวดเร็ว อย่างเป็นอตัโนมัต ิ
อยา่งคลอ่งแคลว่ อยา่งวอ่งไว และอยา่งตอ่เน่ือง 

ด้านท่ี  3 เจตคติต่อการวิจัยสถาบัน อาศัยแนวคิดจิตพิสัย (Affective 
domain)พฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเก่ียวกับจิตใจซึ่งจะเก่ียวกับค่านิยม ความรู้สึ ก ความซาบซึง้ 
ทัศนคติ ความเช่ือ ความสนใจ และคุณธรรม ประกอบด้วย พฤติกรรมย่อย ๆ 5 ระดับ ได้แก่  
1) การรับรู้ 2) การตอบสนอง 3) การเกิดค่านิยม 4) การจัดรวบรวม และ 5) สร้างลักษณะนิสัย
ตามค่านิยมท่ียึดถือ ซึ่งมีพฤติกรรมดงันีคื้อ มีความกระตือรือร้น ปฏิบตัิอย่างเต็มใจ ไม่รู้สึกกดดนั 
ปรารถนาท่ีจะท าให้ส าเร็จ ไม่ย่อท้อ แรงบันดาลใจ พร้อมจะพัฒนา ค านึงถึงความถูกต้อง  ให้
ความส าคญั มัน่ใจ เพลิดเพลิน และเห็นคณุคา่ 

มีขัน้ตอนด าเนินการดังนี ้
1. ก าหนดนิยามปฏิบตัิการ ผู้วิจยัศึกษาข้อมลูจากแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยั และ

เอกสารวิชาการต่างๆ เก่ียวกับความหมาย องค์ประกอบของสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนั โดย
น ามาเป็นกรอบแนวคดิในการวิจยั ก าหนดนิยามปฏิบตักิาร และโครงสร้างของตวัแปรท่ีต้องการวดั 

2. ก าหนดโครงสร้างของแบบประเมินวดัสมรรถนะการวิจยัสถาบนั โดยน านิยาม
ปฏิบตักิารท่ีก าหนดขึน้ มาก าหนดโครงสร้างของแบบประเมินและจ านวนข้อ โดยสมรรถนะการท า
วิจยัสถาบนัมีทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และเจต
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คติต่อการวิจัยสถาบัน โดยก าหนดจ านวนข้อค าถามด้านละ  15 ข้อ รวมทัง้หมดเป็น 45 ข้อ  
ดงัตาราง 10 

ตาราง 10 โครงสร้างเนือ้หาของแบบวดัสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั  

เนือ้หำ 
สมรรถนะ จ ำนวน 

ข้อค ำถำม 
รวม 

K S A 
ความรู้ความเข้าใจด้านการออกแบบการวิจยั    5 

15 ความรู้ความเข้าใจในการด าเนินการวิจยั    5 

ความรู้ความเข้าใจในการเขียนรายงานการวิจยั    5 
ปฏิบตัิการออกแบบการวิจยั    5 

15 

ปฏิบตัิการด าเนินการวิจยั    5 
ปฏิบตัิการเขียนรายงานการวิจยั     5 
ความสนใจใฝ่รู้และมีวิธีการเรียนรู้เก่ียวกบั 
การออกแบบการวิจยั 

   5 

มีความมุง่มัน่และรับผิดชอบในการด าเนินการวิจยั    5 
มีจรรยาบรรณของนกัวิจยัในการเขียนรายงานการวิจยั    5 

รวม 45 
 
หมายเหต ุ: K แทน ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ,S แทน ทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และ A แทน เจตคติต่อการวิจยั
สถาบนัสถาบนั 

 
3. จัดท าร่างแบบประเมิน ผู้ วิจัยสร้างข้อค าถามในแต่ละตอนตามโครงสร้างท่ี

ก าหนดท่ีต้องการวัดและจ านวนข้อค าถาม ได้เป็นแบบประเมินฉบับร่าง จากนัน้ผู้ วิจัยน าแบบ
ประเมินท่ีสร้างขึน้ไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม เพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้อง ความเหมาะสมของข้อค าถาม ภาษาท่ีใช้ และการจัดรูปแบบการพิมพ์ และขอ
ค าแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วมเพ่ือน ามาปรับปรุงแก้ไข
ตอ่ไป 

4. ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) น าแบบประเมินฉบบัร่าง
พร้อม กบัรายละเอียดเก่ียวกบัหวัข้อวิจยั จดุมุ่งหมายของการวิจยั กรอบแนวคิดในการวิจยั นิยาม
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เชิงปฏิบตัิการของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัไปให้ผู้ เช่ียวชาญจ านวน 5 คน (รายช่ือดงัภาพผนวก ก) 
ประกอบด้วย 

ผู้ เช่ียวชาญด้านวิธีวิทยาการวิจยั  จ านวน 1 คน 
ผู้ เช่ียวชาญด้านการวิจยัสถาบนั  จ านวน 2 คน 
ผู้ เช่ียวชาญด้านการวดัและประเมินผล จ านวน 2 คน 

ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา 
โดยประเมินความเหมาะสมของข้อค าถามเป็นรายข้อกับนิยามเชิงปฏิบัติการ จากดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยถือเกณฑ์ IOC ตัง้แต่ 0.60 ขึน้ไป 
จงึยอมรับว่าแบบประเมินท่ีจดัท าขึน้มีความเหมาะสมน าไปใช้ได้ (ศิริชยั กาญจนวาสี.  2556: 97) 
มีการให้คะแนนดงันี ้

+1 หมายถึง ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบตัิการท่ีต้องการ
วดั 

0 หมายถึง ไม่อาจตัดสินว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับนิยามเชิง
ปฏิบตักิารท่ีต้องการวดั 

-1 หมายถึง ข้อค าถามไม่มีมีความสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการท่ี
ต้องการวดั 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินวดัความต้องการจ าเป็นในการ
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในกลุม่ด้านความเท่ียงตรง
เชิงเนือ้หาพบว่า ข้อค าถามทัง้หมดจ านวน 45 ข้อ มีคา่ IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ผู้ เช่ียวชาญ
แนะน าเร่ืองการใช้ภาษาให้เข้าใจง่าย ชัดเจน และสมบูรณ์ยิ่งขึน้ (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข) 
โดยผู้ วิจยัด าเนินการปรับตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญและน าไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญา
นิพนธ์และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม ตรวจสอบอีกครัง้และจดัพิมพ์แบบประเมินเพ่ือด าเนินการทดลอง
ใช้กบักลุม่ตวัอยา่งเพื่อตรวจสอบความเช่ือมัน่  

5. การทดลองใช้แบบประเมิน เพ่ื อตรวจสอบความ เช่ือมั่น  (Reliability)  
ของเคร่ืองมือ ผู้ วิจัยน าแบบประเมินท่ีปรับแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
บคุลากรสายสนบัสนนุ วิชาการ มหาวิทยาลยัสวนดสุิต เขตกรุงเทพมหานคร เน่ืองจากในอดีตเป็น
มหาวิทยาลยัราชภฏัและมีบริบทใกล้เคียงกบัมหาวิทยาลยัราชภฎัท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง ซึง่มีลกัษณะ
ใกล้เคียงกบักลุ่มตวัอย่าง แตไ่ม่ใชก่ลุ่มตวัอย่างจริง จ านวน 30 คน ในระหว่างเดือนธันวาคม พ.ศ.
2560 ผู้ วิจัยด าเนินการหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) ของข้อค าถามเป็นรายข้อ โดยใช้
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สตูรสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson product moment correlation) แล้วคดัเลือกเฉพาะข้อค าถาม
ท่ีมีคา่อ านาจจ าแนกตัง้แต ่0.20 ขึน้ไป พบว่า แบบสอบถามทัง้ฉบบั จ านวน 45 ข้อ มีคา่ Corrected 
item – Total correlation อยูร่ะหวา่ง 0.55 - 0.85 ซึง่ผา่นเกณฑ์ทกุข้อ (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข) 

6. วิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบประเมินทัง้ฉบบัด้วยวิธีการ
ประมาณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) พบว่าแบบ
ประเมินทัง้ฉบบั จ านวน 45 ข้อ มีคา่เทา่กบั 0.98 (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข) 

7. ผู้ วิจยัปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินฉบบัสมบูรณ์และน าแบบประเมินไปใช้กับ
กลุม่ตวัอยา่งเพื่อน ามาวิเคราะห์จดัล าดบัความต้องการจ าเป็นตอ่ไป 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้ วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการรวบรวมข้อมูล จากบัณฑิต

วิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความร่วมมือจากอธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภัฏ
ในเขตกรุงเทพมหานคร ทัง้ 5 แห่ง ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้ วิจัยใช้เวลา 3 เดือน เร่ิมตัง้แต่
เดือนมกราคม  – มีนาคม พ.ศ.2561 

2. น าหนังสือรับรองจากมหาวิทยาลยั เสนอต่ออธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุม่ตวัอยา่ง เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัด าเนินการน าหนงัสือไปขอความ
ร่วมมือด้วยตนเองและการสง่ทางไปรษณีย์ 

3. ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานภายในและบุคลากรท่ีรับผิดชอบ ได้แก่ 
ส านักงานอธิการบดี และสถาบันวิจัยและพัฒนาของแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือขอความ
ร่วมมือในการเก็บข้อมูล นดัหมาย วนั เวลา ในการเก็บรวบรวมข้อมลู หลงัจากได้รับความร่วมมือ
จากแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผู้ วิจัยด าเนินการก ากับ ติดตาม แบบสอบถามคืน เป็นระยะๆ  
โดยตดิตอ่กบัหนว่ยงานท่ีรับผิดชอบและบคุลากรท่ีได้รับมอบหมายให้ด าเนินการอย่างสม ่าเสมอ 

4. ผู้วิจยัด าเนินการไปรับแบบสอบถามกลบัมาด้วยตนเองในแตล่ะมหาวิทยาลยั
ราชภฏั หลงัจากนัน้ท าการตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบประเมินท่ีได้รับคืนกลบัมา พบว่ากลุ่ม
ตวัอย่างตอบกลบัจ านวน 303 ฉบบั มีอตัราการตอบกลบัคิดเป็นร้อยละ 80.80 ของแบบประเมิน
ทัง้หมด จ านวน 375 ฉบบั   

การวิเคราะห์ข้อมูล  
ในขัน้ตอนการวิเคราะห์ประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการท าวิจัย

สถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ได้แก่ 
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1. การวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นเพ่ืออธิบายลักษณะของผู้ตอบแบบประเมิน
ด้วยค่าสถิติพื น้ฐาน ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Means) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  

2. สถิตท่ีิใช้ในการจดัล าดบัความต้องการจ าเป็น 
การวิเคราะห์ Modified Priority Needs Index (PNImodified)  

(สวุิมล วอ่งวาณิช, 2558) โดยมีสตูรดงันี ้
 

PNImodified = (I - D) / D 
 
   โดย   I (Importance) หมายถึง   ระดบัความคาดหวงัท่ีต้องการให้เกิด 
     D (Degree of Success) หมายถึง   ระดบัสภาพท่ีเป็นจริงในปัจจบุนั 
 

โดยมีเกณฑ์การประเมินไว้ว่า ค่าดชันีท่ีมีค่า 0.30 ขึน้ไป ถือเป็นความต้องการ
จ าเป็น ส่วนการจดัล าดบัความส าคญัของความต้องการจ าเป็นใช้การเรียงดชันีจากมากไปหาน้อย 
ดชันีท่ีมีคา่มากแปลวา่มีความต้องการจ าเป็นสงูท่ีต้องได้รับการพฒันามากกวา่ดชันีท่ีมีคา่น้อยกว่า 

ขัน้ตอนที่  3 ศึกษาสาเหตุและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน 
ท าการศึกษาเชิงคณุภาพโดยการสมัภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั เพ่ือเป็น
การยืนยันข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจ และสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบนั เพ่ือเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะได้อยา่งถกูต้อง 

ผู้ให้ข้อมูลและคุณสมบัตท่ีิก าหนด ของผู้ให้ข้อมูล 
ผู้ วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับแนวทางการ

พัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เป็นกลุ่มผู้ ให้ข้อมูล
แบบยึดจุดมุ่งหมาย (Purposeful sampling) ตามคุณสมบัติของผู้ ให้ข้อมูลท่ีก าหนดขึน้ โดย
ค านึงถึงผู้ ท่ีสามารถถ่ายทอดข้อมูลได้ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย ทัง้นีผู้้ วิจัยได้พิจารณา
ความเหมาะสมและโอกาสการเข้าถึงผู้ให้ข้อมลู โดยคดัเลือกกลุม่ผู้ให้ข้อมลูดงันี ้

1. บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีมีผลงานวิจยัสถาบนัหรือมีประสบการณ์
การท าวิจยัสถาบนั อย่างน้อย 1 เร่ือง และเป็นผู้ ท่ีมีความยินดีให้ข้อมลูแก่ผู้วิจยัอยา่งลึกซึง้ จ านวน 
3 คน 
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2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีไม่มีผลงานวิจัยสถาบันและเป็นผู้ ท่ีมี
ความยินดีให้ข้อมลูแก่ผู้วิจยัอยา่งลกึซึง้ จ านวน 3 คน 

3. ผู้ เช่ียวชาญด้านการชีแ้นะเพ่ือพัฒนาบุคลากรในระดับอุดมศึกษา  
มีความรู้ความ สามารถด้านการชีแ้นะและเป็นผู้ ท่ีมีความยินดีให้ข้อมูลแก่ผู้ วิจัยอย่างลึกซึง้  
จ านวน 1 ทา่น 

กรอบในการศึกษา 
ผู้ วิจัยได้ก าหนดกรอบเพ่ือให้มีความชัดเจนก่อนการสัมภาษณ์ มีขัน้ตอน

ดงัตอ่ไปนี ้
ขัน้ท่ี 1 ศึกษาข้อมูลพืน้ฐานเก่ียวกับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ วิถีการ

ปฏิบตังิานและการท างานวิจยัสถาบนักบัการพฒันาทางวิชาชีพ 
ขัน้ท่ี 2 ศึกษาเชิงลึกโดยการสัมภาษณ์ ด้วยวิธีการพูดคุย เพ่ือให้ได้ข้อมูล 

เชิงลกึท่ีแสดงถึงข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัสมรรถนะการวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ   
ขัน้ท่ี 3 การสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ีแสดงเก่ียวกับแนวทางการพัฒนา

สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ    
ขัน้ท่ี 4 ตรวจสอบข้อมูลกับกรอบแนวคิดในการวิจัยและปัญหาวิจัยเพ่ือ

พิจารณาความเพียงพอของข้อมลู และเพ่ือน าไปสู่การพฒันารูปแบบเพ่ือพฒันาสมรรถนะการท า
วิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้ วิจยัได้ออกแบบเคร่ืองมือเพ่ือ

ใช้ประกอบการเก็บข้อมูล โดยผู้ วิจัยเป็นผู้พัฒนาขึน้ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-
structured interview) และได้แนวค าถามในการรวบรวมข้อมูลเพ่ือตอบค าถามการวิจัย ซึ่งได้
สร้างประเด็นค าถามของการสมัภาษณ์ตาม เครสเวลล์ (Creswell.  2011) องค์ประกอบสมรรถนะและ
แนวทางการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ดงันี ้

แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview form) ท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลเพ่ือตอบค าถามวิจัยจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ แนวค าถามในการสัมภาษณ์
แบง่เป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1 แนวค าถามในการสมัภาษณ์อย่างกว้างๆ เพ่ือทราบถึงตวัผู้ถูก
สมัภาษณ์ การชีแ้จงเหตผุล และวตัถปุระสงค์ในการสมัภาษณ์ การสนทนาสร้างความคุ้นเคย  

ตอนท่ี 2 แนวค าถามในการสัมภาษณ์สมรรถนะการท าวิจัยสถาบันมี
อะไรบ้าง มีความส าคญัอยา่งไร และจดัล าดบัความส าคญัได้อยา่งไรบ้าง 
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ตอนท่ี 3 แนวค าถามในการสัมภาษณ์ความหมาย ลักษณะ และเง่ือนไข 
เก่ียวกับสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  

ตอนท่ี 4 แนวค าถามในการสมัภาษณ์ชวนสรุปประเด็นท่ีได้สมัภาษณ์ไป
แล้ว ตรวจสอบยืนยันความถูกต้องของสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันและแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

เม่ือด าเนินการร่างข้อค าถามส าหรับการสัมภาษณ์ตามกรอบในการศึกษาแล้ว 
ผู้ วิจัยด าเนินการน าไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาหลักและอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วมปริญญานิพนธ์ ช่วย
พิจารณาความถกูต้อง ครบถ้วน สมบรูณ์ของข้อค าถามท่ีใช้ในการสมัภาษณ์ เพ่ือให้ตรงตามความ
มุง่หมายของการวิจยัครัง้นี ้ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองด้วยวิธีการสมัภาษณ์แบบไม่เป็น

ทางการ (Informal interview) โดยมีรายละเอียดดงันี ้
1. ติดต่อผู้ ให้สัมภาษณ์เพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลวิจยัและแจ้งรายละเอียด

เก่ียวกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยครัง้นีอ้ย่างไม่เป็นทางการก่อน ผู้ วิจัยท าการสัมภาษณ์ระหว่าง
เดือนกมุภาพนัธ์ – มีนาคม พ.ศ.2561 

2. น าหนงัสือรับรองอยา่งเป็นทางการจาก บณัฑิตศกึษามหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทร- วิโรฒ พร้อมทัง้ประเด็นค าถามในการสมัภาษณ์ ซึ่งมีหวัข้อในการสมัภาษณ์คือ “สมรรถนะ
การท าวิจัยสถาบันและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ” ไปย่ืนให้กบัทางผู้ให้ข้อมลู พร้อมทัง้นดั วนั เวลา และสถานท่ีสมัภาษณ์ 

3. ขออนุญาตบันทึกเสียงในระหว่างการสัมภาษณ์ และจดบันทึกการให้
สมัภาษณ์ ทัง้นีใ้ช้เวลาในการสมัภาษณ์ผู้ให้ข้อมลูประมาณ 30 - 45 นาทีตอ่คน 

การตรวจสอบและการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้ วิจัยได้น าข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนือ้หาท าการลดทอนข้อมูล 

ตรวจสอบข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูล (Miles M B. & Huberman A M, 1994) ซึ่งกระบวนการทัง้  
2 นี ้ได้ท าควบคูก่นักบักระบวนการรวบรวมข้อมลูดงันี ้ 

1. การลดทอนข้อมลู เป็นการน าข้อมลูจากการสมัภาษณ์มาวิเคราะห์แล้วจดั
ลงในหัวข้อท่ีเก่ียวกับประเด็นท่ีศึกษาคือ สมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัและแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ทัง้นีเ้พ่ือเป็นการเลือกหาจุดท่ี
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น่าสนใจของข้อมูลท่ีได้ให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ท่ีสนใจศึกษาและเป็นข้อมูลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบตัจิริงของผู้ให้ข้อมลู  

2. การตรวจสอบข้อมูล เป็นกระบวนการท่ีใช้ในการตรวจสอบข้อมูลโดย
พิจารณาถึงความถูกต้องและความน่าเช่ือถือได้ของข้อมูล พิจารณาจากการสนทนาพูดคยุโดยมี
หลกัฐานประกอบระหว่างการสนทนา ความพอเพียงของข้อมูล ก าหนดได้โดยประเด็นค าถามท่ี
ผู้วิจยัได้เตรียมไว้คือการศกึษาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

การพทัิกษ์สิทธิผู้ให้ข้อมูล 
ผู้วิจยัด าเนินการขออนญุาตจากผู้ ให้ข้อมูลรวมทัง้ชีแ้จงจดุมุ่งหมายของการวิจยั 

การใช้ประโยชน์จากข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ ร่วมกับสร้างสัมพันธภาพท่ีดีใ ห้เกิดความ
ไว้วางใจระหว่างผู้ วิจัยและผู้ ให้ข้อมูล สอบถามความสมัครใจในการเข้าร่วมการวิจัย ตลอดจน
พิทกัษ์สิทธิของผู้ให้ข้อมลู ผู้วิจยัจงึละเว้นการอ้างถึงบคุคลซึง่เป็นผู้ให้ข้อมลู 

ระยะท่ี 2 การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา 
การด าเนินการวิจัยในระยะนี ้เป็นการน าผลจากการศึกษาในระยะท่ี 1 มาใช้ในการ

ก าหนดกรอบแนวคิดและก าหนดองค์ประกอบของการพฒันารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการ
ชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เพ่ือพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
ส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. ศกึษาเก่ียวกบัการสร้างรูปแบบการพฒันา น ามาก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ
การพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยรูปแบบเป็น
แบบท่ีใช้ภาษาในการอธิบายและแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่างๆของรูปแบบ 
(Model) (J.P. Keeves, 1988); (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2553);(ทิศนา แขมมณี, 2550) โดยมีโครงสร้าง
ดงันี ้

หลกัการ กลา่วถึง ความส าคญั และทฤษฎีหลกัการท่ีน ามาใช้สร้างรูปแบบ 
วตัถุประสงค์ เป็นจุดมุ่งหมายของรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทาง

ปัญญาเพื่อพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  
โครงสร้างและสาระของรูปแบบ มีความครอบคลุมการพัฒนาสมรรถนะการท า

วิจัยสถาบันโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ คือการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
ด้านเจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั และด้านทกัษะเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 
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วิธีการและเทคนิคการด าเนินกิจกรรมของรูปแบบ ใช้วิธีการอบรมเชิงปฏิบตัิการ
ผสมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา โดยการให้ความรู้ การใช้ค าถามเพ่ือดงึศกัยภาพทางความคิด 
และการปฏิบตักิารเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 

การประเมินผล ประกอบด้วย  3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั ด้าน
เจตคติต่อการวิจัยสถาบัน และด้านทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน  ท าการ
ประเมินผล 2 ครัง้ คือ ก่อนเข้าร่วมกิจกรรมและหลงัการเข้าร่วมกิจกรรม 

2. ก าหนดขอบเขตเนือ้หา ระยะเวลา จากการศึกษาในระยะท่ี 1 ผลการประเมิน
ความต้องการจ าเป็นของการท าวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการพบว่า เม่ือ
จัดล าดับความส าคญัด้วยดชันี (PNImodified) สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นล าดบัแรกได้แก่  
1) ด้านทกัษะการท าวิจยั รองลงมาล าดบัท่ีสองได้แก่ 2) ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั และล าดบั
สดุท้ายได้แก่  3) ด้านเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั ซึ่งจากผลการศกึษาดงักล่าว ผู้ วิจยัน ามาใช้เป็น
แนวทางในการออกแบบ ก าหนดเนือ้หา ระยะเวลาท่ีใช้ในการฝึกอบรม เพ่ือให้ตรงและสอดคล้อง
กับความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการต้องการ โดยจัดฝึกอบรมจ านวน  
12 ชัว่โมง เน้นการฝึกปฏิบตัิมากกว่าการบรรยายให้ความรู้ ผู้ วิจยัจึงออกแบบเป็นภาคฝึกปฏิบตั ิ
จ านวน 6.5 ชัว่โมง และภาคบรรยายให้ความรู้ จ านวน 5.5 ชัว่โมง เพ่ือใช้ในการฝึกอบรมครัง้นี ้ 

3. ด าเนินการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา ตามแนวคิด 
ทฤษฎี และข้อค้นพบจากระยะท่ี 1 มีลกัษณะของรูปแบบมุ่งพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
ส าหรับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ด าเนินการโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะ
ทางปัญญาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมี
รายละเอียดดงันี ้

ขัน้ตอนการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการ
ชีแ้นะทางปัญญา ครัง้นี ้ออกแบบขึน้โดยอาศยัผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs) ท่ี
ได้รับการระยะท่ี 1 เป็นการจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในการท าวิจยัสถาบนั โดยด้านท่ีมีคา่มากแสดงวา่เป็นด้านท่ีมีความ
จ าเป็นระดบัสงูท่ีควรให้ความส าคญัน ามาพฒันาก่อน ประกอบไปด้วย 4 ขัน้ตอน คือ  

ขัน้ตอนท่ี 1 การเตรียมการ 
เป็นขัน้ตอนแรกของการฝึกอบรมผสานการชีแ้นะทางปัญญา โดยการศึกษา

สภาพ ปัญหา ในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สร้าง
ความเข้าใจร่วมกนัในการเข้าร่วมกิจกรรมครัง้นี ้

 



  130 

ขัน้ตอนท่ี 2 การวางแผน  
2.1 วางแผนเลือก เทคนิค วิธีการจดัการเรียนรู้ท่ีพฒันาสมรรถนะการท าวิจยั

สถาบนั ส าหรับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ขัน้ตอนนีผู้้ ชีแ้นะเลือกเทคนิค วิธีการจดั กิจกรรม 
ให้สอดคล้องกับเนือ้หาสาระ รวมทัง้ก าหนดผลการเรียนรู้ท่ีคาดหวัง ตวัชีว้ดัความส าเร็จ ขัน้ตอน 
กิจกรรม และการวดัประเมินผล ผู้วิจยัใช้วิธีการจดัฝึกอบรมด้วยการบรรยายร่วมกบัวิธีการชีแ้นะทาง
ปัญญา การตัง้ค าถามกระตุ้นการคดิตามกระบวนการ GROW Model  

2.2 วางแผนการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ก าหนดปฏิทิน
กิจกรรม ก าหนดวนั เวลา ของแตล่ะกิจกรรม ซึง่แบง่ออกเป็น 4 กิจกรรม ใช้เวลา 2 วนั (12 ชัว่โมง) ใน
การก าหนด วนัควรค านงึถึงความเหมาะสมเป็นส าคญั  

ขัน้ตอนท่ี 3 ปฏิบัตกิารฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา 
การปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว้ ผู้ ชีแ้นะท าหน้าท่ีในการให้ค าปรึกษา ชีแ้นะ โดยใช้

กระบวนการโกรว์ (GROW Model) รวมทัง้การประเมินผลย้อนกลบั ทัง้ในด้านท่ีดีและด้านท่ีควร
ปรับปรุงเป็นระยะตามแผนท่ีก าหนด  เป็นการเรียนรู้เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนาข้อเสนอ
โครงการวิจัยสถาบัน ด้วยการน าตนเอง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ ชีแ้นะและผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเป็น
ส่ือกลางให้เกิดการคิด การพัฒนา และการสร้างความรู้ให้เกิดขึน้ภายในตนเอง เป็นการกระตุ้น
การใช้กระบวนการทางปัญญาของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมและใช้ทกัษะในการตดัสินใจเพ่ือปรับปรุงและ
พัฒนาข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน การให้ความช่วยเหลือของผู้ ชีแ้นะไม่ได้ให้เป็นการแนะน า 
หรือการชีแ้นะให้ถึงในสิ่งท่ีควรท า แต่เป็นการสะท้อนเพ่ือให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้ใช้ความคิด 
น าไปสูก่ารพฒันาข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทัง้การเปล่ียนแปลงเจต
คติท่ีดี ซึ่งการใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาจะต้องมีองค์ประกอบเชิง
เง่ือนไขและบทบาทของผู้ ชีแ้นะดงันี ้

องค์ประกอบเชิงเง่ือนไข 
ส าหรับการน ารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไปใช้นัน้ ต้องค านึงถึงส่วนท่ีเป็นเง่ือนไขซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ี
ส่งเสริมให้มีความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติในสถานการณ์จริงได้อย่างมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ ถ้าขาดเง่ือนไขเหล่านี ้การพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้รูปแบบ
ดงักล่าวอาจจะไม่ประสบผลส าเร็จตามคาดหวงั นั่นคือในการด าเนินการพฒันาต้องด าเนินการ
โดยมีเง่ือนไข 3 ประการดงัตอ่ไปนี ้
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1. ระบบสนับสนุน (Supporting systems) ประกอบด้วย ความเป็นเพ่ือน
ร่วมวิชาชีพ (Collegiality) ความร่วมมือกัน (Collaboration) และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
(Trust) 

2. ทักษะการชีแ้นะ (Coaching Skills) ประกอบด้วยทักษะ 5 ประการ คือ 
การใช้ค าถามท่ีดี (Questioning) การรับฟังอย่างตัง้ใจ (Listening) การให้ข้อมลูปอ้นกลบัเชิงบวก 
(Positive Feedback) การจูงใจและให้ก าลังใจ (Motivation) และการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
(Set Goal) 

3. การติดตามดแูล (Mentoring) เป็นการให้การติดตามดแูลแนะน าจากผู้ ชีแ้นะ
ตลอดระยะเวลาของการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับ
การชีแ้นะทางปัญญา เพ่ือให้การพฒันาด าเนินได้อยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

บทบาทของผู้ชีแ้นะ 
1. สิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะต้องเป็น คือ การให้ความส าคญักบัเร่ืองราวหรือเหตกุารณ์ในปัจจบุนั

และให้ความส าคญักบับคุคลท่ีท างานด้วย มีความจริงใจและความรับผิดชอบ การไมต่ดัสินถกูผิด
หรือตัดสินคุณค่าผู้ รับการชีแ้นะ การมีจริยธรรม มีความเป็นตัวของตวัเอง การเป็นผู้สังเกตท่ีดี  
เปิดใจในการเรียนรู้ มีความเข้าใจอย่างแท้จริงและสามารถอยู่กับภาวะท่ีเงียบงันและภาวะ
คลมุเครือได้  

2. สิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะต้องมี คือ การให้ความเคารพให้เกียรติผู้ อ่ืน การมีความเช่ือใน
ศักยภาพของผู้ รับการชีแ้นะ มีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้และมีความทรงจ าดี  การมี
ความสามารถท่ีจะเก็บความกังวลใจส่วนตัวของตนเองได้ มีความปรารถนาท่ีท าตนให้ตัวเอง
พัฒนาขึน้ การมีเคร่ืองมือและวิธีการท่ีหลากหลาย การพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง และการมี
ความเข้าใจบทบาทของตนและขอบเขตของการชีแ้นะ  

3. สิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะต้องท า คือ การสร้างสัมพันธภาพและความไว้วางใจ การสังเกต
รูปแบบการเปล่ียนแปลงและรายละเอียด การฟังอย่างลุ่มลึกและการเช่ือในสัญชาตญาณของ
ตนเอง การถามค าถามท่ีชาญฉลาด การสง่เสริมความเข้มแข็งให้ผู้ อ่ืน การสง่เสริมสนบัสนนุให้เกิด
พฤติกรรมใหม่ท่ีสร้างสรรค์ การท างานร่วมกบัผู้ อ่ืนได้ การให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเป็นกลางในสิ่งท่ีตน
สังเกตเห็น การส่งเสริมให้ผู้ รับการชีแ้นะรับผิดชอบและน าข้อตกลงไปสู่การปฏิบัติ รวมทัง้การ
ทบทวนความก้าวหน้าสม ่าเสมอ 
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นอกจากนี ้ผู้ ชีแ้นะต้องตดิตามความก้าวหน้าของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
อย่างต่อเน่ือง สงัเกตวิธีการเรียนรู้ วิธีคิด และการแก้ไขปัญหา เพ่ือสามารถวางแนวทางพัฒนา
บคุลากรสายสนบัสนนุได้อยา่งถกูต้อง 

ขัน้ตอนท่ี 4 การประเมินผล  
ท าการประเมินผลเป็นรายบุคคล ซึ่งประเมินสมรรถนะทัง้ 3 ด้าน โดยใช้แบบ 

ทดสอบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนั แบบฝึกทกัษะการเขียนโครงการวิจยัสถาบนั แบบวดัเจตคติ
ต่อการวิจยัสถาบนั และแบบวดัความพึงพอใจท่ีมีต่อรูปแบบท่ีพัฒนาขึน้  ของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม  
มีรายละเอียดดงันี ้

1. การประเมินผลก่อนการฝึกอบรม เป็นการประเมินก่อนเร่ิมต้นการพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา เพ่ือ
ประเมินสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และด้านเจตคติต่อการ
วิจยัสถาบนั น าผลการประเมินมาใช้เป็นข้อมลูส าหรับการวางแผนการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยั
สถาบนัเป็นรายบคุคล 

2.การประเมินผลหลังสิน้สุดการฝึกอบรม เป็นการประเมินเม่ือการพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาเสร็จสิน้ 
โดยประเมินสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ในการวิจัยสถาบัน ด้าน
ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และด้านเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั รวมทัง้วดัความ
พงึพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม 

3. ด าเนินการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาเพ่ือ
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ผู้วิจยัด าเนินการสร้าง
ตามแนวคิด เทคนิคต่างๆ เป็นรูปแบบท่ีมุ่งน าไปใช้พัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัส าหรับ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  

4. น ารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาท่ีสร้างขึน้  ให้
ผู้ เช่ียวชาญพิจารณาความถกูต้อง เหมาะสม และความสอดคล้องตามองค์ประกอบของรูปแบบ 
จ านวน 5 คน (รายละเอียดดงัภาคผนวก ก) ประกอบด้วย 
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ผู้ เช่ียวชาญด้านการชีแ้นะ              จ านวน 1 คน 
ผู้ เช่ียวชาญด้านหลกัสตูรและการสอน  จ านวน 1 คน 
ผู้ เช่ียวชาญด้านการวดัผลและประเมินผล จ านวน 1 คน  
ผู้ เช่ียวชาญด้านการวิจยัสถาบนั   จ านวน 2 คน 
ตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา โดยประเมิน

ความเหมาะสมของรูปแบบกับนิยามเชิงปฏิบัติการ จากดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Congruence : IOC) หลงัจากผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบแล้ว 
น าผลการตรวจสอบมาค านวณหาดชันี IOC มากกว่า 0.60 จึงจะถือว่ารูปแบบท่ีสร้างขึน้มีความ
เหมาะสมน าไปใช้ได้ 

ผลการตรวจสอบคณุภาพด้านเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาของรูปแบบการฝึกอบรม
ผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบว่า มีประเด็นการ
ประเมิน 5 ข้อ และความสอดคล้องของ 4 กิจกรรม มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 โดย
ผู้ เช่ียวชาญแนะน าเร่ืองการใช้ภาษาให้เข้าใจง่าย ปรับวิธีการประเมินผลให้ชดัเจน และสมบูรณ์
ยิ่งขึน้ (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข) ผู้วิจยัด าเนินการปรับตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญและน าไป
ให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วมตรวจสอบอีกครัง้และจัดพิมพ์เพ่ือ
น าไปใช้กบักลุม่ทดลอง 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการฝึกอบรมผสาน
กับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดบั 
และแบบปลายเปิด มีจ านวน 10 ประเด็นการพิจารณา มีเกณฑ์การยอมรับความเหมาะสมในการ
วิจยัครัง้นีคื้อค่าเฉล่ียตัง้แตร่ะดบั 3.50 ขึน้ไป จึงจะถือว่าผู้ เช่ียวชาญมีความเห็นว่าเหมาะสม โดย
มีเกณฑ์ในการพิจารณาจากคา่เฉล่ียคะแนนดงันี ้
    คา่เฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายถึง เหมาะสมมากท่ีสดุ 
       3.50 – 4.49 หมายถึง เหมาะสมมาก 
       2.50 – 3.49 หมายถึง เหมาะสมปานกลาง 
       1.50 – 2.49 หมายถงึ เหมาะสมน้อย 
       1.00 – 1.49 หมายถึง เหมาะสมน้อยท่ีสดุ 

ผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมของรูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะ
ทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ประกอบด้วย คูมื่อรูปแบบ พบวา่ผู้ เช่ียวชาญให้
คะแนนประเด็นการพิจารณามีคะแนนค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 4.20 – 4.80 คะแนน อยู่ในระดับมี
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ความเหมาะสมมาก – มากท่ีสดุ เม่ือพิจารณาภาพรวมพบว่ามีคา่เฉล่ียเทา่กบั 4.54 คะแนน ซึ่งอยู่
ในระดบั มีความเหมาะสมมากท่ีสดุ (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข)  

5. ผู้ วิจัยปรับปรุงรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ แล้วจึงพิมพ์
ฉบบัสมบรูณ์น าไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งตอ่ไป 

การพัฒนาตนเองของผู้วิจัย 
การวิจยัครัง้นีเ้พ่ือพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรม

ผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผู้ วิจัยจ าเป็นต้องพัฒนา
ตนเองด้านความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการชีแ้นะ จึงเข้ารับการฝึกอบรม ฝึกฝน เทคนิค วิธีการ
ชีแ้นะทางปัญญา เพ่ือฝึกทกัษะส าคญั ซึ่งมีรายละเอียดดงันี ้ประวตักิารชีแ้นะ นิยามการชีแ้นะทาง
ปัญญา เทคนิคการชีแ้นะ (Coaching tips) ภาวการณ์ชีแ้นะ (Coachable moment) สิ่งท่ีผู้ ชีแ้นะ
ต้องมีก่อนการชีแ้นะ วิธีการชีแ้นะ องค์ประกอบส าคญัของการเป็นผู้ ชีแ้นะ หลักการท่ีใช้ในการ
ชีแ้นะ บทบาทท่ีเลือกใช้ระหว่างการชีแ้นะ ทกัษะท่ีใช้ในการด าเนินการชีแ้นะในครัง้นี ้กระบวนการ
ด าเนินการชีแ้นะท่ีใช้ และเคร่ืองมือประกอบการชีแ้นะท่ีเลือกใช้ เทคนิคการใช้เคร่ืองมือ
ประกอบการโค้ชชิ่ง ด้วยค าส าคัญ (Keywords) การใช้ค าถามเพ่ือคิดกลยุทธ์พิชิตเป้าหมาย 
เคร่ืองมือประกอบการชีแ้นะตามกระบวนการโกรว์ (GROW Model) ประกอบด้วย Goal, Reality, 
Option และ Way Forward และกรณีศึกษา ทักษะการถามส าหรับผู้ น า การชีแ้นะด้วยค าถาม 
ชีแ้นะด้วยท าให้ดดู้วย ชีแ้นะด้วยการเลา่เร่ือง เป็นต้น  

ระยะท่ี 3 การประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันที่พัฒนาขึน้ 
ในระยะนีเ้ป็นการน ารูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากร

สายสนบัสนนุวิชาการท่ีผ่านขัน้ตอนการหาคณุภาพจากผู้ เช่ียวชาญและปรับแก้ไขตามค าแนะน า
แล้ว มาด าเนินการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมีผลการ
ประเมินทัง้เชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ รายละเอียดดงันี ้

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ปฏิบตัิหน้าท่ีอยู่

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขตกรุงเทพมหานคร ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 จ านวน 5 แห่ง ได้แก่ 
มหาวิทยาลยัราชภัฏจนัทรเกษม มหาวิทยาลยัราชภัฏพระนคร มหาวิทยาลยัราชภัฏบ้านสมเด็จ
เจ้าพระยา มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสุนันทา และมหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี มีจ านวนบุคลากร
สายสนบัสนนุวิชาการรวมทัง้หมด 1,626 คน  
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กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการศึกษาทดลองพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้
การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ โดยผู้วิจยัเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบมีจุดมุ่งหมายคือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
(ข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างชั่วคราว) สังกัดและปฏิบตัิงานภายในหน่วยงาน
ตา่งๆ ของมหาวิทยาลยัราชภัฏธนบุรี เน่ืองจากสถิติท่ีใช้คือการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุนาม
ทางเดียวแบบวัดซ า้  (One-way MANOVA; repeated measures) โดยทั่วไปก าหนดขนาด
ตวัอย่างไม่น้อยกว่า 10 คน รวมกับจ านวนครัง้ของการวดัซ า้ (ไม่น้อยกว่า 12 คน) การวิจัยเชิง
ทดลองควรมีตัวอย่าง อย่างน้อยกลุ่มละ 15 คน ดังนัน้  ผู้ วิจัยจึงเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบมี
จดุมุง่หมาย จ านวน 17 คน ตามคณุสมบตัท่ีิก าหนดดงันี ้

1. เป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
2. ไม่เคยมีผลงานวิจยั (กรณีถ้ามีผลงานวิจยั ต้องไม่เคยเป็นหวัหน้าโครงการวิจยัมา

ก่อน) 
3. ปฏิบตังิานมาแล้วไมต่ ่ากวา่ 6 เดือน 
4. ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรีขึน้ไป 
5. เป็นผู้ มีความสนใจ มุ่งมั่นเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะด้านการ

เขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน และสามารถเข้ารับการฝึกอบรมได้ตลอดหลักสูตร (รวม 12 
ชัว่โมง ครัง้ละ 3 ชัว่โมง จ านวน 4 ครัง้) 

ทัง้นีเ้พราะบุคลากรสายสนยัสนนุวิชาการท่ีจะสามารถท าวิจยัสถาบนัได้ ต้องเข้าใจ
กระบวนการท างานก่อน ถึงจะทราบปัญหาหรือพัฒนางานด้วยกระบวนการวิจยัสถาบนัได้ และ
ด้วยข้อจ ากัดด้านเวลาท่ีได้รับอนุญาต บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ี เข้าร่วมการฝึกอบรมจึง
ควรมีพืน้ฐานความรู้ในระดบัปริญญาตรีขึน้ไป 

ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรจัดกระท าได้แก่ รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับ

บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ตัวแปรตามได้แก่ ประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัโดยใช้

การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ดงันี ้
1. สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ประกอบด้วย 

1.1 ความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
1.2 ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 
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1.3 เจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั 
2. ความพงึพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้      

เคร่ืองมือที่ใช้ด าเนินการวิจัย 
ส าหรับเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัทัง้ 3 ด้าน 

ในระยะนีมี้ 4 ฉบบั ประกอบด้วย 1) แบบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนั 2) แบบวดัเจตคติต่อการ
วิจยัสถาบนั 3) แบบประเมินทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และ 4) แบบวดัความพึง
พอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ ซึง่แตล่ะฉบบัมีขัน้ตอนในการด าเนินการดงันี ้

ฉบับที่ 1 แบบวัดความรู้ในการวิจัยสถาบัน ดังนี ้
1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการวิจัยสถาบัน เพ่ือให้ทราบถึง

แนวคดิ ความหมาย และองค์ประกอบของวิจยัสถาบนั  
1.2 เขียนนิยามศพัท์เฉพาะของสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ด้านความรู้ในการ

วิจัยสถาบัน ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประกอบด้วย 1) การออกแบบการวิจัย  
2) การด าเนินการวิจยั และ 3) การเขียนรายงานการวิจยั 

1.3 สร้างข้อค าถามวัดสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันด้านความรู้ในการวิจัย
สถาบนั เป็นแบบทดสอบวดัผลสมัฤทธ์ิท่ีผู้ วิจยัพฒันาขึน้ มีลกัษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple 
choice) แบบเลือกตอบ 4 ตวัเลือก  

1.4 น าแบบวัดสมรรถนะด้านความรู้ในการวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการท่ีสร้างขึน้ให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบ จ านวน 5 คน (รายละเอียดดงัภาคผนวก ก) 
ตรวจสอบคณุภาพของแบบทดสอบด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา โดยประเมินความเหมาะสมของ
ข้อค าถามเป็นรายข้อกับนิยามเชิงปฏิบัติการ จากดัชนีความสอดคล้อง โดยถือเกณฑ์ค่า IOC 
ตัง้แต ่0.60 ขึน้ไป จงึยอมรับวา่แบบสอบถามท่ีจดัท าขึน้มีความเหมาะสมน าไปใช้ได้ 

ผลการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนัของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ ด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาพบว่า ข้อค าถามทัง้หมดจ านวน 15 ข้อ มีคา่ IOC 
อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ผู้ เช่ียวชาญแนะน าเร่ืองการปรับภาษาให้ไม่ก ากวม อ่านแล้วสามารถ
เข้าใจได้อย่างทนัที ชดัเจน และต้องไมย่ากจนเกินไป ปรับให้เหมาะสมโดยค านงึถึงพืน้ฐานความรู้
ด้านการวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (รายละเอียดดังภาคผนวก ข) ผู้ วิจัย
ด าเนินการปรับตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญและน าไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์และ
อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม ตรวจสอบอีกครัง้และจดัพิมพ์แบบทดสอบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนัเพ่ือ
ด าเนินการน าไปทดลองใช้ 
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1.5 การทดลองใช้แบบวดัเพ่ือตรวจสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ ผู้วิจยัน าแบบ
วดัท่ีปรับแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ แตไ่มใ่ชก่ลุ่ม
ตวัอย่างจริง จ านวน 10 คน ในระหว่างเดือนเมษายน พ.ศ.2561 ผู้ วิจยัด าเนินการหาค่าอ านาจ
จ าแนก (Discrimination) ของข้อค าถามเป็นรายข้อ โดยใช้สูตรสหสัมพัน ธ์เพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation) แล้วคดัเลือกเฉพาะข้อค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ 0.20 ขึน้ไป 
พบว่า แบบสอบถามทัง้ฉบบั จ านวน 15 ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก อยู่ระหว่าง 0.20 - 0.80 และมีค่า
ความยากอยู่ระหว่าง 0.40 – 0.80 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกข้อ และวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นทัง้ฉบบั
ด้วยวิธีการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient) 
พบวา่แบบวดัทัง้ฉบบั จ านวน 15 ข้อ มีคา่เทา่กบั 0.85 (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข) 

1.6 ผู้ วิจัยปรับปรุงแก้ไขแบบวดัความรู้ในการวิจัยสถาบนัฉบบัสมบูรณ์และน า
แบบวดัฯไปใช้กบักลุม่ตวัอยา่งเพื่อน าผลมาวิเคราะห์ตอ่ไป 

ฉบับที่ 2 แบบวัดเจตคตต่ิอการวิจัยสถาบัน ดังนี ้
2.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั เพ่ือให้

ทราบถึงแนวคดิ ความหมาย และองค์ประกอบของเจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั  
2.2 เขียนนิยามศพัท์เฉพาะของเจตคติต่อการวิจัยสถาบนัส าหรับบุคลากรสาย

สนบัสนุนวิชาการซึ่งในการท าวิจยัสถาบนับุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการจ าเป็นต้องมีเจตคติท่ีดี
ต่อการท าวิจยัสถาบนั ด้านการออกแบบการวิจยั การด าเนินการวิจยั และการเขียนรายงานการ
วิจยั  

2.3 สร้างข้อค าถามวดัเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั โดยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรา
สว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั 

2.4 น าแบบวดัเจตคติต่อการวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีสร้าง
ขึน้ ให้ผู้  เช่ียวชาญตรวจสอบ จ านวน 5 คน (รายละเอียดดงัภาคผนวก ก) ตรวจสอบคุณภาพของ
แบบวดัด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา โดยประเมินความเหมาะสมของข้อค าถามเป็นรายข้อกับ
นิยามเชิงปฏิบตัิการ จากดชันีความสอดคล้อง โดยถือเกณฑ์คา่ IOC ตัง้แต ่0.60 ขึน้ไป จึงยอมรับว่า
แบบวดัท่ีจดัท าขึน้มีความเหมาะสมน าไปใช้ได้ 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดเจตคติต่อการวิจัยสถาบนัของบุคลากร
สายสนบัสนนุวิชาการ ด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาพบว่า ข้อค าถามทัง้หมดจ านวน 15 ข้อ มีค่า 
IOC อยูร่ะหวา่ง 0.60 – 1.00 ผู้ เช่ียวชาญแนะน าเร่ือง ความชดัเจนของข้อค าถาม (รายละเอียดดงั
ภาคผนวก ข) ผู้วิจยัด าเนินการปรับตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญและน าไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
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ปริญญานิพนธ์และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม ตรวจสอบอีกครัง้และจดัพิมพ์แบบวดัเจตคติตอ่การวิจยั
สถาบนัเพ่ือด าเนินการน าไปใช้ทดลองใช้  

2.5 การทดลองใช้แบบวดัเจตคติต่อการวิจยัสถาบนัเพ่ือตรวจสอบความเช่ือมัน่
ของเคร่ืองมือ ผู้วิจยัน าแบบสอบถามท่ีปรับแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบคุลากร
สายสนับสนุนวิชาการ แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจริง จ านวน 10 คน ในระหว่างเดือนเมษายน พ.ศ.
2561 ผู้ วิจัยด าเนินการหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) ของข้อค าถามเป็นรายข้อ โดยใช้
สตูรสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation) แล้วคดัเลือกเฉพาะข้อค าถามท่ีมี
ค่าอ านาจจ าแนกตัง้แต่ 0.20 ขึน้ไป พบว่า แบบสอบถามทัง้ฉบบั จ านวน 15 ข้อ มีค่า Corrected 
Item – total correlation อยู่ ระหว่าง  0.62 - 0.95  ซึ่ งผ่ าน เกณ ฑ์ ทุก ข้ อ  (รายละ เอียดดั ง 
ภาคผนวก ข) 

2.6 วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบวดัเจตคติต่อการวิจยัสถาบนัทัง้ฉบับ
ด้วยวิธีการประมาณคา่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค พบว่าแบบวดัทัง้ฉบบั จ านวน 15 ข้อ มี
คา่เทา่กบั 0.96 (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข) 

2.7 ผู้ วิจยัปรับปรุงแก้ไขแบบวดัเจตคติต่อการวิจยัสถาบนัฉบบัสมบูรณ์และน า
แบบวดัฯไปใช้กบักลุม่ตวัอยา่งเพื่อน าผลมาวิเคราะห์ตอ่ไป 

ฉบับที่ 3 แบบประเมินทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน ดังนี ้
3.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ หลักการวิจัยสถาบัน ระเบียบ

วิธีด าเนินการวิจัย ขัน้ตอนการวิจัย และการสร้างแบบประเมินผลท่ีมีลักษณะเป็นคะแนนรูบริค 
(Rubric scoring) น าข้อมูลมาพิจารณาถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในทางปฏิบตัิ เพ่ือ
จดัท าแบบประเมินข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัตามประเดน็ท่ีก าหนด 

3.2 เขียนนิยามศัพท์เฉพาะของประเด็นการวิจัยสถาบันท่ีต้องการประเมิน
ส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ    

3.3 สร้างแบบประเมินทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบนั มีลักษณะ
เป็นคะแนนรูบริค 3 ระดบั 

3.4 น าแบบประเมินทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบนัของบุคลากร
สายสนบัสนนุวิชาการท่ีสร้างขึน้ให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบ จ านวน 5 คน (รายละเอียดดงัภาคผนวก ก) 
ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดและแบบประเมินด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา โดยประเมินความ
เหมาะสมของข้อค าถามเป็นรายข้อกับนิยามเชิงปฏิบัติการ จากดัชนีความสอดคล้อง โดยถือ
เกณฑ์คา่ IOC ตัง้แต ่0.60 ขึน้ไป จงึยอมรับวา่แบบประเมินท่ีจดัท าขึน้มีความเหมาะสมน าไปใช้ได้ 
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ผลการวิ เคราะห์ความเหมาะสมของแบบประเมินทักษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั ประกอบด้วย แบบฝึกและแบบประเมินทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยั
สถาบนั และเกณฑ์การให้คะแนนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัพบว่า ผู้ เช่ียวชาญให้คะแนนความ
เหมาะสมมีคะแนนค่าเฉล่ีย 1.00 ทุกข้อ ซึ่งอยู่ในระดบัมีความเหมาะสมมากท่ีสุด (รายละเอียดดงั
ภาคผนวก ข)  

3.5. ผู้ วิจัยปรับปรุงแบบประเมินทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน
ตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญคือ เกณฑ์การประเมินบางข้อเข้มเกินไป ควร
ปรับให้อ่อนลงเหมาะสมกับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีพืน้ฐานด้านการวิจยัสถาบนัยงัไม่
มากนกั แล้วจงึพิมพ์ฉบบัสมบรูณ์น าไปทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่งตอ่ไป 

การประเมินผล 
การประเมินผลทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน  อาศัยการ

ประเมินโดยผู้ ประเมิน จ านวน 3 คน ประกอบด้วย ผู้ วิจัย และผู้ ประเมินท่ีมีคุณสมบัติตามท่ี
ก าหนด จ านวน 2 คน ผู้ประเมินแต่ละคนท าการประเมินข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัของผู้ เข้า
อบรมทัง้ 17 คน ซึ่งผู้ เข้าอบรมแต่ละคนฝึกเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั คนละ 1 เร่ือง ท า
การประเมิน 3 ครัง้ ได้แก่ ก่อนการอบรม หลังการอบรม และระยะติดตามผล และมีเกณฑ์การ
ประเมิน 3 ระดบั คือ ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัมีคณุภาพระดบั สงู ปานกลางและควรปรับปรุง 

คุณสมบัตขิองผู้ประเมินข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน 
1. มีความรู้ ความสามารถ ด้านการวิจัย วิจัยสถาบัน ระเบียบวิธีการวิจัย 

การด าเนินการวิจยั  
2. เข้าใจวฒันธรรมและวิสยัทศัน์ของมหาวิทยาลยั รวมทัง้กระบวนการและ

วิธีการปฏิบตังิานของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
3. มีประสบการณ์บริหารโครงการวิจยัและ/หรือมีผลงานวิจยัสถาบนั 

การตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างผู้ประเมิน (Rater Agreement Index 
: RAI) 

การหาดชันีความสอดคล้องระหว่างผู้ประเมิน โดยน าผลการตรวจแบบวัด
ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั จากผู้ตรวจให้คะแนน 3 คน มาหาค่าความเช่ือมั่น
ของเกณฑ์ท่ีใช้ในการให้คะแนนของแบบประเมินทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบัน  
โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายใน (Intraclass Correlation Coefficient : ICC) เพ่ือ
หาความเช่ือมั่นระหว่างผู้ตรวจและค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างผู้ตรวจโดยใช้ Rater Agreement 
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Index (RAI) (สุรชยั มีชาญ, 2547) กรณีท่ีมีพฤติกรรมบง่ชีห้ลายตวั ผู้ รับการประเมินหลายคนและ
มีผู้ประเมินหลายคน มีสตูรดงันี ้
 

RAI =  

  
                     โดย RAI             หมายถึง     ดชันีความสอดคล้องระหวา่งผู้ประเมิน 

M  หมายถึง     จ านวนของผู้ประเมินทัง้หมด 
I  หมายถึง     จ านวนของคะแนนทัง้หมดท่ีเป็นไปได้ 
K   หมายถึง     จ านวนของพฤตกิรรมบง่ชีท้ัง้หมด 
    หมายถึง     จ านวนของผู้ รับการประเมินทัง้หมด 

Rmnk               หมายถึง     คะแนนท่ีได้จากผู้ประเมินคนท่ี m  
                                           ของผู้ รับการ  ประเมินคนท่ี n  
                                           ในพฤตกิรรมท่ี k  

R̅nk                  หมายถึง      คะแนนเฉล่ียของผู้ รับการประเมินคนท่ี n  
                                               ในพฤตกิรรมท่ี k  

 
ผู้ วิจัยด าเนินการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างผู้ ประเมิน Rater 

Agreement Index (RAI)  ซึ่งเป็นตัวบ่งชีถ้ึงระดับความสอดคล้องกันของคะแนนท่ีได้จากผู้
ประเมินทัง้ 3 คน โดยดชันีจะมีคา่ตัง้แต ่0 – 1 เม่ือใดท่ีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าผู้ประเมินสามารถให้
คะแนนได้อย่างสอดคล้องกันสูงมาก แต่ถ้ามีค่าเข้าใกล้ 0 ก็แสดงว่ามีความสอดคล้องกัน 
ไมม่ากนกั (สรุชยั มีชาญ, 2547, น. 114) จากการวิเคราะห์หาคา่ดชันีความสอดคล้องของรายงาน
การวิจัยเร่ือง การศึกษาปัญหา ความต้องการ และแนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารงาน
เอกสารของหน่วยงานภายในสถาบนับณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (สุชาติ ฤกโอรส. 2558) จากผู้
ประเมินทัง้ 3 คน พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.97 ซึ่งเข้าใกล้ 1 แสดงให้เห็นว่าแบบประเมินทักษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัฉบบันีมี้คณุภาพอยูใ่นขัน้ใช้ได้  
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ฉบับที่ 4 แบบวัดความพงึพอใจท่ีมีต่อรูปแบบที่พัฒนาขึน้ ดังนี ้
4.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจ เพ่ือให้ทราบถึง

แนวคดิ ความหมาย และองค์ประกอบของแบบวดัความพงึพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ 
4.2 เขียนนิยามศพัท์เฉพาะของความพึงพอใจท่ีมีต่อรูปแบบท่ีพฒันาขึน้ ส าหรับ

บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ซึ่งประกอบด้วย วตัถปุระสงค์ของรูปแบบฯ การเตรียมความพร้อม 
กระบวนการ เอกสารประกอบ เนือ้หาสาระ วิทยากร กิจกรรม การประเมินผล ระยะเวลา สถานท่ี 
และการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 

4.3 สร้างข้อค าถามวัดความพึงพอใจท่ีมีต่อรูปแบบท่ีพัฒนาขึน้  โดยเป็น
แบบสอบถามแบบมาตราสว่นประมาณคา่ 5 ระดบั 

4.4 น าแบบวดัความพึงพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ ให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบ 
จ านวน 5 คน (รายละเอียดดงัภาคผนวก ก) พิจารณาความสอดคล้องและความเหมาะสมของข้อ
ค าถามเป็นรายข้อกับนิยามเชิงปฏิบตัิการ ซึ่งผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาโดยถือ
เกณฑ์คา่ IOC ตัง้แต ่0.60 ขึน้ไป จงึยอมรับวา่แบบวดัท่ีจดัท าขึน้มีความเหมาะสมน าไปใช้ได้ 

ผลการตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัความพึงพอใจท่ีมีต่อรูปแบบท่ีพัฒนาขึน้ 
ด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาพบว่า ข้อค าถามทัง้หมดจ านวน 11 ข้อ มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 – 
1.00 (รายละเอียดดงัภาคผนวก ข) ผู้วิจยัด าเนินการปรับตามค าแนะน าของผู้ เช่ียวชาญและน าไปให้
อาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม ตรวจสอบอีกครัง้และจดัพิมพ์แบบวดั
ความพงึพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ เพ่ือด าเนินการน าไปใช้ 

4.5 ผู้วิจยัน าแบบวดัความพึงพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ ฉบบัสมบรูณ์ไปใช้
กบักลุม่ตวัอยา่งเพื่อน าผลมาวิเคราะห์ตอ่ไป 

การเตรียมความพร้อมก่อนด าเนินการทดลอง  
ผู้วิจยัด าเนินการตามขัน้ตอนการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้

การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มีรายละเอียด
ดงันี ้

1. ผู้ วิจยัจดัท าโครงการพฒันาสมรรถนะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยั
สถาบนั เสนอตอ่ผู้บริหารมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ เพ่ือชีแ้จงรายละเอียดเก่ียวกบักิจกรรม พร้อม
เสนอหนังสือขอความร่วมมือในการวิจัยซึ่งออกโดยบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ 

2. กลุม่สนบัสนนุการด าเนินงาน 
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2.1 ผู้วิจยั (ผู้ ชีแ้นะหลกั) จ านวน 1 คน 
2.2 รองผู้ อ านวยการสถาบนัวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

ธนบรีุ เป็นวิทยากรรับเชิญและผู้ชว่ยชีแ้นะ จ านวน 1 คน เน่ืองจากเป็นผู้ ท่ีมีคณุสมบตัเิหมาะสมทัง้
ด้านความรู้ ความสามารถ วฒุิการศกึษา และประสบการณ์การท างานวิจยัสถาบนั 

3. เตรียมความพร้อมด้านสถานท่ี จัดกิจกรรมคือ ห้องปฏิบัติการ
คอมพิวเตอร์ มหาวิทยาลยั ราชภัฏธนบรีุ และประสานส่ืออปุกรณ์ตา่งๆ ในการด าเนินกิจกรรมและ
การประเมินผล 

4. ด าเนินการทดลองตามแผนการท่ีก าหนด ระหว่างเดือนพฤษภาคม – 
มิถนุายน พ.ศ.2561 

เคร่ืองมือช่วยในการด าเนินการวิจัย 
1. กรณีตัวอย่างผลงานวิ จัยสถาบัน เป็นงานวิจัยสถาบันท าโดย

นกัวิชาการในสถาบนั อดุมศกึษาตา่งๆ น ามาเป็นตวัอยา่งแนวทางในการศกึษา 
2. แบบเสนอโครงการวิจัย เป็นแบบเสนอโครงการวิจัยของส านักงาน

คณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ (วช) แบบฟอร์ม ว-1ด ใช้เป็นเคร่ืองมือในการวัดทักษะการเขียน
ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั   

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
เป็นการศกึษาผลการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรม

ผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ผู้วิจยัน ารูปแบบท่ีพฒันาขึน้
มาทดลองใช้กบักลุม่ตวัอยา่ง แล้วศกึษาผลการพฒันา โดยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลูดงันี ้

1. ผู้ วิ จัยท าหนั ง สื อขอความอนุ เค ราะ ห์ จากบัณ ฑิ ต วิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทร- วิโรฒ เพ่ือขออนญุาตใช้สถานท่ีในการด าเนินการพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ 

2. ผู้วิจยัชีแ้จงรายละเอียดของโครงการกบักลุ่มตวัอย่าง ซึ่งกลุ่มตวัอย่าง
ทุกท่านยินดีเข้าร่วมโครงการ และชีแ้จงให้กลุ่มตวัอย่างเข้าร่วมกิจกรรมให้ครบทุกกิจกรรม โดย
แบบแผนการทดลองด าเนินการตามการวิจัยแบบมีการสอบครัง้แรกกับการทดสอบครัง้  
หลังหลายครัง้ (Pretest and Multiple – Posttest Design) (Edmonds W. A & Kennedy T. D, 
2013) ดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 แบบแผนการทดลอง 

Pretest Treatment Posttest1 Posttest2 
O1 X O2    O3 

                                                        Time 

 
ความหมายของสญัลกัษณ์ดงันี ้

        O1   คือ  การวดัสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัก่อนการทดลอง (Pretest)  
   X  คือ  การจัดกระท า (Treatment ) โดยการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัย  
                                                         สถาบันโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทาง  
                                                 ปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
   O2  คือ  การวัดสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันหลังการจัดกระท าการ  
                                                 ทดลอง (Posttest) 
   O3  คือ  การวดัสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัหลงัการจดักระท าในระยะ 
       ตดิตามผล (Follow up) 
 

ส าหรับระยะเวลาในการวัดภายหลังการทดลองเป็นการวัดภายหลังการ
ตดิตามผล (Follow up) จะต้องมีการเว้นระยะห่างของเวลาในการวดัซ า้ เพราะถึงแม้ว่าจะเป็นการ
วดัสมรรถนะเดียวกันก็ควรทดสอบโดยมีระยะเวลาห่างกันมากกว่า 3 สัปดาห์ขึน้ไป (เสาวณิต 
กิตตินานนท์.  2554: 20-21; อ้างอิงจาก Ferrando; & Lorenzo.  2001) ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงก าหนด
ช่วงเวลาในการติดตามผลอยู่ในช่วง 4 สัปดาห์หลังการทดลอง โดยผู้ วิจัยได้ด าเนินการทดลอง
พัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ แบง่ออกเป็น 4 ระยะ รายละเอียดดงันี ้

ระยะก่อนการทดลอง ผู้ วิจัยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างโดยเลือกแบบมี
จดุมุ่งหมายตามคณุสมบตัิท่ีก าหนดไว้ในกลุ่มตวัอย่าง ด าเนินการวดัก่อนการทดลอง โดยใช้แบบ
วดัความรู้ในการวิจยัสถาบนั แบบวดัเจตคติต่อการวิจยัสถาบนัและแบบประเมินทกัษะการเขียน
ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั ซึง่คะแนนจากการวดัเป็นคะแนนก่อนการทดลอง (O1)  

ระยะการทดลอง ผู้ วิจยัด าเนินการทดลองเพ่ือพฒันาสมรรถนะการท า
วิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี โดยใช้รูปแบบการ
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ฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ผู้ วิจัยด าเนินการทดลองระหว่างเดือนพฤษภาคม – 
มิถนุายน พ.ศ.2561 โดยด าเนินการฝึกอบรมทัง้หมด 12 ชัว่โมง 

 ระยะหลังการทดลอง ผู้ วิจยัด าเนินการวดัโดยใช้แบบวดัความรู้ในการ
วิจัยสถาบัน และแบบวัดเจตคติต่อการวิจัยสถาบันและแบบประเมินทักษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั ซึง่คะแนนจากการวดัเป็นคะแนนหลงัการทดลองเสร็จสิน้ (O2)  

ระยะติดตามผล ภายหลังการทดลอง 4 สัปดาห์ ผู้ วิจัยด าเนินการวัด
โดยใช้แบบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนั แบบวดัเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั แบบประเมินทกัษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และแบบวดัความพงึพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ (O3) 

3. ผู้ วิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
แบบวดัเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั แบบประเมินทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และ
แบบวัดความพึงพอใจท่ีมีต่อรูปแบบท่ีพัฒนาขึน้  ท่ีได้รับกลับคืนมาแล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูล
ตอ่ไป 

แนวทางการวิเคราะห์ผลการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้
การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โดยการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียเก่ียวกบัสมรรถนะด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
เจตคติต่อการวิจัยสถาบัน และทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน ในช่วงก่อนการ
ทดลอง หลงัการทดลอง และระยะการติดตามผล โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหนุามทางเดียว
แบบวดัซ า้ (One-way MANOVA; repeated measures) 

สถติท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นเพ่ือให้ทราบลักษณะของกลุ่ม

ตวัอย่างและลกัษณะการแจกแจงของข้อมูล ซึ่งเป็นคา่สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ คา่ร้อยละ ค่าเฉล่ียเลข
คณิต และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. วิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบัน ก่อนการทดลอง หลังการทดลอง และหลังการติดตามผล โดยใช้การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนพหุนามทางเดียวแบบวัดซ า้ (One-way MANOVA; repeated measures) เปรียบเทียบ
สมรรถนะด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติ
ต่อการวิจยัสถาบนั ระหว่างระยะหลงัทดลองเสร็จสิน้ทันที และหลงัทดลอง 4 สัปดาห์ ของกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับ
การชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความมุ่งหมาย 1) เพ่ือศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจัยสถาบัน 2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา และ  
3) เพ่ือประเมินประสิทธิผลของการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัท่ีพฒันาขึน้ ผู้วิจยัน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรม
ผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา และตอนท่ี 3 ผลประเมินประสิทธิผลของการพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัท่ีพฒันาขึน้ 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
เพ่ือให้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการท าความเข้าใจเก่ียวกับผลการ

วิเคราะห์ข้อมลูมีความสะดวกยิ่งขึน้ ผู้ วิจยัก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมลูดงันี ้

M   แทน คา่เฉล่ีย  
SD   แทน คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
I   แทน คา่คะแนนเฉล่ียสภาพท่ีคาดหวงัหรือคิดวา่น่าจะเป็น 
D   แทน คา่คะแนนเฉล่ียสภาพท่ีเป็นอยูห่รือมีอยูจ่ริงในปัจจบุนั 
PNImodified             แทน คา่ดชันี PNI แบบปรับปรุง 
df   แทน ระดบัของความเป็นอิสระ 
SS   แทน ผลรวมของก าลงัสอง 
MS  แทน คา่เฉล่ียของก าลงัสอง 
F   แทน คา่สถิต ิMultivariate F Test ท่ีใช้ในการค านวณ 
p   แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
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ตอนที่ 1 ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน 
1.1 ผลการศึกษาสมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นในการท าวิจัยสถาบัน 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ผู้วิจยัได้สงัเคราะห์สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็น จ าแนกตาม
สมรรถนะได้ 3 ด้าน คือ 1) ความรู้ในการวิจยัสถาบนั 2) ทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และ 3) เจตคติ
ตอ่การวิจยัสถาบนั ส่วนขัน้ตอนการวิจยั ผู้วิจยัได้สงัเคราะห์ขัน้ตอนการวิจยั  จ าแนกได้ 3 ขัน้ตอน 
คือ 1) การออก แบบการวิจัย 2) การด าเนินการวิจัย และ 3) การเขียนรายงานการวิจัย ทัง้นี ้
สมรรถนะและขัน้ตอนการวิจยัท่ีได้จากการสงัเคราะห์จะน าไปเป็นกรอบการประเมินความต้องการ
จ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการตอ่ไป 

1.2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะที่มีความต้องการจ าเป็นในการท าวิจัยสถาบัน  
ขัน้ตอนที่  1.1 ข้อมูลพืน้ฐานเก่ียวกับลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและสถิติ

พืน้ฐานของคะแนนการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 303 คน ผลการวิเคราะห์พบว่า ภาพรวมบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมากกว่าเพศชาย ร้อยละ 63.70 และร้อยละ 36.30 ตามล าดับ เม่ือแยกพิจารณาตาม
มหาวิทยาลยัราชภฏัท่ีสงักดั แตล่ะมหาวิทยาลยัราชภฏัมีสดัส่วนแตกตา่งกนัเล็กน้อย ซึ่งได้มาจาก
สดัส่วนของประชากรในแตล่ะมหาวิทยาลยัราชภัฏ โดยมหาวิทยาลยัราชภัฏท่ีมีกลุ่มตวัอย่างสงูสุด 
คือ มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสนุนัทา ร้อยละ 22.77 รองลงมา มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม ร้อย
ละ 22.11 มหาวิทยาลยัราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา ร้อยละ 19.80 มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
ร้อยละ 17.82 และมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ร้อยละ 17.49 ตามล าดับ เม่ือพิจารณาอาย ุ
พบว่า ภาพรวมบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่เป็นมีอายุอยู่ระหว่าง 30 – 39 ปี ร้อยละ 
48.84 อายุน้อยกว่า 30 ปี ร้อยละ 23.10 และ 40 – 49 ปี ร้อยละ 22.77 และ 50 ปีขึน้ไป มีเพียง  
ร้อยละ 5.28 ตามล าดบั ดงัตาราง 12 
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ตาราง 12 แสดงการกระจายจ าแนกตามเพศ มหาวิทยาลยั และอายุ 

ตัวแปร 
เพศ 

รวม 
ชำย หญิง 

จ ำนวน ร้อยละ จ ำนวน ร้อยละ จ ำนวน ร้อยละ 
มหำวิทยำลัยรำชภัฏ       

มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสนุนัทา 28 25.45 41 21.24 69 22.77 

มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 23 20.91 44 22.80 67 22.11 

มหาวิทยาลยัราชภฏับ้านสมเดจ็
เจ้าพระยา 

17 15.45 43 22.28 60 19.80 

มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 20 18.18 34 17.62 54 17.82 

มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 22 20.00 31 16.06 53 17.49 

อำยุ       

น้อยกวา่ 30 ปี   26 23.64 44 22.80 70 23.10 

ระหวา่ง 30 – 39 ปี 58 52.73 90 46.63 148 48.84 

ระหวา่ง 40 – 49 ปี 22 20.00 47 24.35 69 22.77 

50 ปีขึน้ไป 4 3.64 12 6.22 16 5.28 

รวม 110 36.30 193 63.70 303 100.00 

 
ผลการวิเคราะห์การกระจายของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามจ านวนผลงานวิจัย

สถาบนัวฒุิการศกึษา และประสบการณ์การท างาน พบว่า จ านวนผลงานวิจยัสถาบนั สว่นใหญ่ยงั
ไม่มีผลงานวิจัยสถาบันสูงสุด ร้อยละ 63.35 รองลงมา มีผลงานวิจัย 1 เร่ือง ร้อยละ 18.50  
มีผลงานวิจยั 2 เร่ือง ร้อยละ 13.20 และมีผลงานวิจยั 3 เร่ืองขึน้ไป ร้อยละ 4.95 ตามล าดบั เม่ือ
วิเคราะห์แยกกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ส่วนใหญ่วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีสูงสุด  
ร้อยละ 59.41 รองลงมาเป็นระดบัปริญญาโท ร้อยละ 36.30 ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 3.30 
และระดบัปริญญาเอก ร้อยละ 0.99 เม่ือพิจารณาประสบการณ์การท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์
การท างาน 1 – 5 ปี ร้อยละ 39.27 รองลงมาเป็น มีประสบการณ์การท างาน 6 – 10 ปี ร้อยละ 22.44 
มีประสบการณ์การท างาน 10 ปีขึน้ไป ร้อยละ 21.45 และมีประสบการณ์การท างานต ่ากว่า 1 ปี 
ร้อยละ 16.83 ตามล าดบั ดงัตาราง 13 และตาราง 14 
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ตาราง 13 แสดงการกระจายจ าแนกตามจ านวนผลงานวิจยัสถาบนัและวฒุิการศกึษา  

ตัวแปร 
จ ำนวนผลงำนวิจัยสถำบนั 

รวม 
ไม่ม ี 1 2 3 ขึน้ไป 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

วุฒกิำรศึกษำ         

ต ่ากวา่ 
ปริญญา
ตรี 

10 5.21 0 0.00 0 0.00 0 0.00 10 3.30 

ปริญญา
ตรี 

145 75.52 31 55.36 3 7.50 1 6.67 180 59.41 

ปริญญาโท 37 19.27 25 44.64 35 87.50 13 86.67 110 36.30 

ปริญญา
เอก 

0 0.00 0 0.00 2 5.00 1 6.67 3 0.99 

รวม 192 63.35 56 18.50 40 13.20 15 4.95 303 100.00 

ตาราง 14 แสดงการกระจายจ าแนกตามจ านวนผลงานวิจยัสถาบนัและประสบการณ์การท างาน 

ตัวแปร 

จ ำนวนผลงำนวิจัยสถำบนั 
รวม 

ไม่ม ี 1 2 3 ขึน้ไป 

จ านวน ร้อยละ 
จ านว
น 

ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ประสบกำรณ์กำรท ำงำน        
ต ่ากวา่ 1 
ปี 

37 19.27 11 19.64 3 7.50 0 0.00 51 16.83 

1 – 5 ปี 84 43.75 23 41.07 9 22.50 3 20.00 119 39.27 

6 – 10 ปี 40 20.83 10 17.86 16 40.00 2 13.33 68 22.44 

10 ปีขึน้ไป 31 16.15 12 21.43 12 30.00 10 66.67 65 21.45 
รวม 192 100.00 56 100.00 40 100.00 15 100.00 303 100.00 

 
ขัน้ตอนที่  1.2 จัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ  
ในเขตกรุงเทพ- มหานคร ด้วยวิธี Modified Priority Needs Index  (PNImodified) 
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การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนีเ้ป็นการจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะท่ีมี
ความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในการท าวิจัยสถาบัน ลักษณะของ
เคร่ืองมือเป็นมาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ผู้วิจยัได้ระบคุวามต้องการจ าเป็น โดยใช้สตูร PNImodified และ
ก าหนดให้ระดบัท่ีคาดหวังของแตล่ะข้อรายการมีเท่ากบั 5 ซึ่งเป็นคา่สงูสดุ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ท่ีปรากฏในตอนนีแ้สดงค่าท่ีระบุระดบัความต้องการจ าเป็นด้วยคา่ดชันี PNImodified  ของสมรรถนะ
แต่ละด้าน โดยด้านท่ีมีค่ามากแสดงว่าเป็นด้านท่ีมีความจ าเป็นระดบัสูงท่ีควรให้ความส าคัญ
น ามาพฒันาก่อน โดยตัง้เกณฑ์การประเมินไว้ว่าค่าดชันี PNImodified ท่ีมีคา่ 0.3 ขึน้ไปถือเป็นความ
ต้องการจ าเป็นเร่งด่วนท่ีต้องด าเนินการพฒันา ส่วนการจดัล าดบัความส าคญัของความต้องการ
จ าเป็นใช้การเรียงดชันีจากมากไปหาน้อย ดชันีท่ีมีคา่มาก แปลว่า มีความต้องการจ าเป็นสงูท่ีต้อง
ได้รับการพฒันามากกวา่ดชันีท่ีมีคา่น้อยกวา่ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นในการพฒันาการท า
วิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขตกรุงเทพมหานคร ด้าน
ท่ีมีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ ทักษะการท าวิจัยสถาบัน (0.53) รองลงมาคือ ความรู้ในการวิจัย
สถาบนั (0.46) และเจตคต ิตอ่การวิจยัสถาบนั (0.42) ตามล าดบั ดงัตาราง 15 

ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ดชันี PNImodified  

ขัน้ตอน 
กำรวิจัย 

สมรรถนะ 
ควำมรู้ใน 

กำรวิจัยสถำบัน 
ทักษะ 

กำรท ำวิจัยสถำบัน 
เจตคต ิ

ต่อกำรวิจัย 
PNImodified ล ำดับ PNImodified ล ำดับ PNImodified ล ำดับ 

การออกแบบการวิจยั 0.43 3 0.57 1 0.53 1 
การด าเนินการวิจยั 0.49 1 0.54 2 0.37 3 
การเขียนรายงาน   
การวิจยั 

0.47 2 0.50 3 0.38 2 

รวม 0.46 2 0.53 1 0.42 3 
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ภาพประกอบ 7 แสดงผลการประเมินความต้องการจ าเป็นคา่ดชันี PNImodified  

ผลการวิเคราะห์สมรรถนะด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั เม่ือเปรียบเทียบสภาพ
ท่ีควรจะเป็น และสภาพท่ีเป็นจริงของสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ภาพรวมพิสยัของดชันีความ
ต้องการจ าเป็นมีค่าอยู่ระหว่าง 0.39 – 0.53 เม่ือจ าแนกออกเป็นขัน้ตอนการวิจัย ขัน้ตอนการ
ออกแบบการวิจัยพบว่า พิสัยของดัชนีความต้องการจ าเป็นมีค่าอยู่ระหว่าง 0.39 – 0.47 ซึ่ง
รายการท่ีมีความจ าเป็นเร่งด่วนมากท่ีสุดคือ สรุปกรอบแนวคิด โดยอาศัยการรวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ขัน้ตอนการด าเนินการวิจัยพบว่า พิสัยของดชันีความต้องการ
จ าเป็นมีคา่อยู่ระหว่าง 0.45 – 0.53 ซึ่งรายการท่ีมีความจ าเป็นเร่งดว่นมากท่ีสุดคือ จดัล าดบัการ
สร้างและหาคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัได้ และขัน้ตอนการเขียนรายงานการวิจยัพบว่า 
พิสยัของดชันีความต้องการจ าเป็นมีคา่อยู่ระหว่าง 0.44 – 0.50 ซึ่งรายการท่ีมีความจ าเป็นเร่งดว่น
มากท่ีสุดคือ เปรียบเทียบทฤษฎีหลักการท่ีศึกษากับผลการวิเคราะห์ข้อมูลมาอภิปรายแยกแยะ
ความแตกตา่ง รายละเอียดดงัตาราง 16 
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ตาราง 16 ผลการประเมินความรู้ในการวิจยัสถาบนัสภาพท่ีควรจะเป็นกบัสภาพท่ีเป็นจริง  

สมรรถนะกำรวิจัย 
ด้ำนควำมรู้ในกำรวิจัย 

สภำพที่ควรจะเป็น สภำพที่เป็นจริง 
PNImodified 

ล ำ 
ดับ M S แปลผล M S แปลผล 

กำรออกแบบกำรวจิัย  
1. สรุปกรอบแนวคิด โดยอาศยัการ
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่
เก่ียวข้อง 

3.72 0.85 มาก 2.53 0.88 ปานกลาง 0.47 1 

2. ระบตุวัแปรต้นและตวัแปรตามที่ใช้
ในการวิจยัได้   

3.80 0.87 มาก 2.62 0.99 ปานกลาง 0.45 2 

3. เสนอวิธีการหาขนาดประชากรและ
กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวจิยัได้  

3.75 0.92 มาก 2.63 0.97 ปานกลาง 0.43 3 

4. สามารถอธิบายวิธีการเขยีน
จดุมุง่หมายของการวิจยัให้สอดคล้อง
กบัปัญหาการวิจยัได้ 

3.74 0.91 มาก 2.65 0.92 ปานกลาง 0.41 4 

5. น าปัญหาที่เกิดขึน้จากการ
ปฏิบตัิงานมาวเิคราะห์ให้เป็นปัญหา
การวจิยัได้ 

3.77 0.86 มาก 2.72 0.98 ปานกลาง 0.39 5 

กำรด ำเนินกำรวิจัย         
6. จดัล าดบัการสร้างและหาคณุภาพ
ของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยัได้ 

3.73 0.85 มาก 2.44 0.91 น้อย 0.53 1 

7. บอกความแตกตา่งของเคร่ืองมือที่
ใช้ในการวิจยัแตล่ะประเภทได้ 

3.77 0.89 มาก 2.49 0.96 น้อย 0.51 2 

8. สามารถวิเคราะห์สถิติคา่เฉลีย่ได้ 3.75 0.86 มาก 2.50 1.04 ปานกลาง 0.50 3 
9. จ าแนกรูปแบบการวจิยัแบบตา่งๆ 
ได้อยา่งถกูต้องได้    

3.76 0.86 มาก 2.53 0.99 ปานกลาง 0.49 4 

10. จดัระบบการเก็บรวบรวมข้อมลูที่
ใช้ในงานวิจยัได้  

3.78 0.86 มาก 2.60 0.93 ปานกลาง 0.45 5 

กำรเขียนรำยงำนกำรวจิัย         
11. เปรียบเทยีบทฤษฎีหลกัการที่
ศกึษากบัผลการวิเคราะห์ข้อมลูมา
อภิปรายแยกแยะความแตกตา่ง 

3.79 0.88 มาก 2.53 0.95 ปานกลาง 0.50 1 
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ตาราง 16 (ตอ่) 
 

สมรรถนะกำรวิจัย 
ด้ำนควำมรู้ในกำรวิจัย 

สภำพที่ควรจะเป็น สภำพที่เป็นจริง 
PNImodified 

ล ำ 
ดับ M S แปลผล M S แปลผล 

12. ค้นหาจดุเน้นของงานวจิยัมาเป็น
ข้อเสนอแนะการวิจยัในการน า
ผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ 

3.80 0.81 มาก 2.56 0.90 ปานกลาง 0.48 2 

13. พิจารณาผลการวิจยัเพื่อน ามา
ประยกุต์ใช้แก้ปัญหาที่เกิดขึน้ไมว่า่จะ
เป็นจากการปฏิบตังิานหรือ
ชีวิตประจ าวนั 

3.84 0.82 มาก 2.61 0.87 ปานกลาง 0.47 3 

14. แปลความหมายผลที่ได้จากการ
วิเคราะห์ข้อมลูได้  

3.82 0.90 มาก 2.61 1.05 ปานกลาง 0.46 4 

15. เสนอรูปแบบการสรุปผลการ
วิเคราะห์ข้อมลูในรูปแบบตารางได้  

3.73 0.93 มาก 2.58 1.00 ปานกลาง 0.44 5 

 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั เม่ือเปรียบเทียบสภาพท่ี

ควรจะเป็น และสภาพท่ีเป็นจริงของสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนั ภาพรวมพิสัยของดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นมีค่าอยู่ระหว่าง 0.43 – 0.64 เม่ือจ าแนกออกเป็นขัน้ตอนการวิจัย ขัน้ตอนการ
ออกแบบการวิจัยพบว่า พิสัยของดัชนีความต้องการจ าเป็นมีค่าอยู่ระหว่าง 0.49 – 0.64 ซึ่ง
รายการท่ีมีความจ าเป็นเร่งดว่นมากท่ีสดุคือ สามารถท าตามขัน้ตอนวิธีการก าหนดขนาดประชากร
และกลุ่มตวัอย่างในการวิจัย โดยไม่ต้องเปิดหนังสือ ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัพบว่า พิสัยของ
ดชันีความต้องการจ าเป็นมีค่าอยูร่ะหว่าง 0.50 – 0.56 ซึ่งรายการท่ีมีความจ าเป็นเร่งดว่นมากท่ีสดุ
คือ วาดแผนภาพขัน้ตอนการสร้างและหาคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัได้อย่างถกูต้องใน
เวลาอนัรวดเร็ว และขัน้ตอนการเขียนรายงานการวิจยัพบว่า พิสยัของดชันีความต้องการจ าเป็นมี
คา่อยู่ระหว่าง 0.43 – 0.55 ซึ่งรายการท่ีมีความจ าเป็นเร่ง ด่วนมากท่ีสุดคือ เขียนอภิปรายผลจาก
ทฤษฎีหลักการท่ีศึกษากับผลการวิเคราะห์ข้อมูล ว่ามีความสอดคล้อง ขัดแย้ง กันอย่างไร 
รายละเอียดดงัตาราง 17 
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ตาราง 17 ผลการประเมินทกัษะการท าวิจยัสถาบนัสภาพท่ีควรจะเป็นกบัสภาพท่ีเป็นจริง  

สมรรถนะกำรวิจัย 
ด้ำนทักษะกำรท ำวิจัยสถำบนั 

สภำพที่ควรจะเป็น สภำพที่เป็นจริง 
PNImodified 

ล ำ 
ดับ M S แปลผล M S แปลผล 

กำรออกแบบกำรวจิัย         
1. สามารถท าตามขัน้ตอนวิธีการ
ก าหนดขนาดประชากรและกลุม่
ตวัอยา่งในการวิจยั โดยไมต้่องเปิด
หนงัสอื 

3.57 0.90 มาก 2.18 0.88 น้อย 0.64 1 

2. เขียนตวัแปรที่ใช้ในการวจิยัได้อยา่ง
ถกูต้อง โดยไมต้่องมีผู้ ชีแ้นะ 

3.59 0.96 มาก 2.20 0.95 น้อย 0.63 2 

3. ลงมือเขียนกรอบแนวคิดแทน
กระบวนการค้นหาค าตอบของการวิจยั
ด้วยความช านาญ 

3.61 0.91 มาก 2.30 0.85 น้อย 0.57 3 

4. เมื่อมีผู้อื่นมาขอให้ข้าพเจ้าช่วย
เขียนจดุมุง่หมายของการวิจยั ข้าพเจ้า
สามารถลงมือเขียนได้ทนัที  

3.63 0.87 มาก 2.38 0.88 น้อย 0.53 4 

5. น าปัญหาที่เกิดขึน้จากการ
ปฏิบตัิงานมาเขยีนเป็นปัญหาการวิจยั
ได้ทนัทว่งที                

3.73 0.84 มาก 2.51 0.88 
ปาน
กลาง 

0.49 5 

กำรด ำเนินกำรวิจัย         
6. วาดแผนภาพขัน้ตอนการสร้างและ
หาคณุภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการ
วิจยัได้อยา่งถกูต้องในเวลาอนัรวดเร็ว 

3.60 0.95 มาก 2.31 0.90 น้อย 0.56 1 

7. เก็บรวบรวมข้อมลูทีใ่ช้ในงานวิจยั
ได้อยา่งถกูต้องทกุขัน้ตอนอยา่งเป็น
อตัโนมตั ิ

3.70 0.90 มาก 2.37 0.90 น้อย 0.55 2 

8. ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการ
วิเคราะห์สถิติทีใ่ช้ในการวิจยัได้อยา่ง
คลอ่งแคลว่ 

3.76 0.92 มาก 2.44 1.02 น้อย 0.54 3 

9. เมื่อศกึษารูปแบบการวิจยัแบบ
ตา่งๆ แล้ว ข้าพเจ้าสามารถน ามา
ปฏิบตัิตามขัน้ตอนได้อยา่งถกูต้อง
แมน่ย า 

3.71 0.84 มาก 2.44 0.90 น้อย 0.53 4 
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ตาราง 17 (ตอ่) 
 

สมรรถนะกำรวิจัย 
ด้ำนทักษะกำรท ำวิจัยสถำบนั 

สภำพที่ควรจะเป็น สภำพที่เป็นจริง 
PNImodified 

ล ำ 
ดับ M S แปลผล M S แปลผล 

10. สร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยัได้ 
)เช่น แบบสอบถาม (โดยไมต้่อง

ปรึกษาผู้อื่น 
3.63 0.95 มาก 2.38 0.95 น้อย 0.50 5 

กำรเขียนรำยงำนกำรวจิัย         
11. เขียนอภิปรายผลจากทฤษฎี
หลกัการท่ีศกึษากบัผลการวิเคราะห์
ข้อมลู วา่มคีวามสอดคล้อง ขดัแย้ง 
กนัอยา่งไร 

3.67 0.96 มาก 2.37 0.90 น้อย 0.55 1 

12. วาดภาพประกอบการน าเสนอผล
การวเิคราะห์ข้อมลู ในรูปแบบของ
กราฟได้อยา่งวอ่งไว 

3.63 0.96 มาก 2.39 0.92 น้อย 0.52 2 

13. เมื่อศกึษางานวิจยัของผู้อื่น 
ข้าพเจ้าจะต้องเปิดอา่น   การน า
ผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์เป็นประจ า 

3.75 0.86 มาก 2.48 0.93 น้อย 0.51 3 

14. เมื่อแปลความหมายผลที่ได้จาการ
วิเคราะห์ข้อมลูทางสถิตแิล้ว ข้าพเจ้า
จะท าการตรวจสอบความถกูต้องอีก
ครัง้โดยไมช่กัช้า  

3.75 0.87 มาก 2.53 1.00 
ปาน
กลาง 

0.48 4 

15. เมื่อพบผลงานวจิยัที่เป็นประโยชน์ 
ข้าพเจ้าจะน าผลการวิจยันัน้ไปใช้
ประโยชน์อยา่งตอ่เนื่อง 

3.73 0.98 มาก 2.61 0.99 
ปาน
กลาง 

0.43 5 

 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะด้านเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั เม่ือเปรียบเทียบสภาพ

ท่ีควรจะเป็น และสภาพท่ีเป็นจริงของสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ภาพรวมพิสยัของดชันีความ
ต้องการจ าเป็นมีค่าอยู่ระหว่าง 0.34 – 0.41 เม่ือจ าแนกออกเป็นขัน้ตอนการวิจัย ขัน้ตอนการ
ออกแบบการวิจัยพบว่า พิสัยของดัชนีความต้องการจ าเป็นมีค่าอยู่ระหว่าง 0.35 – 0.40 ซึ่ง
รายการท่ีมีความจ าเป็นเร่งดว่นมากท่ีสุดคือ มีความกระตือรือร้นท่ีจะค้นคว้าหาค าตอบท่ีมาของ
ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัพบว่า พิสยัของดชันีความต้องการ
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จ าเป็นมีค่าอยู่ระหว่าง 0.36 – 0.41 ซึ่งรายการท่ีมีความจ าเป็นเร่งด่วนมากท่ีสุดคือ ถึงจะไม่รู้ว่า
ขัน้ตอนการสร้างและหาคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัมีอะไรบ้าง แตก็่จะเรียนรู้เพ่ือพฒันา
ตนเองให้เข้าใจและปฏิบัติได้และขัน้ตอนการเขียนรายงานการวิจัยพบว่า พิสัยของดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นมีค่าอยู่ระหว่าง 0.34 – 0.38 ซึ่งรายการท่ีมีความจ าเป็นเร่งด่วนมากท่ีสุดคือ การ
สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นเร่ืองซับซ้อน แต่ข้าพเจ้าก็ให้ความส าคัญในการเรียนรู้วิธีการ
สรุปผลให้ถกูต้องตามหลกัสถิต ิรายละเอียดดงัตาราง 18 

ตาราง 18 ผลการประเมินเจตคตติอ่การวิจยัสถาบนัสภาพท่ีควรจะเป็นกบัสภาพท่ีเป็นจริง  

สมรรถนะกำรวิจัย 
ด้ำนเจตคตต่ิอกำรวิจัยสถำบนั 

สภำพที่ควรจะเป็น สภำพที่เป็นจริง 
PNImodified 

ล ำ 
ดับ M S แปลผล M S แปลผล 

กำรออกแบบกำรวจิัย         
1. มีความกระตือรือร้นท่ีจะค้นคว้าหา
ค าตอบทีม่าของปัญหาทีเ่กิดขึน้จาก
การปฏิบตัิงาน 

3.89 0.86 มาก 2.78 0.82 ปานกลาง 0.40 1 

2. การก าหนดตวัแปรต้นและตวัแปร
ตามเป็นเร่ืองยุง่ยาก แตข้่าพเจ้าก็
ปรารถนาที่จะค้นคว้าตอ่ไปอยา่งไมย่อ่
ท้อจนสามารถก าหนดได้  

3.79 0.91 มาก 2.75 0.99 ปานกลาง 0.38 2 

3. ถึงปัจจบุนัจะก าหนดขนาดตวัอยา่ง
ไมเ่ป็น แตข้่าพเจ้าก็ปรารถนาที่จะ
ก าหนดขนาดตวัอยา่งให้จงได้  

3.82 0.92 มาก 2.79 0.96 ปานกลาง 0.37 3 

4. ถึงแม้วา่จะเขยีนกรอบแนวคิดใน
การวจิยัไมไ่ด้  แตข้่าพเจ้าก็พร้อมที่จะ
เรียนรู้โดยไมรู้่สกึกดดนั 

3.90 0.93 มาก 2.86 0.98 ปานกลาง 0.36 4 

5. เมื่อมวีิทยากรมาบรรยายเก่ียวกบั
การเขยีนจดุมุง่หมายของการวจิยั 
ข้าพเจ้าจะตัง้ใจฟังอยา่งเต็มใจ 

3.90 0.89 มาก 2.88 0.94 ปานกลาง 0.35 5 

กำรด ำเนินกำรวิจัย         
6. ถึงจะไมรู้่วา่ขัน้ตอนการสร้างและหา
คณุภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัมี
อะไรบ้าง แตก็่จะเรียนรู้เพื่อพฒันา
ตนเองให้เข้าใจและปฏิบตัิได้ 

3.95 0.89 มาก 2.80 0.95 ปานกลาง 0.41 1 
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ตาราง 18 (ตอ่) 
 

สมรรถนะกำรวิจัย 
ด้ำนเจตคตต่ิอกำรวิจัยสถำบนั 

สภำพที่ควรจะเป็น สภำพที่เป็นจริง 
PNImodified 

ล ำ 
ดับ M S แปลผล M S แปลผล 

7. แม้วา่สถิติที่ใช้ในการวิจยัจะเป็น
เร่ืองยาก แตข้่าพเจ้า   จะเป็นแรง
บนัดาลใจให้ผู้อื่นสามรถท าได้เชน่กนั 

3.88 0.95 มาก 2.82 1.00 ปานกลาง 0.38 2 

8. ถึงจะไมรู้่วา่การวิจยัมีก่ีรูปแบบ แต่
ข้าพเจ้าก็จะสร้างแรงบนัดาลใจที่จะ
ศกึษาหาความรู้เพิม่ให้กบัตนเอง  

3.90 0.94 มาก 2.84 0.99 ปานกลาง 0.37 3 

9. แม้การเก็บรวบรวมข้อมลูมีหลายวธีิ
จนสบัสน แตข้่าพเจ้าพร้อมทีจ่ะศกึษา
และเลอืกวิธีการท่ีถกูต้องมาใช้ในการ
วิจยั  

3.92 0.91 มาก 2.86 0.98 ปานกลาง 0.37 3 

10. รู้วา่การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการ
วิจยัจะเป็นเร่ืองยาก แตข้่าพเจ้าคิดวา่
จะสามารถเรียนรู้และสร้างได้อยา่ง
แนน่อน 

3.90 0.87 มาก 2.86 1.00 ปานกลาง 0.36 4 

การเขยีนรายงานการวิจยั         
11. การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็น
เร่ืองซบัซ้อน แตข้่าพเจ้าก็ให้
ความส าคญัในการเรียนรู้วิธีการ
สรุปผลให้ถกูต้องตามหลกัสถิติ  

3.88 0.92 มาก 2.82 0.95 ปานกลาง 0.38 1 

12. ถึงจะไมม่คีวามรู้ในการแปล
ความหมายผลจากการวิเคราะห์ข้อมลู 
แตข้่าพเจ้าก็พร้อมที่จะพฒันาให้
สามารถแปลความหมายได้อยา่ง
แนน่อน 

3.92 0.92 มาก 2.86 0.94 ปานกลาง 0.37 2 

13. การเขียนอภิปรายผลการวจิยัเป็น
เร่ืองยาก แตข้่าพเจ้ามัน่ใจวา่จะค้นหา
วิธีการเขียนอภิปรายผลการวจิยัให้ได้ 

3.89 0.93 มาก 2.84 0.95 ปานกลาง 0.36 3 
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ตาราง 18 (ตอ่) 
 

สมรรถนะกำรวิจัย 
ด้ำนเจตคตต่ิอกำรวิจัยสถำบนั 

สภำพที่ควรจะเป็น สภำพที่เป็นจริง 
PNImodified 

ล ำ 
ดับ M S แปลผล M S แปลผล 

14. เมื่อมีโอกาสได้ศกึษางานวจิยัของ
ผู้อื่นข้าพเจ้ารู้สกึเพลดิเพลนิกบัการ
อา่นข้อเสนอแนะการวจิยัหรือการน า
ผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ 

3.91 0.94 มาก 2.85 0.99 ปานกลาง 0.36 3 

15. ข้าพเจ้าเห็นคณุคา่ของผลการวิจยั
วา่สามารถน ามาประยกุต์ใช้ในการ
ปฏิบตัิงานหรือในชีวติประจ าวนัได้จริง 

4.01 0.93 มาก 2.95 1.07 ปานกลาง 0.34 4 

 
ขัน้ตอนที่  1.3 ข้อมูลจากการสมัภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกับสมรรถนะท่ีมีความต้องการ

จ าเป็นในการท าวิจยัสถาบนัและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ โดยการสมัภาษณ์ครัง้นีมี้ผู้ให้ข้อมลู 3 กลุม่ มีรายละเอียดดงันี ้

1. บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีมีผลงานวิจยัสถาบนัหรือมีประสบการณ์การ
ท าวิจัยสถาบัน จ านวน 3 คน มีคุณลักษณะดังนี  ้คนท่ี 1 เพศ หญิง, อายุ 36 ปี,  ต าแหน่ง 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา, ประสบการณ์ท างาน  9 ปี, ลักษณะงาน ปฏิบัติการ วิเคราะห์ 
สงัเคราะห์ และประสบการณ์ท าวิจยัสถาบนั จ านวน 2 เร่ือง ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาโท คน
ท่ี 2 เพศ ชาย, อายุ 45 ปี, ต าแหน่ง วิศวกร, ประสบการณ์ท างาน 12 ปี, ลกัษณะงาน ปฏิบตัิการ 
และประสบการณ์ท าวิจัยสถาบัน จ านวน 4 เร่ือง ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท และคนท่ี 3 
เพศ ชาย, อายุ 34 ปี, นักวิชาการโสตทัศนศึกษา, ประสบการณ์ท างาน 9 ปี, ลักษณะงาน 
ปฏิบตัิการ และประสบการณ์ท าวิจยัสถาบนั จ านวน 2 เร่ือง ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาโท ซึ่ง
ผู้ให้ข้อมลูทัง้ 3 คน สงักดัหนว่ยงานส านกัวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2. บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีไม่มีผลงานวิจัยสถาบัน จ านวน 3 คน มี
คณุลกัษณะดงันี ้คนท่ี 1 เพศ หญิง, อาย ุ30 ปี, ต าแหน่ง นกัวิชาการศึกษา, ประสบการณ์ท างาน 
5 ปี, ลกัษณะงานปฏิบตัิการ วิเคราะห์ สงัเคราะห์ และประเมินผล, ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญา
ตรี และสังกัดหน่วยงานประกันคุณภาพการศึกษา คนท่ี 2 เพศ หญิง, อายุ 33 ปี, ต าแหน่ง 
วิเคราะห์นโยบายและแผน, ประสบการณ์ท างาน 6 ปี และลักษณะงาน ปฏิบัติการ วิเคราะห์ 
สงัเคราะห์ นโยบายและแผน, ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาโท และสงักดัหน่วยงานกองนโยบาย
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และแผน และคนท่ี 3 เพศ ชาย, อายุ 28 ปี, ต าแหน่ง นักวิชาการศึกษา, ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
และลักษณะงาน ปฏิบตัิการ วิเคราะห์ สังเคราะห์, ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี และสังกัด
หนว่ยงานส านกัสง่เสริมวิชาการและงานทะเบียน 

3. ผู้ เช่ียวชาญด้านการชีแ้นะเพ่ือพฒันาบคุลากรในระดบัอดุมศกึษา จ านวน 1 ท่าน 
มีคุณลักษณะท่ีส าคัญคือ เป็นเพศ หญิง, มีต าแหน่ง เป็นผู้ อ านวยการส านักประกันคุณภาพ
การศึกษา, มีประสบการณ์ท างาน 29 ปี, ลักษณะงาน บริหาร, ประสบการณ์ท าวิจัยสถาบัน 3 
เร่ือง และผ่านการอบรมการชีแ้นะท่ีได้รับการรับรองจากสหพันธ์โค้ชนานาชาติ (International 
Coach Federation - ICF)  

ข้อมลูจากการสมัภาษณ์ครัง้นี ้ผู้วิจยัใช้สถิติร้อยละในการบอกถึงระดบัจ านวนข้อมลู
ท่ีได้จากการสมัภาษณ์ เพ่ือเป็นการเทียบความถ่ีของข้อมลูท่ีต้องการกับความถ่ีของข้อมูลทัง้หมด
ท่ีเทียบเป็น 100 มีผลการสมัภาษณ์ดงันี ้

1.3.1 สาเหตุที่บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไม่ท างานวิจัยสถาบัน 
จากผลการวิเคราะห์สาเหตุท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไม่ท างานวิจัย

สถาบนั พบว่า 1) ขาดความรู้ ทกัษะท าการวิจยั และเจตคติท่ีดีตอ่การวิจยั (100%) 2) ภาระงานท่ี
รับผิดชอบมีจ านวนมาก (66.67%) และ 3) ขาดการสนบัสนุนจากผู้บริหาร (50.00%) ตามล าดบั 
ดงัตาราง 19 

ตาราง 19  สรุปสาเหตท่ีุบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการไมท่ างานวิจยัสถาบนั 

บุคลำกร 
สำเหตุที่บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำรไม่ท ำงำนวิจัยสถำบนั 

ขำดสมรรถนะ (100%) ภำระงำนมำก (66.67%) 
ขำดกำรสนับสนุน 

(50.00%) 
บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วชิำกำรที่มี
ผลงำนวจิัย 

 “บคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการส่วนใหญ่ไม่มีความรู้
ดา้นการวิจยั ท าใหไ้ม่กล้าลงมือ
ท าวิจยั เพราะมีความคิดว่า
งานวิจยัเป็นอะไรทียุ่่งยาก” 
(สาว ,นกัวิชาการโสตทศัน
ศึกษา  ,เอกสารหมายเลข  1 ,
บรรทดัที่ 5) 
“ส่วนใหญ่บคุลากรขาดความรู้
เก่ียวกบัการท าวิจยัอย่างมาก 
เร่ิมตน้ไม่เป็น ท าใหรู้้สึกกว่าท า 

“ภาระงานของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการทีมี่จ านวน
มาก บางงานตอ้งมีความ
ละเอียด รอบคอบ 
สงัเกตการณ์อยู่ตลอด จึงท า
ใหบ้คุลากรสายสนบัสนนุไม่
สนใจที่จะท างานวิจยั
สถาบนั ”(สาว ,นกัวิชาการ
โสตทศันศึกษา, เอกสาร
หมายเลข 1  ,บรรทดัที่  7) 
 

“ผูใ้หญ่ไม่ใหก้ารสนบัสนนุ ส่ง
โครงร่างการวิจยัเสนอขอทนุ
สนบัสนนุไป แต่กลบัไดร้ับแจ้ง
ว่ายงัไม่ไดร้ับทนุสนบัสนนุ 
เนือ่งจากตอ้งใหส้ายวิชาการ
ก่อน” (หนุ่ม ,วิศวกร ,
ประสบการณ์ท างานวิจยัสูง,
เอกสารหมายเลข 2  ,บรรทดัที่  
8) 
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ตาราง 19 (ตอ่) 
 

บุคลำกร 
สำเหตุที่บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำรไม่ท ำงำนวิจัยสถำบนั 

ขำดสมรรถนะ (100%) ภำระงำนมำก (66.67%) 
ขำดกำรสนับสนุน 

(50.00%) 
 ไม่ได้ จึงไม่คิดจะท างานวิจัย

ส ถ าบั น ” (ห นุ่ ม  , วิ ศ วก ร  ,
ประสบการณ์ท างานวิจยัสูง, 

  

บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วชิำกำรที่มี
ผลงำนวจิัย 

เอกสารหมายเลข 2 , บรรทดัที ่
5) 
“ไม่มีความรู้ ทกัษะเก่ียวกบัการ
วิจยัสถาบนั ซ่ึงตนเองก็เคย
เป็นมาก่อน และก็เชือ่ว่า
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
หลายๆ คนก็เป็นแบบนัน้ ท าให้
คิดว่าการท าวิจยัสถาบนันัน้ยาก
(หนุ่ม ,นกัวิชาการโสตทศัน
ศึกษา, เอกสารหมายเลข 3 ,
บรรทดัที่ 7) 

 

 

บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วชิำกำรที่ไม่มี
ผลงำนวจิัย 

“แค่คิดก็ยากแล้ว ไม่รู้จะเร่ิมตน้
อย่างไร ไม่มีความรู้เก่ียวกบัการ
วิจยัสถาบนัเลย เร่ิมไม่ถูกว่า
จะตอ้งท าอย่างไรก่อน” 
(สาว ,นกัวิชาการศึกษา,เอกสาร
หมายเลข 4, บรรทดัที ่4) 

“ตนเองมีเวลาเหลือจากการ
ท างานประจ านอ้ยมากๆ 
ภาระงานประจ าทีต่อ้ง
รับผิดชอบมีจ านวนมากอยู่
แล้ว และยงัตอ้งรับหนา้ที่
แทนอตัราที่ว่างอยู่ จึงท าให้
ไม่มีเวลาทีจ่ะคิดท างานวิจยั
สถาบนั จึงท าใหรู้้สึกกงัวลใจ
ถา้ตอ้งท างานวิจยั” (สาว, 
นกัวิชาการศึกษา, เอกสาร
หมายเลข 4  ,บรรทดัที่  6)  

“พอเสนอจะท างานวิจยั 
ผูบ้งัคบับญัชาไม่มีการตอบรับ
หรือปฏิเสธ ท าใหไ้ม่แน่ใจว่าจะ
ท าได้ไหม (สาว, นกัวิชาการ
ศึกษา, เอกสารหมายเลข 4 ,
บรรทดัที่ 8)  
“มหาวิทยาลยัยงัไม่ไดมี้ระเบียบ
เก่ียวกบัเสน้ทางความก้าวหนา้ 
(Career Path) ทีช่ดัเจน 
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ตาราง 19 (ตอ่) 
 

บุคลำกร 
สำเหตุที่บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำรไม่ท ำงำนวิจัยสถำบนั 

ขำดสมรรถนะ (100%) ภำระงำนมำก (66.67%) 
ขำดกำรสนับสนุน 

(50.00%) 
  “เคยลองเขียนโครงร่างการวิจยั

สถาบนั ซ่ึงตอนแรกคิดว่าจะ
สามารถเขียนได ้แต่พอลงมือ
เขียนจริงๆ เขียนยงัไม่ส าเร็จ 
และตอนนีก็้รู้สึกว่างานวิจยัเป็น
เร่ืองยากจริงๆ ยุ่งยาก ซบัซ้อน 
ไม่แน่ใจว่าความรู้เก่ียวกบัการ
วิจยัทีมี่อยู่จะสามารถท าไดจ้น
ส าเร็จลลุ่วงได้” (สาว, วิเคราะห์
นโยบายและแผน,เอกสาร
หมายเลข 5  ,บรรทดัที่  4)  
“ตนไม่มีความรู้เร่ืองการวิจยัถึง 

 “ บคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการส่วนใหญ่มีภาระงาน
เยอะ ไหนจะภาระงานประจ า
ทีต่อ้งปฏิบติัอยู่ทกุวนั ไหนจะ
ภาระงานเร่งด่วน จากภายใน
มหาวิทยาลยัและภายนอก
มหาวิทยาลยั ท าใหไ้ม่แน่ใจ
ในตวัเองว่าจะสามารถท างาน
วิจยัสถาบนัไดส้ าเร็จ”  

จึงไม่แน่ใจว่าท าไปแล้วจะ
สามารถน ามานบัเป็นผลงานได้
หรือไม่ เพราะการท าวิจยัตอ้งใช้
ระยะเวลาทีย่าวนาน”(หนุ่ม ,
นกัวิชาการศึกษา, เอกสาร
หมายเลข 6  ,บรรทดัที่  7) 
 

บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วชิำกำรที่ไม่มี
ผลงำนวจิัย 

จะเข้าร่วมการอบรมบา้ง แต่ก็
พอรู้แบบงูๆ ปลาๆ คิดว่าลงมือ
ท าจริงไม่ได ้จึงไม่กล้าท างาน
วิจยัเพราะกลวัไม่ส าเร็จและรู้สึก
ว่าการท างานวิจยัเป็นใหญ่
มากๆ”( หนุ่ม ,นกัวิชาการศึกษา
,เอกสารหมายเลข 6  ,บรรทดัที่  
5) 

(สาว, วิเคราะห์นโยบายและ
แผน, เอกสารหมายเลข 5 ,
บรรทดัที่ 7) 
“นอกเหนือจากงานประจ า
แล้ว ยงัมีงานอื่นๆ ที่ไดร้ับ
มอบหมาย ไหนจะภาระงาน
เร่งด่วน ซ่ึงถ้าเป็นงานทีมี่
ความรู้ความสามารถอยู่แล้ว
ก็สามารถปฏิบติัไดอ้ย่าง
รวดเร็ว แต่ถา้เป็นงานทีไ่ม่มี
ความรู้ ก็ตอ้งใชเ้วลาในการ
เรียนรู้ เพือ่ทีจ่ะได ้

 

  ท างานทีไ่ดร้ับมอบหมายได้
ส าเร็จเสียก่อน (หนุ่ม 
นกัวิชาการศึกษา, เอกสาร
หมายเลข 6 ,บรรทดัที ่7) 
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1) สาเหตุจากการขาดความรู้ ทักษะการท าวิจัย และเจตคติที่ดีต่อการ
วิจัย สรุปได้ว่า  

การท าวิจัยสถาบันเป็นเร่ืองใหญ่มากส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ เน่ืองจากบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ยงัไม่มีความรู้และประสบการณ์มากนกัในการ
ท าวิจยัสถาบนั ซึ่งยงัขาดความรู้เก่ียวกบัระเบียบวิธีวิจยั ยงัไมเ่ข้าใจการท าวิจยัสถาบนัวา่สามารถ
น ามาเช่ือมโยงกบัการปฏิบตัิงานได้ ขาดทกัษะในการวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน
หรือการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ ท าให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไม่สามารถ
ก าหนดประเด็นปัญหาการวิจัยได้ และบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีแนวคิดว่าการท าวิจัย
สถาบนัเป็นเร่ืองยุง่ยาก วุน่วาย ซบัซ้อน หลายขัน้ตอน ดงัข้อมลูจากการสมัภาษณ์ตอ่ไปนี ้

2) สาเหตุจากภาระงานที่รับผิดชอบมีจ านวนมาก สรุปได้ว่า   
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการมีภาระงานท่ีต้องรับผิดชอบจ านวนมาก 

นอกจากภาระงานท่ีต้องปฏิบัติเป็นประจ าท่ีมีความยุ่งยาก ซับซ้อน ก็ยังมีภาระงานอ่ืนท่ี
นอกเหนือจากการปฏิบตัิงานประจ า ท าให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไม่มีเวลาเพียงพอท่ีจะ
ท างานวิจยัสถาบนัได้ดงัข้อมลูจากการสมัภาษณ์ตอ่ไปนี ้

3) จากเหตุจากขาดการสนับสนุนจากผู้บริหาร สรุปได้ว่า 
ขาดการสนับสนุนจากผู้บริหาร และผู้บงัคบับญัชา ในด้านงบประมาณ

การวิจัย วัสดุ อุปกรณ์ส านักงาน ท าให้ไม่มีแรงจูงใจในการท าวิจัยสถาบัน  ดังข้อมูลจากการ
สมัภาษณ์ตอ่ไปนี ้

 จากผลการวิเคราะห์สาเหตุท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการไม่ท างาน
วิจยัสถาบนั สรุปได้ว่ามาจากการขาดความรู้ ทกัษะการท าวิจยั และเจตคติท่ีดีตอ่การวิจยั สาเหตุ
รองลงมาคือภาระงานท่ีรับผิดชอบมีจ านวนมาก และขาดการสนบัสนุนจากผู้บริหาร จากสาเหตุ
ดงักล่าวท าให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเกิดความไม่มั่นใจว่า ถ้าตนท าวิจัยสถาบนัแล้วจะ
สามารถท าจนส าเร็จลลุ่วงได้หรือไม ่ซึ่งสาเหตหุลกัคือการขาดความรู้ในการวิจยัสถาบนั จงึควรจดั
อบรมให้ความรู้เก่ียวกับการวิจัยให้มากขึน้ ขาดทักษะท าการวิจัย ควรเพิ่มการฝึกปฏิบตัิลงมือ
ทดลองเขียนงานวิจยัอย่างจริงจงัและสร้างเจตคติท่ีดีตอ่การวิจยั เพิ่มความมัน่ใจให้บุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการเห็นวา่ตนเองก็สามารถท างานวิจยัได้จนส าเร็จ 

1.3.2 สมรรถนะด้านความรู้ในการวิจัยสถาบัน ด้านทักษะการท าวิจัยสถาบัน
และด้านเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน สมรรถนะใดควรได้รับการพัฒนาก่อน หลัง 
ตามล าดับ  
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จากผลการวิเคราะห์สมรรถนะท่ีควรได้รับการพัฒนาในการท าวิจยัสถาบนั
ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ จากการศึกษาสามารถจดัล าดบัได้ดงันี ้ล าดบัท่ี 1 ทกัษะการ
ท าวิจัยสถาบนั (50.00%) ล าดบัท่ี 2 ความรู้เก่ียวกับการวิจยัสถาบนั (33.33%) และล าดบัท่ี 3 เจต
คตติอ่การวิจยัสถาบนั (16.67%) ตามล าดบั ดงัตาราง 20 

ตาราง 20 สรุปสมรรถนะท่ีควรได้รับการพฒันา ก่อน หลงั ตามล าดบั 

บุคลำกร 
สมรรถนะ 

ทักษะกำรท ำวิจัย (50.00%) ควำมรู้ในกำรวิจัย (33.33%) 
เจตคติที่ดต่ีอกำรวิจัย 

(16.67%) 
บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วิชำกำรที่มี
ผลงำนวิจัย 

“ความจริงแล้วก็ส าคญัทัง้ 3 ดา้น แต่
ถา้ใหม้องจริงๆ น่าจะเป็น ทกัษะการ
ท าวิจยั เพราะบคุลากร 
สายสนบัสนนุวิชาการไดแ้ต่ฟังอบรม 
บรรยาย แต่ยงัไม่มีการลงปฏิบติัจริง 
รองลงมาเป็นดา้นความรู้เก่ียวกบัการ
วิจยั และเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั 
ทีอ่ยู่ล าดบัสดุท้ายเพราะเชือ่ว่า
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการส่วน
ใหญ่ก็ 
ตอ้งการทีจ่ะพฒันาตนเองเช่นกนั ” 
(สาว, นกัวิชาการโสตทศันศึกษา, 
เอกสารหมายเลข 1  ,บรรทดัที่  10) 
“คงตอ้งเป็นทกัษะการท าวิจยั เพราะ
ทกุคนยงัไม่เคยเร่ิมลงมือ 
เลย แต่ก็คิดกนัไป บอกกนัไป ว่าวิจยั
ยาก ต่อมาน่าจะเป็นดา้นความรู้ใน
การวิจยั เพราะถ้าจบัปากกาแล้วก็
ตอ้งมีความรู้ที่จะลงมือท าและเจตคติ
ต่อการวิจยัสถาบนัทีท่กุคนน่าจะพอมี
อยู่แล้ว  
(หนุ่ม ,วิศวกร  ,ประสบการณ์ท างาน
วิจยัสูง, เอกสารหมายเลข 2  ,บรรทดั
ที ่12) 

“ความรู้น่าจะมาก่อน ถ้ามีความรู้ ก็
จะลงมือท าวิจยัได ้พอลงมือท าได ้ก็
จะมีก าลงัใจสามารถท าวิจยั 
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ตาราง 20 (ตอ่) 

บุคลำกร 
สมรรถนะ 

ทักษะกำรท ำวิจัย (50.00%) ควำมรู้ในกำรวิจัย (33.33%) 
เจตคติที่ดต่ีอกำรวิจัย 

(16.67%) 
บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วิชำกำรที่ไม่
มีผลงำนวิจัย 

“การฝึกปฏิบติัจริงน่าจะตอ้งไดร้ับ
การพฒันามากทีส่ดุ เพราะทีผ่่านมา
มีแต่เข้าร่วมการอบรมไดร้ับความรู้
เก่ียวการวิจยัจากการนัง่ฟัง แต่พอจะ
กลบัไปลองลงมือเขียนงานวิจยัก็ไม่
สามารถเขียนได ้ส่วนเจตคติต่อการ
วิจยัสถาบนัก็ดีสามารถท างานวิจยัได้ 
(หนุ่ม ,นกัวิชาการศึกษา, เอกสาร 

“เนือ่งจากตนเองยงัมีความรู้เก่ียวกบั
การวิจยันอ้ยมาก จึงมองว่าความรู้
ในการท าวิจยัส าคญัทีส่ดุ รองลงมา
จึงเป็นทกัษะการปฏิบติั ยงัไม่เคยได้
ลองลงมือเขียนอย่างจริงจงั และเจต
คติทีดี่ต่อการวิจยัคือสามารถท าก็ได ้
ไม่ท าก็ได ้ไม่มีปัญหาอะไร ” (สาว, 
วิเคราะห์นโยบายและแผน, เอกสาร 

“อาจจะตอ้งปรับเจตคติ
ก่อน เพราะมองว่าการ
วิจยัเป็นเร่ืองยาก ท าไม่ได ้
กลวัท าไม่ส าเร็จ หลงัจาก
นัน้คงเป็นความรู้เก่ียวกบั
การท าวิจยั เพราะถ้ามี
ความรู้ก็จะสามารถลงมือ
ท าได้ตามมา” 

บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วิชำกำรที่ไม่
มีผลงำนวิจัย 

หมายเลข 6  ,บรรทดัที่  11) 
 

หมายเลข 5  ,บรรทดัที่  10)  (สาว, นกัวิชาการศึกษา, 
เอกสารหมายเลข 4 ,
บรรทดัที่ 9) 

ผู้เชี่ยวชำญ
ด้ำนกำร
ชีแ้นะ 

“เราควรตอ้ง “ปลกุยกัษ์” ข้ึนมา
เสียก่อน ความจริงแล้วทัง้ 3 
สมรรถนะมีความส าคญัเท่าๆ กนั ใน
การท าวิจยัสถาบนัใหส้ าเร็จได ้ก็ตอ้ง
มีทัง้ความรู้เก่ียวกบัการวิจยั มีทกัษะ
พร้อมทีจ่ะลงมือท าอย่างตัง้ใจ และมี
ใจทีจ่ะสูใ้หส้ าเร็จ ดงันัน้ถ้าจะพฒันา
ก็คงตอ้งพฒันาสมรรถนะดงักล่าว ไป
พร้อมๆ กนั”เอกสารหมายเลข 7 ,
บรรทดัที่ 5) 

  

 
จากผลการวิเคราะห์สรุปได้ว่า สมรรถนะท่ีควรได้รับการพัฒนาเป็นล าดับ

แรก ได้แก่ ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั รองลงมา ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั และด้านเจตคติ
ต่อการวิจยัสถาบนั เน่ืองจากท่ีผ่านมามหาวิทยาลยัมีการจดัอบรมให้ความรู้เก่ียวกับการท าวิจยั 
ซึ่งท าให้บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ พอท่ีจะมีความรู้เก่ียวกับการวิจยัมากขึน้ซึ่งส่งผลต่อเจต
คติท่ีดีด้วย แต่ท่ียงัขาดคือ ทกัษะการท าวิจยั การลงมือปฏิบตัิท างานวิจยั ซึ่งควรเร่ิมจากการฝึก
เขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบันโครงการเล็กๆ ก่อน เพราะถ้าสามารถเร่ิมต้นเขียนข้อเสนอ
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โครงการวิจยัสถาบนัได้ ก็จะท าให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการรู้สึกมัน่ใจ ภูมิใจมากขึน้ ท าให้มี
ความตัง้ใจท่ีจะสามารถท างานวิจยัสถาบนัจนส าเร็จลลุว่งได้  

 
1.3.3 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ  
จากผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัท่ีจะ

ส่งผลให้บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการสามารถท างานวิจยัสถาบนัได้ส าเร็จสงูสดุ ได้แก่ มีผู้คอย
ชว่ยเหลือชีแ้นะ แนะน า (100.00%) และบรรยากาศการอบรม (50.00%) ตามล าดบั ดงัตาราง 21 

ตาราง 21 สรุปแนวทางการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 

บุคลำกร 
แนวทำงกำรพัฒนำ 

มีผู้คอยช่วยเหลือ (100.00%) บรรยำกำศกำรอบรม (50.00%) 
บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วิชำกำรที่มี
ผลงำนวิจัย 

“นกัวิจยัมือใหม่นอกจะตอ้งการการพฒันาทัง้ด้านความรู้ 
ทกัษะ และเจตคติแล้ว ควรจะมีผูช่้วยในการแนะน า 
ชีแ้นะแนวทาง ใหส้ามารถท างานวิจยัสถาบนัได ้จาก
ประสบการณ์ตนเองงานวิจยัสถาบนัเร่ืองแรก ไดไ้ป
ปรึกษาผู้ทีมี่ความรู้ดา้นการวิจยั แต่ดว้ยความเกรงใจ
หรือต าแหน่งทีสู่งกว่าท าใหไ้ม่กล้าที่จะถามอย่าง
ละเอียด” (สาว, นกัวิชาการโสตทศันศึกษา, เอกสาร
หมายเลข 1, บรรทดัที ่14) 
“บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการควรมีคนคอยใหค้วาม
ช่วยเหลือตัง้แต่เร่ิมตน้เขียนข้อเสนอโครงการวิจยั คอย
แนะแนวทางตัง้แต่เร่ิมตน้คิดประเด็นปัญหาการวิจยั
พร้อมทัง้ใหค้วามรู้เก่ียวกบัการท าวิจยัสถาบนัและลงมือ
คิด ลงมือเขียนไปพร้อมๆ กนั โดยมีคนคอยช่วยเหลืออยู่
เคียงข้าง(หนุ่ม, วิศวกร, ประสบการณ์ท างานวิจยัสูง, 
เอกสารหมายเลข 2, บรรทดัที ่15) 
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ตาราง 21 (ตอ่) 

บุคลำกร 
แนวทำงกำรพัฒนำ 

มีผู้คอยช่วยเหลือ (100.00%) บรรยำกำศกำรอบรม (50.00%) 

 

“ตอนทีต่นเร่ิมเขียนข้อเสนอโครงการวิจยั ใชเ้วลานาน
มากกว่าจะเขียนส าเร็จ เนือ่งจากไม่มีคนทีค่อยให้
ค าแนะน าในการเขียนโครงการวิจยัแต่ละขัน้ตอน ดงันัน้
การทีจ่ะผลกัดนัใหส้ายสนบัสนนุ 
วิชาการสามารถเขียนโครงการวิจยัสถาบนัใหส้ าเร็จ ก็คง
ตอ้งมีคนทีจ่ะสามารถคอยช่วยเหลือชีแ้นะได้” 
(หนุ่ม, นกัวิชาการโสตทศันศึกษา, เอกสารหมายเลข 3, 
บรรทดัที่ 13) 

 

บุคลำกรสำย
สนับสนุน
วิชำกำรที่ไม่มี
ผลงำนวิจัย 

“อยากใหมี้ใครสกัคนทีส่ามารถพดูคยุกนัไดอ้ย่างเป็น
กนัเอง สบายใจ สามารถสอบถามในส่ิงทีส่งสยัไดอ้ย่าง
ไม่เขินอาย เข้าใจบริบทของเราว่าเราไม่ไดมี้พืน้
ฐานความรู้เก่ียวกบัการวิจยัมากนกั และพร้อมใหค้วามรู้ 
ความช่วยเหลือ คอยบอกว่าส่ิงทีเ่ราคิด ถูก ผิด อย่างไร 
หรือควรไปในแนวทางไหน ซ่ึงจะท าใหเ้รามีความมัน่ใจ
มากข้ึน และตอ้งมีบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเอง สามารถเปิด
ใจได”้( สาว ,นกัวิชาการศึกษา, เอกสารหมายเลข 4 ,
บรรทดัที่ 12) 
“ผูใ้หค้วามช่วยเหลือตัง้แต่เร่ิมตน้คิดประเด็นปัญหาการ
วิจยั น าทางในการเร่ิมคิด ใหค้วามรู้เก่ียวกบัการวิจยั 
สร้างบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเอง ไม่ตึงเครียด ฝึกปฏิบติัแบบ
ไม่กดดนั และพร้อมทีจ่ะช่วยเหลือในระหว่างการลงมือ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยั ( สาว, วิเคราะห์นโยบายและ
แผน, เอกสารหมายเลข 5  ,บรรทดัที่  12) 

“จดัอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั
พร้อมฝึกเขียนประเด็นปัญหาการวิจยัทีส่นใจ 
สร้างบรรยากาศทีเ่ป็นกนัเอง สนกุสนาน ไม่
น่าเบือ่ สือ่การบรรยายน่าสนใจ และทีส่ าคญั
มีคนทีค่อยช่วยเหลือ แนะน าทีส่ามารถพดูคยุ
ไดอ้ย่างเป็นกนัเอง” 
(หนุ่ม, นกัวิชาการศึกษา, เอกสารหมายเลข 
6  ,บรรทดัที่  14) 

ผู้เช่ียวชำญ
ด้ำนกำร
ชีแ้นะ 

“ในมมุมองของตนเองมองว่า “การชีแ้นะ” เป็นวิธีการหน่ึงทีส่ามารถพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการได ้เพราะการชีแ้นะเป็นกระบวนการทีผู่ชี้แ้นะส่งเสริมสนบัสนนุให้
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการพฒันาตนเองและพฒันางานวิจยัสถาบนั ดว้ยการส่งเสริมใหบ้คุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการใชศ้กัยภาพของตน คน้หาแนวทางแก้ปัญหาทีเ่กิดข้ึนจากการปฏิบติังานและพฒันา
ตนเอง ทกัษะการสือ่สารและสมัพนัธภาพทีดี่ระหว่างผูชี้แ้นะกบัผูร้ับการชีแ้นะเป็นส่ิงทีมี่ความส าคญั 
ขัน้ตอนในการด าเนินการ คือ การสร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือและสมัพนัธภาพ การก าหนด
เปา้หมาย การเข้าใจสภาพทีเ่ป็นจริง การแสวงหาและคิดค้นทางเลือก และการมีเจตนาแน่วแน่ในการท า
วิจยัสถาบนัใหส้ าเร็จ” เอกสารหมายเลข 7, บรรทดัที ่11) 
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จากการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการสรุปได้ว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการต้องการให้มีผู้ ท่ีคอยให้
ความช่วยเหลือตัง้แตเ่ร่ิมต้นคิดประเด็นปัญหาการวิจยั ให้ความรู้เก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั แนะน า 
ชีแ้นะ แนวทาง สร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง พดูคยุได้อย่างสบายใจ และเข้าใจบริบทของบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการด้วยกนั 

ทัง้นีรู้ปแบบการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัท่ีบุคลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการเห็นว่าเหมาะสมคือ การจดัอบรมเชิงปฏิบตัิการเพ่ือให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ได้
ลงมือปฏิบตัิการทดลองเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัด้วยตนเอง เพ่ือพฒันาสมรรถนะด้าน
ทกัษะการท าวิจยัพร้อมทัง้พฒันาสมรรถนะด้านความรู้เก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั และสร้างเจตคติท่ี
ดีต่อการวิจยั ให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความสนใจและกระตือรือร้นอยากท างานวิจัย
สถาบนัมากขึน้ สิ่งท่ีส าคญัในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัให้ส าเร็จลลุ่วงได้คือ การมีผู้
ท่ีคอยให้ความช่วยเหลือ ชีแ้นะ แนะน า ซึง่ควรเป็นบคุคลท่ีเข้าใจบริบทของบุคลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการเป็นอย่างดี รวมทัง้การจัดบรรยากาศการอบรมท่ีเป็นกันเอง พูดคุยได้อย่างสบายใจ 
สามารถเปิดใจได้ และส่ือการเรียนการสอนต้องไมว่ิชาการมากจนเกินไป 

จากการศกึษาในระยะท่ี 1 เป็นการศึกษาเชิงปริมาณหาสมรรถนะท่ีมีความ
ต้องการจ าเป็นในการพฒันาการท าวิจัยสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยั
ราชภัฏ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านท่ีมีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ ทักษะการท าวิจัย
สถาบนั รองลงมาคือ ความรู้ในการวิจัยสถาบนั และเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั ตามล าดบั และจาก
การศกึษาเชิงคณุภาพ สาเหตท่ีุบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการไม่ท างานวิจยัสถาบนั สรุปได้ว่ามา
จากการขาดความรู้ ทกัษะการท าวิจยั และเจตคติท่ีดีต่อการวิจยั สาเหตรุองลงมาคือภาระงานท่ี
รับผิดชอบมีจ านวนมาก และขาดการสนับสนุนจากผู้ บริหาร และจากข้อมูลการสัมภาษณ์
สมรรถนะท่ีควรได้รับการพฒันาเป็นล าดบัแรก ได้แก่ ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั รองลงมา ด้าน
ความรู้ในการวิจัยสถาบัน และด้านเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน จะเห็นได้ว่าข้อมูลท่ีได้จากการ
สมัภาษณ์มีความสอดคล้องกนักบัการข้อมลูจากการส ารวจ โดยบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมี
ความต้องการได้รับการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัด้านทกัษะการท าวิจยัสงูท่ีสุดมาเป็น
ล าดับแรก ส่วนแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการต้องการให้มีผู้ ท่ีคอยให้ความช่วยเหลือตัง้แต่เร่ิมต้นคิด
ประเด็นปัญหาการวิจัย ให้ความรู้เก่ียวกับการวิจัยสถาบัน  แนะน า ชีแ้นะ แนวทาง สร้าง
บรรยากาศท่ีเป็นกันเอง พูดคุยได้อย่างสบายใจ และเข้าใจบริบทของบุคลากรสายสนับสนุน
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วิชาการด้วยกัน จากผลการศึกษาดังกล่าวผู้ วิจัยจึงน าผลการวิจัยท่ีได้ไปใช้เป็นข้อมูลในการ
ออกแบบสร้างรูปแบบเพ่ือพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันส าหรับบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการตอ่ไป 

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา 
การพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสาย

สนบัสนนุวิชาการ ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน ดงัตอ่ไปนี ้
ขัน้ตอนที่  2.1 แนวคิดการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทาง

ปัญญา  
แนวคดิทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย 3 แนวคดิหลกั ได้แก่ 

1. แนวคดิ “สมรรถนะ” คือ คณุลกัษณะหรือกลุ่มพฤติกรรมท่ีแสดงออกส่งผล
ต่อการปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบท าให้การปฏิบัติงานนัน้ๆ ประสบผลส าเร็จ โดยอย่างน้อยมี 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ในการวิจัยสถาบัน เจตคติต่อการวิจัยสถาบนั และทักษะการเขียน
ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั มีแนวคดิพืน้ฐานมาจากการมุ่งเสริมสร้างความสามารถให้ทรัพยากร
บุคคล โดยมีความเช่ือว่าเม่ือพัฒนาคนให้มีความสามารถแล้ว คนจะใช้ความสามารถท่ีมีไป
ผลกัดนัให้ท างานวิจยัสถาบนับรรลเุป้าหมาย ดงันัน้ การน าเร่ืองสมรรถนะมาใช้ให้เกิดประโยชน์
สูงสุดจึงควรมุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นหวัใจส าคญั เม่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ
สูงขึน้แล้ว องค์กรก็จะสามารถด าเนินงานได้อย่างราบร่ืน และยังมีบทบาทส าคัญต่อการ
บริหารงานบุคคลขององค์กร โดยท่ีสมรรถนะมีผลท าให้การด าเนินภารกิจบรรลุความส าเร็จตาม
เปา้หมายท่ีตัง้ไว้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. แนวคิด “การฝึกอบรม” เป็นการถ่ายทอดความรู้เพ่ือเพิ่มพูนทักษะ 
ความสามารถ ความช านาญและเจตคติในทางท่ีถูกท่ีควร เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและ
ภาระหน้าท่ีต่างๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมีประสิท ธิภาพมากขึน้ เป็นการเพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร การเลือกใช้วิธีการ
ฝึกอบรม จะต้องพิจารณาจากวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ ลักษณะเนือ้หาวิชาท่ีอบรม ความรู้
พืน้ฐาน ประสบการณ์ของผู้ เข้ารับการอบรม หลกัการเบือ้งต้นในการพิจารณา คือ การอบรมนัน้
ต้องให้ผู้ เข้ารับการอบรม 1) มีความรู้เพิ่มขึน้ 2) เพิ่มทกัษะ และ 3) ปรับเปล่ียนเจตคตแิละคา่นิยม 

3. แนวคิด “การชีแ้นะ” เป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรด้วยการ
นิเทศ แต่การมีชีแ้นะมีจุดเน้นท่ีเป็นการช่วยเหลือซึ่งกันและกันของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน และมี
ประสบการณ์ท่ีทัดเทียมกัน ร่วมกันพัฒนางานขององค์กร ทัง้ฝ่ายท่ีท าหน้าท่ีชีแ้นะและเป็นผู้ รับ
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การชีแ้นะ โดยท่ีการชีแ้นะมีความเฉพาะเจาะจงใจในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ และมี
กระบวนการให้การช่วยเหลือท่ีมีความเข้มข้น ใกล้ชิด และให้เวลาแก่กัน การชีแ้นะจึงเป็น
กระบวนการการพฒันาตนเองให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ผู้วิจยัเลือกวิธี “การชีแ้นะทางปัญญา” 
เน่ืองจากเป็นการพัฒนาทางวิชาชีพท่ีผู้ รับการชีแ้นะเป็นผู้น าตนเอง หรือเป็นการเรียนรู้เพ่ือการ
ปรับปรุงและพฒันาการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัด้วยการน าตนเอง ปฏิสมัพนัธ์ระหว่าง 
ผู้ ชีแ้นะและผู้ รับการชีแ้นะเป็นส่ือกลางให้เกิดการคิด การพัฒนาและการสร้างความรู้ให้เกิดขึน้
ภายในตนเอง ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการชีแ้นะทางปัญญา ก่อให้ประโยชน์และช่วยให้บุคลากรบรรลุ
การเรียนรู้เพิ่มขึน้ มีความสามารถในการคดิ และการสะท้อนความคดิได้ซบัซ้อนมากขึน้ เกิดความ
พงึพอใจในการท าหน้าท่ี มีการร่วมมือกนัในการปฏิบตัิงาน และสร้างบรรยากาศความเป็นวิชาการ
ในการท างาน และยังใช้เทคนิค “GROW Model” ซึ่งเป็นตวัแบบกระบวนการการตัง้ค าถาม ซึ่ง
น ามาใช้เพ่ือการส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการได้ใช้ศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี 
เป็นแบบในการแก้ปัญหาและการก าหนดเป้าหมายในการท างาน ประกอบด้วย G (Goal) เป็นการ
ใช้ค าถามเพ่ือให้ทราบวัตถุประสงค์ในการจัดกิจกรรมครัง้นี ้R (Reality) ค าถามข้อเท็จจริงท่ีเกิดขึน้
เก่ียวกบัการท าวิจยัสถาบนัรวมทัง้วิธีคิด เพ่ือให้บุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการเห็นความแตกต่าง
ระหว่างเป้าหมายกับความเป็นจริง O (Option) การถามเพ่ือให้พิจารณาทาง เลือกเป็นการใช้
ค าถามให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรู้จักวิธีคิด กระตุ้ นให้เกิดความคิดในการแสวงหา
ทางเลือกต่างๆ ในการท าวิจัยสถาบันให้ประสบความส าเร็จและ W (Will) เม่ือได้ทางออกหรือ
วิธีการแก้ไขปัญหาท่ีดีท่ีสดุ จะเป็นการใช้ค าถามเพ่ือให้บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการระบวุิธีการ
และน าไปปฏิบตัติามท่ีตกลงเปา้หมายร่วมกนัไว้ 

ขัน้ท่ี 2.1.1 สมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน 
1) ผลการประเมินความต้องการจ าเป็น  (ระยะท่ี 1) ของบุคลากรสาย

สนบัสนนุวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 5 แหง่ พบว่า สมรรถนะท่ีมี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุด ได้แก่ ทกัษะการท าวิจยัสถาบนั รองลงมา ความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
และเจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั ตามล าดบั 

2) ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ (ระยะท่ี 1) บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีมี
ผลงานวิจยัสถาบนัและไม่มีผลงานวิจยัสถาบนั รวมทัง้ผู้ เช่ียวชาญด้านการชีแ้นะท่ีเก่ียวข้องกับ
การศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา ให้ข้อมูลว่าสมรรถนะท่ีควรได้รับการพัฒนาเป็นล าดับแรกคือ 
ทักษะการท าวิจัยสถาบัน รองลงมาความรู้ในการวิจัยสถาบัน และเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน 
ตามล าดบั 
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จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่ามีสมรรถนะท่ี
เก่ียวข้องกับการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ได้แก่ ความรู้ในการวิจัย
สถาบนั ทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั และเม่ือประเมินความต้องการ
จ าเป็นในการท าวิจยัสถาบนัของบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ผลปรากฏว่า สมรรถนะท่ีมีความ
ต้องการจ าเป็นสงูสดุ คือ สมรรถนะด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั รองลงมา ด้านความรู้ในการวิจยั
สถาบนั และเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั ซึ่งสอดคล้องกบัข้อมลูจากการสมัภาษณ์ ส่วนแนวทางใน
การพฒันาสมรรถนะให้ประสบผลส าเร็จก็คือ บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการต้องการให้มีผู้ ท่ีคอย
ให้ความช่วยเหลือ ชีแ้นะ แนะน า ในการเร่ิมต้นเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั รวมทัง้มีความ
เป็นกนัเอง บรรยากาศไมต่งึเครียดและท่ีส าคญัต้องมีความเข้าใจบริบทของบคุลากรสายสนบัสนนุ  

ขัน้ตอนท่ี 2.2 การพฒันารูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา 
การออกแบบและพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา

ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ผู้ วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวการพัฒนา
รูปแบบ ได้โครงสร้างรูปแบบ ซึง่มีทัง้หมด 8 องค์ประกอบ ดงัตาราง 22 

ตาราง 22 โครงสร้างรูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา 

องค์ประกอบ 
ของรูปแบบ 

สำระส ำคัญ 

1. ความเป็นมาและ
ความส าคญัของรูปแบบ 

     อธิบายถึง สภาพ ปัญหา ในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ และเหตุผลในการสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดย
ใช้การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ 

2. หลกัการของรูปแบบ      แนวคิด “สมรรถนะ ”ประกอบด้วย ความรู้ในการวจิยัสถาบนั เจตคติตอ่การวจิยัสถาบนั 
และทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั แนวคิด “การฝึก อบรม  ”ผสานกบั “การ

ชีแ้นะ ”โดยใช้เทคนิคชีแ้นะทางปัญญา เป็นพืน้ฐานในการก าหนดหลกัการ โดยประยุกต์ให้
สอดคล้อง เหมาะสมกบัความจ าเป็นในการสร้างรูปแบบ 

3. ลกัษณะส าคญัของ
รูปแบบ 

     ลักษณะส าคัญของรูปแบบสอดคล้องกับขัน้ตอนการพัฒนาท่ีก าหนดไว้ ได้แก่ การ
ฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา และใช้กระบวนการตัง้ค าถาม GROW Model 
        G (Goal) : หมายถงึ การตัง้เปา้หมายขึน้มาก่อน 
        R (Reality) : หมายถงึ สถานการณ์จริงในปัจจบุนั 
        O (Options) : หมายถงึ ทางเลือก 
        W (Will) : หมายถงึ สิ่งท่ีควรท าตอ่ไป 

4. วตัถปุระสงค์ของ
รูปแบบ 

     เพ่ือพฒันาสมรรถนะการท าวจิยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ  
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ตาราง 22 (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ 
ของรูปแบบ 

สำระส ำคัญ 

5. โครงสร้างเนือ้หา     ก าหนดแผนการจดักิจกรรม ดงันี ้
     กิจกรรมที่ 1 มโนทศัน์การวจิยัและแนวปฏิบตัใินการเขียนข้อเสนอโครงการวจิยัสถาบนั 
     กิจกรรมที่  2 สมมตฐิาน และขอบเขตของการวจิยั 
     กิจกรรมที่ 3 วธีิด าเนินการวจิยั 
     กิจกรรมที่ 4 แผนการด าเนินงานและงบประมาณการวจิยั 

6. กระบวนการจดั
กิจกรรม  

     ก าหนดขัน้ตอนการด าเนินกิจกรรมให้สอดคล้องกบัองค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบ แบ่ง
ได้ 4 ขัน้ตอน ดงันี ้
        ขัน้ตอนท่ี 1 การเตรียมการ 
        ขัน้ตอนท่ี 2 การวางแผน  
        ขัน้ตอนท่ี 3 ปฏิบตักิารฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา  
        ขัน้ตอนท่ี 4 การประเมินผล 

7. การประเมินผลของ
รูปแบบ 

     ประเมินสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ในการวิจัยสถาบนั ด้าน
เจตคติต่อการวิจัยสถาบัน และทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมลู 2 ครัง้ ได้แก่ 
        1. ประเมินผลก่อนการทดลอง 
        2. ประเมินผลหลงัสิน้สดุการทดลอง 
        และการเข้าร่วมกิจกรรมไม่ต ่ากวา่ 80% 
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ตาราง 22 (ตอ่) 
 

องค์ประกอบ 
ของรูปแบบ 

สำระส ำคัญ 

8. สภาพบง่ชีก้ารบรรลุ
เปา้หมาย 

     ตวับ่งชีส้มรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา
ส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ 
     1. ความรู้ในการวิจัยสถาบัน มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับ มโนทัศน์การวิจัย แนว
ปฏิบตัิในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั การก าหนดประเดน็ปัญหาการวจิัยสถาบนั 
วตัถปุระสงค์การวจิยั การออกแบบการวจิยั วธีิด าเนิน การวจิยั และแผนการด าเนินงาน 
     2. เจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั มีเจตคตท่ีิดี มีค่านิยม ความรู้สึก ความสนใจในทิศทางที่ดี
ตอ่การวจิยั 
     3. ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน  มีความสามารถในการก าหนด ค า
ส าคญั )Keywords) ของโครงการวจิยั ประเดน็ปัญหาการวิจยัและช่ือเร่ืองงานวจิยัสถาบนั 
ความส าคัญและท่ีมาของปัญหาท่ีท าการวิจัย  ค าถามการวิจัย วัตถุประสงค์ของ
โครงการวจิยั การทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวข้อง กรอบแนวคดิการวจิยั ตวัแปรที่ใช้
ในการวิจัย สมมุติฐานการวิจัย ขอบเขตของโครงการวิจัย ขอบเขตของเนือ้หา ประชากร
และกลุ่มตวัอย่าง ขอบเขตด้านเวลา ตวัแปรท่ีศกึษา นิยามศพัท์เฉพาะ ประโยชน์ท่ีคาดว่า
จะได้รับ วิธีการด าเนินการวิจยั รูปแบบการวิจยั ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยั การเก็บรวบรวมข้อมลู การวเิคราะห์ข้อมลู แผนการด าเนินงานวิจยั ทรัพยากรท่ี
ใช้ งบประมาณของโครงการวจิยั และเอกสารอ้างอิง 

 
การออกแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาครัง้นี  ้มาจาก

ผลการวิจัยระยะท่ี 1 การประเมินความต้องการจ าเป็น เม่ือจัดล าดับความส าคัญด้วยดัชนี 
(PNImodified) สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นล าดบัแรกได้แก่ 1) ด้านทกัษะการท าวิจยั รองลงมา
ล าดบัท่ีสองได้แก่ 2) ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั และล าดบัสดุท้ายได้แก่ 3) ด้านเจตคตติอ่การ
วิจยัสถาบนั ซึ่งจากผลการศึกษาดงักล่าว ผู้ วิจยัน ามาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบ โครงสร้าง
เนือ้หา แผนการจดักิจกรรม และเทคนิควิธีท่ีใช้ในการพฒันาในครัง้นี ้จดัฝึกอบรม ระยะเวลาท่ีใช้
ในการฝึกอบรม เพ่ือให้ตรงและสอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการต้องการ โดยจัดฝึกอบรมจ านวน 12 ชั่วโมง เน้นการฝึกปฏิบัติมากกว่าการบรรยายให้
ความรู้ ผู้ วิจัยจึงออกแบบเป็นภาคฝึกปฏิบัติ จ านวน 6.5 ชั่วโมง และภาคบรรยายให้ความรู้ 
จ านวน 5.5 ชัว่โมง กิจกรรมแบง่ออกเป็น 4 กิจกรรม ประกอบด้วย กิจกรรมท่ี 1 มโนทศัน์การวิจยั
และแนวปฏิบตัใินการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั กิจกรรมท่ี 2 สมมตฐิาน และขอบเขตของ
การวิจยั กิจกรรมท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั และกิจกรรมท่ี 4 แผนการด าเนินงานและงบประมาณการ
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วิจยั ซึ่งในแตล่ะกิจกรรมมีสดัสว่นการให้ความรู้ในการวิจยัสถาบนัและฝึกทกัษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจัยสถาบันแตกต่างกันไปขึน้อยู่กับเนือ้หาในแต่ละกิจกรรม ส่วนเจตคติต่อการวิจัย
สถาบันในระหว่างการฝึกอบรมและการชีแ้นะทางปัญญา มีการสร้างเจตคติท่ีดีอยู่ตลอดเวลา
ระหวา่งการฝึกอบรม มีรายละเอียดดงัตาราง 23 

ตาราง 23 เนือ้หา ระยะเวลา และเทคนิคท่ีใช้ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 

กิจกรรม
ที่ เนือ้หำ 

ระยะเวลำ  สมรรถนะ เทคนิค วิธีกำร 
ที่ใช้ในกำรพัฒนำ ทฤษฎี ปฏิบัต ิ  K S A 

1 - มโนทศัน์การวิจยั   
- การก าหนดโจทย์การวิจยั

สถาบนั   
- ความส าคญัและที่มาของ

ปัญหาที่ท าการวจิยั 
- วตัถปุระสงค์ของโครงการวจิยั  

- การทบทวนวรรณกรรม/
สารสนเทศ  (information)  
ที่เก่ียวข้อง  
- กรอบแนวความคดิของ
โครงการวิจยั 

2 
ชัว่โมง 

2 
ชัว่โมง 

 

+++ +++ ++ 

1. การฝึกอบรมด้วย
วิธีการบรรยาย 
2. การชีแ้นะทางปัญญา  
3. การตัง้ค าถามตาม 
GROW Model 
ประกอบด้วย 
  G (Goal) เปา้หมายใน
การท างานวิจยัสถาบนั
จนส าเร็จ 
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ตาราง 23 )ตอ่(  
 

กิจกรรม
ที่ 

เนือ้หำ 
ระยะเวลำ  สมรรถนะ เทคนิค วิธีกำร 

ที่ใช้ในกำรพัฒนำ ทฤษฎี ปฏิบัต ิ  K S A 
2 - ทฤษฎี สมมตุฐิาน  

- ขอบเขตของโครงการวิจยั 
ประกอบด้วย 
     - ขอบเขตด้านเวลา  
     - ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  
     - ขอบเขตของเนือ้หา 
     - ตวัแปรที่ศกึษา 
- นิยามศพัท์เฉพาะ 
- ประโยชน์ที่คาดวา่จะได้รับ 

1.30 
ชัว่โมง 

2.00 
ชัว่โมง 

 

++ +++ ++ 

R (Reality) สภาพเป็น
จริงในปัจจบุนัเก่ียวกบั
การท าวิจยั 
  O (Option) คิดค้น
ทางเลอืกตา่งๆ เพื่อให้
สามารถท างานวจิยั 
สถาบนัได้ 
   W (Will) น าทางเลอืก
ที่พบไปปฏิบตัิให้
สามารถท างานวจิยั
สถาบนัได้จนส าเร็จ 

3 วิธีการด าเนินการวิจยั และ
สถานท่ีท าการทดลอง /เก็บ
ข้อมลู 
      - ประชากรและกลุม่
ตวัอยา่ง  
     - เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
     - การเก็บรวบรวมข้อมลู  
     - การวเิคราะห์ข้อมลู 

1.30 
ชัว่โมง 

1.30 
ชัว่โมง 

 

++ ++ ++ 

4 - ระยะเวลาท าการวิจยัและ
แผนการด าเนินงานตลอด
โครงการวิจยั 
- ปัจจยัทีเ่อือ้ตอ่การวิจยั  
     - รายละเอียดงบประมาณ
การวจิยัจ าแนกตามงบประเภท
ตา่งๆ 

30 
นาที 

1 
ชัว่โมง 

 

+ ++ ++ 

รวม 5.5 6.5      

 
หมายเหต ุ: การให้ความส าคญั +++ แทน มาก ,++ แทน ปานกลาง ,+ แทน น้อย 
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ตาราง 24 สรุปความสอดคล้องระหวา่ง แนวคิด ทฤษฎี และน ามาประยกุต์เป็นหลกัการจดั
กิจกรรม 

แนวคดิ /ทฤษฎี  มโนทัศน์ส ำคญั 
กำรน ำมำประยุกต์เป็นหลกักำร 

จัดกิจกรรมของรูปแบบฯ 

รูปแบบกำรพัฒนำ
สมรรถนะกำรท ำวิจัย

สถำบัน 
   สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวชิาการ แมคเคลิแลนด์ (David C. 
McClelland. 1973; ส านกังานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน.  2547 ) และงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวข้อง 
   สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวชิาการ ประกอบด้วย 3 ด้าน 
1. ด้านความรู้ในการวจิยัสถาบนั 
2. ด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวจิยั
สถาบนั 
3. ด้านเจตคตติอ่การวจิยัสถาบนั 

      พฒันาความสามารถของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวชิาการ ด้านความรู้ในการวจิยั
สถาบนั ด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนัและด้าน  เจตคตติอ่
การวิจยัสถาบนัด้วยรูปแบบการฝึกอบรม
ผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับ
บคุลากรสายสนบัสนนุวชิาการ 

   ขอบเขตของสาระการพฒันา
สมรรถนะการท าวจิยัสถาบนั  
3 ด้าน 
1. ด้านความรู้ในการวจิยั
สถาบนั 
2. ด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั 
3. ด้านเจตคตติอ่การวจิยั
สถาบนั 

แนวคดิการชีแ้นะ อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2552 : 
136) เป็นเคร่ืองมือพฒันาบคุลากรแบบหนึง่ท่ี
น ามาใช้พฒันาความสามารถของบุคคล ถือได้ว่า
เป็นกระบวนการท่ีผู้ ชีแ้นะใช้เพ่ือเสริมสร้างและ
พฒันาบคุคลให้มีความรู้ ทกัษะ และเจตคต ิ
โดยมากการชีแ้นะมกัจะเป็นกลุ่มเล็กหรือ
รายบคุคล 

เป็นกระบวนการพฒันาสมรรถนะการท า
วจิยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วชิาการ การชีแ้นะสามารถน าไปใช้เพ่ือ
พฒันาบคุลากรได้ทกุระดบั สามารถน าไป
พฒันาได้ในหลายโอกาส การชีแ้นะจงึเป็น
เทคนิคหนึง่ในการพฒันาบคุลากรที่มี
ประสิทธิภาพ การชีแ้นะเป็นกระบวนการท่ี
ส่งเสริมให้บคุลากรท างานและเรียนรู้ไปด้วย
ในตวั 

 

การชีแ้นะทางปัญญา (Cognitive Coaching) 
(Costa and Garmston. 2002 :31) เป็นรูปแบบ
หนึง่ของการชีแ้นะเพ่ือการพฒันาทางวชิาชีพ ท่ี
ผู้ รับการชีแ้นะเป็นผู้น าตนเอง หรือเป็นการเรียนรู้
เพ่ือการปรับปรุงและพฒันางานด้วยการน า
ตนเอง ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งผู้ ชีแ้นะและผู้ รับการ
ชีแ้นะเป็นส่ือกลางให้เกิดการคดิ การพฒันา และ
การสร้างความรู้ให้เกิดขึน้ภายในตนเอง 

เป็นการดงึศกัยภาพภายในของบคุลากร
สร้างแรงจงูใจ กระตุ้นการใช้กระบวนการ
ทางปัญญาของบคุลากรและใช้ทกัษะใน
การตดัสินใจเพ่ือปรับปรุงและพฒันาการ
ปฏิบตังิาน การให้ความช่วยเหลือของผู้
ชีแ้นะไม่ได้ให้เป็นการแนะน า หรือการชีแ้นะ
ให้ถงึในสิ่งท่ีควรท า แตเ่ป็นการสะท้อน
เพ่ือให้ บคุลากรได้ใช้ความคิดในระดบัสงู 
โดยใช้เคร่ืองมือการสนทนา ประกอบด้วย 
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ตาราง 24  )ตอ่(  
 

แนวคดิทฤษฎ/ี มโนทัศน์ส ำคญั 
กำรน ำมำประยุกต์เป็นหลกักำร 

จัดกิจกรรมของรูปแบบฯ 

รูปแบบกำรพัฒนำ
สมรรถนะกำรท ำวิจัย

สถำบัน 
 การใช้ค าถามที่ดี การรับฟังอยา่งตัง้ใจ 

การให้ข้อมลูปอ้นกลบัเชิงบวก การจงูใจ
และให้ก าลงัใจ การก าหนดเปา้หมาย
ร่วมกนั 

 

GROW Model เก็จกนก เอือ้วงศ์.  (2559: 7) 
อ้างอิงจาก Whitmore,2009) การตัง้ค าถามซึง่
น ามาใช้เพ่ือการส่งเสริมให้บคุลากรได้ใช้
ศกัยภาพของตนเองอย่างเตม็ท่ี เป็นแบบในการ
แก้ปัญหาและการก าหนดเปา้หมายในการท างาน 
ประกอบด้วย 
G = Goal ตระหนกัถงึ เป้าหมายท่ีต้องการและ
ด าเนินการให้บรรลผุล เปา้หมายนัน้  
R = Reality เข้าใจสภาพเป็นจริงในปัจจุบนั 
ตระหนกัถงึความแตกต่างระหว่างเปา้หมายกบั
ความเป็นจริงในปัจจบุนั 
O = Option ใช้ความคิดในการแสวงหาทางเลือก
เพ่ือให้สามารถบรรลเุปา้หมายตามท่ีก าหนดไว้   
W = Will มีเจตนาแน่วแน่ท่ีจะน าทางเลือกไป
ปฏิบตัใิห้บรรลเุปา้หมาย 

G = Goal ตัง้เปา้หมายในการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนัให้ส าเร็จ 
   R = Reality ความรู้เก่ียวกบัการวิจยั
สถาบนั สภาพ ความสนใจ หรือปัญหา
เก่ียวกบัการปฏิบตังิานท่ีต้องการน ามา
ศกึษาวิจยั ดงึศกัยภาพท่ีมีอยู่ในตวับคุคล
ออกมา  
   O = Option มีแนวทางแก้ไขปัญหา
อย่างไรบ้าง สามารถท าเป็นงานวิจยั
สถาบนัเพ่ือแก้ปัญหา หรือ เลือกใช้วธีิการ
อะไร รวมทัง้แหล่งการศกึษาข้อมลูเพิ่มเตมิ   
   W = Will สร้างความเช่ือมัน่ ปรับเจตคติ
ให้ไปในทศิทางบวก รวมทัง้ให้แรงบนัดาล
ใจ วา่ทกุคนสามารถท างานวจิยัสถาบนัได้
จนส าเร็จ ถงึแม้จะมีปัญหาอปุสรรค แตก่็จะ
สามารถฝ่าฟันไปได้ ถ้ามีความมุ่งมัน่ตัง้ใจ 

 

 
ขัน้ตอนที่  2.3 ตรวจสอบคณุภาพรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั

โดยใช้การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ผู้ วิจัยน าร่างรูปแบบท่ีพัฒนาขึน้ไปให้ผู้ เช่ียวชาญ ด้านการวิจัยการศึกษา ด้าน

การวิจยัสถาบนั ด้านหลกัสูตร ด้านการชีแ้นะ และด้านการวดัผลประเมินผล รวมจ านวน 5 ท่าน 
พิจารณาตรวจสอบความถกูต้อง เหมาะสม ความเป็นไปได้ และให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุง 
โดยใช้แบบประเมินความเหมาะสมและความสอดคล้องของรูปแบบ จากนัน้น าผลท่ีได้มาวิเคราะห์
คา่เฉล่ียและคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence : IOC) ผลการตรวจสอบ
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พบว่า คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีมีตอ่รูปแบบ ในแตล่ะ
ข้อมีค่าอยู่ระหว่าง 4.20 – 4.80 ซึ่งอยู่ในระดับ มาก ถึง มากท่ีสุด แสดงความรูปแบบมีความ
เหมาะสม ส่วนการวิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคล้องของรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะ
ทางปัญญาแต่ละข้อมีค่าอยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ซึ่งมากกว่าเกณฑ์ท่ีตัง้ไว้คือ 0.60 แสดงว่า
ผู้ เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า องค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบและกระบวนการจัด
กิจกรรมด้านระยะเวลา เนือ้หา ส่ือ และการประเมินผลทกุกิจกรรมมีความสอดคล้องกนั ดงัตาราง 25 
และตาราง 26    

ตาราง 25 แสดงคา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบ  

ข้อ ประเดน็กำรพจิำรณำ 
ระดับคะแนน 

M S แปลผล 
1 ใช้ทฤษฎีเป็นพืน้ฐานในการสร้างรูปแบบเหมาะสม 4.60 0.54 มากท่ีสดุ 
2 ลกัษณะส าคญัของรูปแบบ สะท้อนให้เห็นหลกัการของรูปแบบ

ชดัเจน 
4.20 0.44 มาก 

3 หลกัการของรูปแบบแสดงจดุเน้นของการจดักิจกรรมการเรียนรู้ 4.60 0.54 มากท่ีสดุ 
4 องค์ความรู้ของรูปแบบเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้ 4.80 0.44 มากท่ีสดุ 
5 วตัถปุระสงค์ของรูปแบบชดัเจน 4.60 0.54 มากท่ีสดุ 
6 เนือ้หาสาระของรูปแบบครอบคลมุการพฒันาสมรรถนะบคุลากร

สายสนบัสนนุวิชาการ 
4.20 0.44 มาก 

7 แนวทางการประเมินผลชดัเจน 4.80 0.44 มากท่ีสดุ 
8 วตัถปุระสงค์ของกิจกรรมสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของรูปแบบ 4.80 0.44 มากท่ีสดุ 
9 กิจกรรมสะท้อนให้เห็นหลกัการและลกัษณะส าคญัของรูปแบบ 4.20 0.44 มาก 
10 คูมื่อการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสาย

สนบัสนนุวิชาการ จดัล าดบัเนือ้หาเป็นระบบและชดัเจน 
4.60 0.54 มากท่ีสดุ 

เฉล่ียรวม 4.54 0.48 มำกที่สุด 
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ตาราง 26 คา่ดชันีความสอดคล้องของรูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา 

ข้อ ประเดน็กำรประเมิน IOC 

1 ความสอดคล้องระหวา่งความเป็นมาของรูปแบบกบัแนวคดิทฤษฎีพืน้ฐาน 1.00 
2 ความสอดคล้องระหวา่งแนวคดิทฤษฎีพืน้ฐานกบัองค์ประกอบของรูปแบบ 1.00 
3 ความสอดคล้องระหวา่งองค์ประกอบของรูปแบบกบัหลกัการของรูปแบบ 0.60 
4 ความสอดคล้องระหวา่งหลกัการของรูปแบบกบัวตัถปุระสงค์ของรูปแบบ 1.00 
5 ความสอดคล้องระหวา่งวตัถปุระสงค์ของรูปแบบกบักระบวนการพฒันาสมรรถนะ

การท าวิจยัสถาบนั ระยะเวลา เนือ้หา ส่ือ และการประเมินผล 
0.80 

 กิจกรรมท่ี 1 1.00 
 กิจกรรมท่ี 2 0.80 
 กิจกรรมท่ี 3 0.80 
 กิจกรรมท่ี 4 1.00 

 
ข้อเสนอแนะจากผู้เช่ียวชาญ 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมจากผู้ เช่ียวชาญเก่ียวกับรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการ
ชี แ้นะทางปัญญาส าห รับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เขต
กรุงเทพมหานคร ซึ่งผู้ วิจยัได้ด าเนินการปรับปรุง แก้ไขตามค าแนะน าดงักล่าวแล้ว พอสรุปได้ดงั
ตาราง 27 

ตาราง 27 สรุปประเด็น ข้อเสนอแนะ จากผู้ เช่ียวชาญท่ีมีตอ่รูปแบบ 

สรุปประเด็นควำมคิดเหน็และ 
ข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชำญ 

แนวทำงด ำเนินกำรของผู้วิจัย 

1. สว่นของเนือ้หา บางเร่ืองมีรายละเอียดมาก 
แตผู่้วิจยัก าหนดระยะเวลาน้อยไป ซึง่ควรปรับ
ให้เหมาะสมกบัความเป็นไปได้ ทัง้นีเ้พ่ือให้
บรรลกิุจกรรมตามท่ีก าหนดไว้ 

     ผู้วิจยัด าเนินการปรับแผนการจดักิจกรรมค านงึถึง
รายละเอียดเนือ้หา สาระ ความยาก ง่ายในแตเ่นือ้หา 
โดยเนือ้หาใดมีรายละเอียดเยอะหรือคอ่นข้างยากก็
เพิ่มเวลาในการบรรยายให้ความรู้รวมทัง้เพิ่มเวลา 
การลงมือปฏิบตักิิจกรรมเช่นกนั 
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ตาราง 27 (ตอ่) 
 

สรุปประเด็นควำมคิดเหน็และ 
ข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชำญ 

แนวทำงด ำเนินกำรของผู้วิจัย 

2. บางกิจกรรมยงัขาดการประเมินผล ควรใส่
รายละเอียดให้ครบทกุกิจกรรม 

     ปรับปรุงแผนกิจกรรม โดยด าเนินการประเมินผล
ให้ครบทกุกิจกรรม ตามวตัถปุระสงค์ท่ีตัง้ไว้ 

3  .การตัง้ค าถามตามแนวคดิ. GROW Model 
ค าถามควรเป็นภาษาท่ีเข้าใจง่าย 
 

     ปรับภาษาท่ีใช้ในการตัง้ค าถามให้เข้าใจง่ายมาก
ขึน้ เป็นภาษาท่ีเป็นกนัเอง แตย่งัคงค านงึถึง
กระบวนการ GROW Model เป็นหลกั 

4. การพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ผู้ เข้าร่วม
กิจกรรมต้องมีความสมคัรใจ สนใจใฝ่รู้ 
วิทยากรต้องสร้างบรรยากาศ กระตุ้น ปลกุใจ 
ให้ผู้ เข้าอบรมเห็นความส าคญัของการท าวิจยั
สถาบนั  

     ผู้วิจยัเป็นผู้ท าหน้าท่ีผู้ ชีแ้นะ น าข้อมลูค าแนะน า
จากผู้ เช่ียวชาญ ไปด าเนินการจดักิจกรรมทกุกิจกรรม 
โดยสร้างบรรยากาศท่ีดี น่าสนใจ กระตุ้น ปลกุใจ ให้
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเห็นความส าคญัของการท าวิจยั
สถาบนั 

5.คูมื่อ แผนการจดักิจกรรม สว่นเนือ้หาควร
ระบแุหลง่ท่ีมาของข้อมลู และตรวจสอบความ
ถกูต้องของเนือ้หาและภาษา 
 

     ด าเนินการตรวจสอบความถกูต้อง สมบรูณ์ ของ
ข้อมลูท่ีใช้ในกิจกรรมให้ความรู้ และระบแุหลง่ท่ีมา
ของข้อมลูนัน้ๆ อ้างอิงให้ครบถ้วน ในทกุเนือ้หาสาระ 

 
จากข้อเสนอแนะทัง้หมดเหล่านี ้ ผู้ วิจัยได้น าเอามาปรับปรุงรูปแบบการฝึกอบรม

ผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในขัน้ตอนของการสร้าง
เคร่ืองมือประกอบรูปแบบ ได้แก่ แผนการจัดกิจกรรม คู่มือ เคร่ืองมือการวัดผลประเมินผล ให้
ชดัเจนและสมบรูณ์มากยิ่งขึน้ ยกตวัอยา่งการปรับแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญดงันี ้

ตัวอย่างท่ี 1 ส่วนของเนือ้หา บางเร่ืองมีรายละเอียดมาก แต่ผู้ วิจัยก าหนด
ระยะเวลาน้อยไปเช่น กิจกรรมท่ี 3 วิธีการด าเนินการวิจยั เดิมผู้ วิจยัก าหนดระยะเวลาในการให้
ความรู้ 1 ชั่วโมง และฝึกปฏิบัติ 1 ชั่วโมง ซึ่งผู้ เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะไว้ว่า ในหัวข้อวิธีการ
ด าเนินการวิจยันัน้ มีเนือ้หารายละเอียดเก่ียวกบั ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง จ าเป็นต้องท าความ
เข้าใจเก่ียวกับวิธีการสุ่มตัวอย่าง หัวข้อ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ซึ่งเคร่ืองมือในการวิจัยก็มี
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หลากหลายประเภท รวมทัง้การวิเคราะห์ข้อมูล แม้ว่าจะเป็นเพียงสถิติเบือ้งต้น แต่บุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการอาจต้องการเวลาในการท าความเข้าใจ ผู้ วิจยัจึงปรับระยะเวลาเป็น ให้ความรู้ 
1.30 ชัว่โมง และฝึกปฏิบตั ิ1.30 ชัว่โมง รวมทัง้การยืดหยุน่เวลาในแตล่ะหวัข้อ 

ตวัอย่างท่ี 2 การตัง้ค าถามตามแนวคิด GROW Model ค าถามควรเป็นภาษาท่ี
เข้าใจง่ายเดิม “คุณคิดว่างานที่คณุท าอยู่ในปัจจุบนัมีความส าคญัอย่างไร” ปรับเป็น “ภาระงานที่
คณุท าในปัจจุบนัมีความส าคญัอย่างไร” หรือ เดิม “คณุจะต้องเขียนประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับลง
ในข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบันของคุณให้ได้” ปรับเป็น “เป้าหมายของเราในตอนนี้คือ เขียน
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะไดร้ับลงในข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั” เป็นต้น 

หลังจากด าเนินการปรับแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญแล้ว ผู้ วิจัยได้น า
รูปแบบฯ ท่ีปรับปรุงไปขอค าปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ และปรับปรุงให้เหมาะสม
ก่อนน าไปทดลองใช้จริง  

ผลจากการศกึษาในระยะท่ี 2 ท าให้ทราบถึงรูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะ
ทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏั เขตกรุงเทพมหานคร ว่ามี
หลกัการ แนวคิด มีกระบวนการพัฒนารูปแบบ ได้แก่ ขัน้ตอนท่ี 1 ผลการประเมินความต้องการ
จ าเป็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งมีความ
สอดคล้องกันท่ีว่าสมรรถนะท่ีควรได้รับการพัฒนาเป็นล าดบัแรกคือ ทักษะการท าวิจัยสถาบัน 
รองลงมา ความรู้ในการวิจัยสถาบัน และเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน ตามล าดับ จากนัน้ศึกษา 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิดการพัฒนาสมรรถนะทัง้ 3 ด้าน โดยใช้แนวคิดการ
ฝึกอบรมผสานกับแนวคิดการชีแ้นะใช้วิธีการชีแ้นะทางปัญญา รวมทัง้เทคนิคการตัง้ค าถามตาม
กระบวนการ GROW Model โดยน าแนวคิดดงักล่าวมาผสมผสานวิธีเพ่ือด าเนินการยกร่างในขัน้
ถัดไป ขัน้ตอนท่ี 2 ผลการยกร่างรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประกอบด้วย ความเป็นมาและความส าคญั หลักการ ลักษณะ
ส าคญั วตัถปุระสงค์ โครงสร้างเนือ้หา กระบวนการจดักิจกรรม การประเมินผล และสภาพบง่ชีก้าร
บรรลุเป้าหมาย และขัน้ตอนท่ี 3 ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
โดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ พบว่ามี
คณุภาพอยู่ในระดบั มาก ถึง มากท่ีสุด แสดงความรูปแบบมีความเหมาะสม และค่าดชันีความ
สอดคล้องของความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีมีตอ่รูปแบบพบว่าสงูกวา่เกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ แสดงว่า
ผู้ เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่า องค์ประกอบต่างๆ ของรูปแบบและกระบวนการจัด
กิจกรรมด้านระยะเวลา เนือ้หา ส่ือ และการประเมินผลทกุกิจกรรมมีความสอดคล้องกนั 
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จากการศึกษาพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัประกอบด้วยสมรรถนะ 
3 ด้าน คือ ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติต่อ
การวิจยัสถาบนั จากการสมัภาษณ์ท าให้ได้แนวทางการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคือการฝึกอบรมและการชีแ้นะ ผู้ วิจัยจึงใช้เป็นแนวทางในการ
พฒันารูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา ซึ่งมีขัน้ตอนการพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 4 ขัน้ตอน ประกอบด้วย  

ขัน้ตอนท่ี 1 การเตรียมการ เป็นการศึกษาสภาพ ปัญหา ของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ  

ขัน้ตอนท่ี 2 การวางแผนเลือกเทคนิควิธีการจดัการเรียนรู้และปฏิทินการอบรม  
ขัน้ตอนท่ี 3 ปฏิบตัิการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาใช้การตัง้ค าถาม

ตามกระบวนการ GROW Model ประกอบด้วย G = Goal หมายถึง การช่วยให้ผู้ รับการชีแ้นะได้
ตระหนกั และใช้จินตนาการ วาดภาพเป้าหมายท่ีตนต้องการด าเนินการให้บรรลผุล เป้าหมายนัน้ 
R = Reality หมายถึง การช่วยให้ผู้ รับการชีแ้นะเข้าใจสภาพเป็นจริงในปัจจุบนั โดยผู้ ชีแ้นะจะได้
ทบทวนประเมิน และให้ข้อมูลย้อนกลบัทัง้ในด้านข้อเท็จจริง วิธีคิด มมุมองต่างๆ เพ่ือให้ผู้ รับการ
ชีแ้นะได้ตระหนักถึงความแตกต่างหรือช่วงระหว่างเป้าหมายกับความเป็นจริงในปัจจุบัน O = 
Option หมายถึง การชว่ยให้ผู้ รับการชีแ้นะได้ใช้ความคิดในการแสวงหาและคดิค้นทางเลือกตา่งๆ
เพ่ือให้สามารถบรรลเุปา้หมายตามท่ีก าหนดไว้ รวมทัง้การสร้างความมัน่ใจวา่ทางเลือกเหล่านัน้มี
ความเป็นไปได้ท่ีจะปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย และ W = Will หมายถึง การช่วยให้ผู้ รับการ
ชีแ้นะได้แสดงออกอย่างชดัเจนว่า มีเจตนาแน่วแน่ท่ีจะน าทางเลือกไปปฏิบตัิให้บรรลเุปา้หมาย ซึ่ง
ผู้ ชีแ้นะจะชกัชวนให้พิจารณาถึงแนวโน้มของอปุสรรคท่ีอาจเกิดขึน้ ระบแุนวทางการด าเนินการให้
มีความชัดเจน เทคนิคการตัง้ค าถามดังกล่าวจะช่วยดึงศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการออกมา  

ขัน้ตอนท่ี 4 การประเมินผล ท าการประเมินผลก่อนการใช้รูปแบบ และหลงัสิน้สดุ
การใช้รูปแบบ  

ส าหรับรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการท่ีพฒันาขึน้นี ้อาศยัองค์ประกอบเชิงเง่ือนไขท่ีส่งเสริมให้มีความเป็นไปได้ในการ
น าไปปฏิบตัิในสถานการณ์จริงได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ถ้าขาดเง่ือนไขเหล่านี ้การ
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบดงักลา่วอาจจะไมป่ระสบผลส าเร็จตามคาดหวงั 
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ซึ่งมีเง่ือนไข 3 ประการดงัต่อไปนี ้1) ระบบสนับสนุน ประกอบ ด้วย ความเป็นเพ่ือนร่วมวิชาชีพ 
ความร่วมมือกัน และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  2) ทักษะการชีแ้นะ ประกอบด้วยทักษะ  
5 ประการ คือ การถอดบทความ การใช้ค าถามเจาะหาความคิด การหยดุให้คิด การฟังอย่างตัง้ใจ 
และการให้สาระข้อมูลเพิ่มเติม และ 3)การติดตามดแูล เป็นการให้การติดตามดแูลแนะน าจากผู้
ชีแ้นะตลอดระยะเวลาของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนั เพ่ือให้การพัฒนาด าเนินได้
อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ รวมทัง้บทบาทของผู้ ชีแ้นะ ต้องเป็นผู้อ านวยความสะดวก ท า
หน้าท่ีเป็นท่ีปรึกษาช่วยเหลือ ประคบัประคองจนประสบความส าเร็จ สร้างความไว้วางใจ สร้าง
ความสมัพนัธ์อนัดีตลอดระยะของการด าเนินงาน มีความเข้าใจในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยั
สถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ตลอดจนทกัษะท่ีเก่ียวข้องกับเนือ้หา
สาระของประเดน็ปัญหาหรือสิ่งท่ีสนใจในการท าวิจยัสถาบนัครัง้นี ้และต้องตดิตามความ ก้าวหน้า
ของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการอยา่งตอ่เน่ือง ดงัภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 กระบวนการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 

 
 

วิธีการฝึกอบรมผสานกับ 

การชีแ้นะทางปัญญา 

เทคนิคกำรตัง้ค ำถำม องค์ประกอบเชิงเงื่อนไข 

ขัน้ตอนการพฒันาสมรรถนะ
การท าวิจยัสถาบนัของบคุลากร

สายสนบัสนนุวิชาการ 

สมรรถนะ 
การท าวิจยัสถาบนั 
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ตอนที่ 3 ผลประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันที่พัฒนาขึน้ 
สถานภาพทั่วไปของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีเข้าร่วมกิจกรรม มีผู้ เข้าร่วม

กิจกรรมทัง้สิน้จ านวน 17 คน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีเข้าร่วมกิจกรรมส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 82.35 และเพศชาย ร้อยละ 17.65 มีอาย ุ31 – 40 ปี ร้อยละ 47.05 อายุ 41 
ปีขึน้ไป ร้อยละ 29.42 และอายนุ้อยกวา่ 30 ปี ร้อยละ 23.53 วฒุิการศกึษาสงูสดุระดบัปริญญาตรี 
ร้อยละ 64.70 และปริญญาโท ร้อยละ 35.30 สว่นระยะเวลาการท างานในมหาวิทยาลยัราชภฏั ต ่า
กวา่ 4 ปี ร้อยละ 76.47 5 – 10 ปี ร้อยละ 17.65 และ 11 ปีขึน้ไป ร้อยละ 5.88 ดงัตาราง 28 

ตาราง 28 แสดงสถานภาพของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

สถำนภำพ จ ำนวน )คน(  ร้อยละ 
1. เพศ   
     ชาย 3 17.65 
     หญิง 14 82.35 

รวม 17 100.00 
2. อำยุ   
     น้อยกวา่ 30 ปี 4 23.53 
     อาย ุ31 – 40 ปี 8 47.05 
     อาย ุ41 ปีขึน้ไป 5 29.42 

รวม 17 100.00 
3. วุฒกิำรศึกษำสูงสุด   
     ปริญญาตรี 11 64.70 
     ปริญญาโท 6 35.30 

รวม 17 100.00 
4. ระยะเวลำกำรท ำงำนในมหำวิทยำลัยรำชภัฏ 
     ต ่ากวา่ 4 ปี 13 76.47 
     5 – 10 ปี 3 17.65 
     11 ปีขึน้ไป 1 5.88 

รวม 17 100.00 
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ผลการประเมินข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน 
ผลการประเมินข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม จ านวน 17 คน 

พบว่าข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบันท่ีมีคุณภาพระดบัสูง (คะแนนอยู่ระหว่าง 25 – 30 คะแนน) 
จ านวน 6 โครงการวิจัย    คิดเป็นร้อยละ 35.30 และข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบันท่ีมีคุณภาพ
ระดบัปานกลาง (คะแนนอยู่ระหว่าง 14 – 22 คะแนน) จ านวน 11 โครงการวิจัย คิดเป็นร้อยละ 
64.70 ดงัตาราง 29 

ตาราง 29 แสดงผลการประเมินคณุภาพข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 

หน่วยงำน ข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบัน 
ระดับ
คุณภำพ 

คณะมนษุยศาสตร์
และสงัคมศาสตร์ 

1. ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความเครียดในปฏิบตังิานของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ  มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

ปานกลาง 

2. การพฒันาเว็บไซต์ภาษาองักฤษคณะมนษุยศาสตร์และ
สงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

สงู 

วิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี 

3. การศกึษาความพงึพอใจของบคุลากรท่ีมีตอ่การให้บริการ
ทางด้านการเงินของคณะวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

ปานกลาง 

4. การพฒันาโปรแกรมการรับ – สง่ หนงัสือภายใน คณะวิทยา
สตร์และเทคโนโลยี  มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

ปานกลาง 

โครงการ
บณัฑิตศกึษา   

5. การศกึษาความพงึพอใจของนกัศกึษาท่ีมีตอ่การจดัการ
เรียนการสอนระดบับณัฑิตศกึษา มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

ปานกลาง 

6. การศกึษาความพงึพอใจของผู้ใช้บริการของห้องปฏิบตัิการ
เทคโนโลยีสารสนเทศของหน่วยงานโครงการบณัฑิตศกึษา  
มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

ปานกลาง 

กลุม่บริหารงานคลงั
และพสัด ุ

7. การศกึษาปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาในการจดัซือ้จดั
จ้างโดยวิธีเฉพาะเจาะจงในหนว่ยงานภายในของมหาวิทยาลยั
ราชภฏัธนบรีุ 

สงู 
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ตาราง 29 (ตอ่) 
 

หน่วยงำน ข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบัน 
ระดับ
คุณภำพ 

ส านกัวิทยบริการ
และเทคโนโลยี
สารสนเทศ   

8. ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การมีสว่นร่วมของชาวชมุชนตอ่กิจกรรม
บริการวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

ปานกลาง 

9. การพฒันาระบบมลัตมีิเดียเพ่ือการบริการ ผา่นเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต ส านกัวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

สงู 

10. การใช้ระบบยืม -คืนหนงัสือด้วยตนเองของนกัศกึษา 
มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

ปานกลาง 

11. การใช้ทรัพยากรสารสนเทศของส านกัวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

ปานกลาง 

ส านกัประกนั
คณุภาพการศกึษา 

12. แนวทางการสง่เสริมให้อาจารย์แตล่ะหลกัสตูรเผยแพร่
หลกัสตูรท่ีคณุภาพและมาตรฐานตามกรอบมาตรฐานคณุวฒุิ
ระดบัอดุมศกึษาแหง่ชาติ 

สงู 

13. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การมีส่วนร่วมในการประกนัคณุภาพ
การศกึษาภายในของบคุลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 

สงู 

ส านกัสง่เสริม
วิชาการและงาน
ทะเบียน   

14. ความพงึพอใจในการบริการของส านกัสง่เสริมวิชาการและ
งานทะเบียนมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ ปานกลาง 

กองนโยบายและ
แผน   

15. ผลกระทบของปัจจยัเส่ียงท่ีมีผลตอ่การบริหารงบประมาณ       
)งบลงทนุ (กรณีศกึษา มหาวิทยาลยัราชภฎัธนบรีุ  

สงู 

16. รายงานวิเคราะห์การติดตามและประเมินผลการ
ด าเนินงานมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ ตามแผนปฏิบตักิาร
ประจ าปีงบประมาณ 

ปานกลาง 

17. การรับรู้ของนกัศกึษามหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุตอ่การ
เตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

ปานกลาง 
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ผลการวิเคราะห์คา่สถิติพืน้ฐานของคะแนนสมรรถนะด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบนั และเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน ของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ เขตกรุงเทพมหานคร พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมีความรู้ในการวิจยั
สถาบัน ก่อนทดลอง อยู่ในระดับน้อย (M = 2.45, SD = 1.46) หลังทดลอง อยู่ในระดบัดี  (M = 
4.27, SD = 1.24) และในระยะติดตามผล อยู่ในระดับดี (M = 4.22, SD = 1.00) มีทักษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน ก่อนทดลอง อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด (M = 0.53, SD = 3.02) 
หลังทดลอง อยู่ในระดับน้อย (M = 2.34, SD = 1.08) และในระยะติดตามผล อยู่ในระดบัปาน
กลาง (M = 3.29, SD = 1.41) และเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน ก่อนทดลองอยู่ในระดับดี (M = 
3.96, SD = 0.30) หลงัทดลอง อยู่ในระดบัดี (M = 4.45, SD = 0.24) และในระยะติดตามผล อยู่
ในระดับดีท่ีสุด (M = 4.53, SD = 0.20) แสดงให้เห็นว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เม่ือได้
เรียนรู้โดยใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการ
ชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ในเขต
กรุงเทพมหานครแล้ว มีคะแนนเฉล่ียของความรู้ในการวิจัยสถาบัน ทักษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจัยสถาบนั และเจตคติต่อการวิจัยสถาบันสูงขึน้ เม่ือเปรียบเทียบกับก่อนทดลอง  ดัง
ตาราง 30 

ตาราง 30 คา่เฉล่ีย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 

ตัวแปรที่ศึกษำ 
ช่วงเวลำ 
กำรวัด 

n M SD ระดับ 

ความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
ก่อนทดลอง 17 2.45 1.46 น้อย 
หลงัทดลอง 17 4.27 1.24 ดี 
ตดิตามผล 17 4.22 1.00 ดี 

ทกัษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั 

ก่อนทดลอง 17 0.53 3.02 น้อยท่ีสดุ 
หลงัทดลอง 17 2.34 1.08 น้อย 
ตดิตามผล 17 3.29 1.41 ปานกลาง 

เจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั 
ก่อนทดลอง 17 3.96 0.30 ดี 
หลงัทดลอง 17 4.45 0.24 ดี 
ตดิตามผล 17 4.53 0.20 ดีท่ีสดุ 
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ภาพประกอบ 9 แสดงคะแนนเฉล่ียด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั 

 
 

 

ภาพประกอบ 10 แสดงคะแนนเฉล่ียด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 
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ภาพประกอบ 11 แสดงคะแนนเฉล่ียด้านเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั 

เม่ือเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียความรู้ในการวิจัยสถาบัน ทักษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจัยสถาบัน และเจตคติต่อการวิจัยสถาบันของบุ คลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามช่วงเวลาในการวดั จ านวน 3 ครัง้ โดยใช้การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนตัวแปรพหุนามแบบวัดซ า้ทางเดียว (One-Way MANOVA Repeated 
Measures) คะแนนด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนัพบว่า ระยะติดตามผล คะแนนด้านทกัษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัพบว่า ระยะก่อนทดลองและระยะติดตามผล มีการกระจายตวั
ของคะแนนท่ีมีการละเมิดข้อตกลงเพียงเล็กน้อย มีการแจกแจงปกติหลายตวัแปร (Multivariate 
normal distribution) เม่ือพิจารณาค่าสถิติ Shapiro – Wilk เน่ืองจากขนาดตวัอย่างมีจ านวนน้อย
กว่า 50 คน จึงพบว่าคะแนนด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั ระยะติดตามผล (W-test =  .889, p =  
0.45) และคะแนนด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัพบว่า ระยะก่อนทดลอง (W-test =  
.967, p =  0.03) มีการกระจายตวัของคะแนนท่ีมีการละเมิดข้อตกลงเพียงเล็กน้อย นอกนัน้มีการแจก
แจงปกติหลายตวัแปร (Multivariate normal distribution) เม่ือพิจารณาค่าสถิติ Shapiro – Wilk 
ของคะแนนด้านเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนัมีการกระจายตวัของคะแนนเป็นปกติ จากการทดสอบ
จงึถือได้วา่ตวัแปรตามในแตล่ะกลุม่มีการแจกแจงเป็นปกต ิซึง่เป็นไปตามข้อตกลงเบือ้งต้น 
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สรุปได้ว่าคะแนนก่อนทดลอง หลังทดลอง และระยะติดตามผล ส่วนใหญ่ ผ่าน
ข้อตกลงเก่ียวกบัการกระจายตวัเป็นปกตขิองคะแนน ยกเว้นคะแนนด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
และด้านทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบนั บางช่วงของการวดัเท่านัน้ท่ีมีการละเมิด
ข้อตกลงดังกล่าวและมีเพียงเล็กน้อยเท่านัน้ ซึ่งสามารถน าข้อมูลดังกล่าวไปวิเคราะห์ความ
แปรปรวนของตวัแปรพหนุาม (MANOVA) ได้ ผลดงัแสดงในตาราง 31 

ตาราง 31 ผลการทดสอบการกระจายตวัเป็นปกตริะหว่างชว่งเวลาการวดั 

ตัวแปรที่ศึกษำ 
ช่วงเวลำ 
ในกำรวัด 

Kolmogorov-Smirnov Shapio-Wilk 
Value df p Value df p 

ความรู้ในการวิจยั
สถาบนั 

ก่อนทดลอง .243 17 .056 .915 17 .120 
หลงัทดลอง .218 17 .051 .913 17 .112 
ตดิตามผล .244 17 .008* .889 17 .045* 

ทกัษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั 

ก่อนทดลอง .117 17 .000* .967 17 .003* 
หลงัทดลอง .187 17 .116 .945 17 .380 
ตดิตามผล .132 17 .000* .933 17 .241 

เจตคตติอ่การวิจยั
สถาบนั 

ก่อนทดลอง .220 17 .069 .797 17 .102 
หลงัทดลอง .146 17 .200 .924 17 .170 
ตดิตามผล .147 17 .200 .961 17 .648 

 
 *มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

 
ในการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของสถิติวิเคราะห์พบว่า เมตริกซ์ความแปรปรวน-

แปรปรวนร่วม ระหว่างกลุ่มแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (Box’s M = 
203.838, df1 = 12, df2 = 1165.538, p = .000) แสดงว่าข้อมูลฝ่าฝืนข้อตกลงเบือ้งต้น เม่ือ
พิจารณาความแปรปรวนของคะแนนการสอบแตล่ะครัง้ ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั ด้านทกัษะ
การเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน และด้านเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน จากการทดสอบ 
Levene’s test พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (ก่อนทดลอง: F = 
17.990, p = .000, หลังทดลอง: F = 26.722,   p = .000, ระยะติดตามผล: F = 23.688, p = .000) 
นอกจากนีต้ัวแปรตามทัง้ 3 ตัว มีความสัมพันธ์กันมากพอท่ีจะวิเคราะห์ด้วย  MANOVA ได้ 
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เน่ืองจากค่า Bartlett’s test มีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (Approx. Chi-
Square = 100.440, df = 5, p = .000) แสดงวา่ข้อมลูไมฝ่่าฝืนข้อตกลงเบือ้งต้น 

ส าหรับการตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของการวัดซ า้ โดยพิจารณาค่าความ
แปรปรวนของคะแนนการความรู้ในการวิจยัสถาบนั แต่ละช่วงเวลา ด้วย Mauchly’s Test พบว่า 
ความแปรปรวนของคะแนนจากการสอบซ า้แต่ละช่วงเวลาไม่แตกต่างกัน (Mauchly’s W = .765, 
Approx.Chi-Square = 4.019, df = 2, p = .134) แ ล ะ ท า น อ ง เดี ย ว กั น ค่ า ค ว า ม
แปรปรวนของคะแนนการสอบด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั แต่ละช่วงเวลา 
ด้วย Mauchly’s Test พบว่า ความแปรปรวนของคะแนนจากการสอบซ า้แต่ละช่วงเวลาไม่
แตกต่าง (Mauchly’s W = .977, Approx.Chi-Square = .356, df = 2, p = .837) แต่ในส่วนค่า
ความแปรปรวนของคะแนนการสอบด้านเจตคติต่อการวิจัยสถาบันแต่ละช่วงเวลา ด้วย 
Mauchly’s Test พบวา่ ความแปรปรวนของคะแนนจากการสอบซ า้แตล่ะชว่งเวลามีความแตกตา่ง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (Mauchly’s W = .372, Approx.Chi-Square = 14.829, 
df = 2, p = .001) นัน้แสดงว่าความแปรปรวนของค่าเฉล่ียจากการวัดซ า้  3 ครัง้  ไม่ เป็น 
Compound Symmetry ซึ่งหมายถึง ค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรตามแต่ละคู่ท่ีวัดซ า้และความ
แปรปรวนของตวัแปรตามในการวดัซ า้แตล่ะครัง้ต่างกัน  หรือมีการละเมิดข้อตกลงเร่ืองความเท่ากัน
ของความแปรปรวนภายในของชุดข้อมูลการวัดต่างเวลากัน (Sphericity) ดังนัน้ เพ่ือลงความ
คลาดเคล่ือนแบบท่ี 1 (type I error) ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้วิธีการทดสอบของ Greenhouse – Geisser 
epsilon ในการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั จากการทดสอบพบความ
แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (Pillai’s Trace = .586, F = 34.648, df = 2, p 
= .000) โดยค่าขนาดอิทธิพลของความแตกต่างอยู่ในระดับ มาก (Effect Size: = .586) ซึ่งผล
การศึกษามีจ านวนตัวอย่างและขนาดอิทธิพลของความแตกต่างเพียงพอต่อการส่งผล ให้มี
นยัส าคญัทางสถิติจริง (Observed power = 1.000) แสดงว่าอิทธิพลของรูปแบบการฝึกอบรมผสาน
กับการชีแ้นะทางปัญญานัน้ไม่คงท่ี กล่าวคือ คะแนนความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทักษะการเขียน
ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั แตกต่างกันเปล่ียนไปตามช่วงเวลา 
ท่ีวดั ดงัตาราง 32 
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ตาราง 32 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของตวัแปรพหนุามแบบวดัซ า้ โดยพิจารณาชว่งเวลา
การวดั 

 
Multivariate Tests Value F 

Hypothesis 
df 

Error 
df 

p 𝜂2 
Observed 

Power 

ภายในกลุม่         
ช่วงเวลำ 

(time) 
Pillai’s Trace .586 34.648 2.000 49.000 .000 .586 1.000 
Wiks’ Lambda .414 34.648 2.000 49.000 .000 .586 1.000 
Hotelling’s Trace 1.414 34.648 2.000 49.000 .000 .586 1.000 
Roy’s Largest Root 1.414 34.648 2.000 49.000 .000 .586 1.000 

  

เม่ือท าการทดสอบตัวแปรเดียว (Univariate tests) พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการท่ีได้รับการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการ
ชีแ้นะทางปัญญา มีคะแนนความรู้ในการวิจัยสถาบัน ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย
สถาบัน และเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน ระหว่างก่อนทดลอง หลังทดลอง และระยะติดตามผล 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 261.844, p = .000, F = 560.758, p = .000, 
F = 49.227, p = .000 ตามล าดบั) ดงัตาราง 33 

ตาราง 33 ผลการทดสอบ Univariate tests ตามชว่งเวลาการวดั 

ตัวแปรที่ศึกษำ 
แหล่งควำม
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ความรู้ในการวิจยั
สถาบนั 

ภายในชว่งเวลาการวดั      
กลุม่ทดลอง 328.588 2 164.294 261.844** .000 
ความคลาดเคล่ือน 20.078 32 .627   

ทกัษะการเขียน
ข้อเสนอโครงการวิจยั

สถาบนั 

ภายในชว่งเวลาการวดั      
กลุม่ทดลอง 3047.059 2 1523.529 560.758** .000 
ความคลาดเคล่ือน 86.941 32 2.717   

เจตคตต่ิอกำรวิจัย
สถำบัน 

ภายในชว่งเวลาการวดั      
กลุม่ทดลอง 3.211 2 1.605 49.227** .000 
ความคลาดเคล่ือน 1.044 32 0.33   

 *มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
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จะเห็นได้ว่าค่าเฉล่ียของคะแนนความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั ไม่คงท่ีเกิดการเปล่ียนแปลงจากก่อนทดลอง 
หลงัทดลอง และระยะติดตามผล ทัง้นีจ้ึงท าการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่เพ่ือพิจารณาว่าก่อน
ทดลอง หลงัทดลอง และระยะติดตามผล ระยะใดท่ีค่าเฉล่ียความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน และเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน มีความแตกต่างกัน โดยใช้
หลกัการประมาณคา่เฉล่ียด้วยเทคนิคบอนเฟอร์โรนี (Bonferroni) พบวา่  

ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติ
ต่อการวิจยัสถาบนั หลังทดลองกับก่อนทดลอง ระยะติดตามผลกับก่อนการทดลอง แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงให้เห็นว่า คะแนนความรู้ในการวิจัยสถาบนั ทักษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั แตกต่างกัน เม่ือวดัในช่วงเวลา
ตา่งกนั  โดยความรู้ในการวิจยัสถาบนั หลงัทดลองมีคะแนนเฉล่ียสงูกวา่ก่อนทดลอง (หลงัทดลอง: 
M = 4.27; ก่อนการทดลอง: M = 2.45) ระยะติดตามผลกบัก่อนการทดลอง (ระยะติดตามผล: M 
= 4.22; ก่อนการทดลอง: M = 2.45) อย่างไรก็ตาม หลงัทดลองกบัระยะติดตามผล ของความรู้ใน
การวิจยัสถาบนั แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (หลงัทดลอง: M = 4.27; ระยะติดตาม
ผล: M = 4.22) แสดงให้เห็นว่าเม่ือบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการได้รับการพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา คงทนหรืออยู่ในตวั แม้ว่าเวลา
จะผ่านไปก็ตาม เช่นเดียวกับ เจตคติต่อการวิจัยสถาบนั หลงัทดลองมีคะแนนเฉล่ียสูงกว่าก่อน
ทดลอง (หลงัทดลอง: M = 4.45; ก่อนการทดลอง: M = 3.96) ระยะติดตามผลกบัก่อนการทดลอง 
(ระยะติดตามผล: M = 4.53; ก่อนการทดลอง: M = 3.96) อย่างไรก็ตาม หลังทดลองกับระยะ
ติดตามผล ของเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั แตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (หลงัทดลอง: 
M = 4.45; ระยะติดตามผล: M = 4.53) แต่ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน หลัง
ทดลองกบัระยะตดิตามผล  แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(หลงัทดลอง: M = 2.34 ; ระยะ
ตดิตามผล: M = 3.29) อาจเน่ืองมาจากเม่ือบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการได้รับการพฒันาโดยใช้
รูปแบบท าให้มีทกัษะเพิ่มสงูขึน้อยา่งตอ่เน่ือง ดงัตาราง 34 
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ตาราง 34 การเปรียบเทียบรายคู ่ในชว่งเวลาท่ีแตกตา่งกนั 

ตัวแปรที่วัด 
ช่วงเวลำ 
กำรวัด 

M 
ช่วงเวลำกำรวัด 

ก่อนทดลอง หลังทดลอง 
ระยะติดตำม

ผล 

ความรู้ในการวิจยั
สถาบนั 

ก่อนทดลอง 2.45 - 5.471** 5.294** 
หลงัทดลอง 4.27  - .176 
ระยะตดิตาม

ผล 
4.22   - 

ทกัษะการเขียน
ข้อเสนอ

โครงการวิจยั
สถาบนั 

ก่อนทดลอง 0.53 - 13.529** 18.235** 

หลงัทดลอง 2.34  - 4.706** 

ระยะตดิตาม
ผล 

3.29   - 

เจตคตติอ่การวิจยั
สถาบนั 

ก่อนทดลอง 3.96 - .491** .566** 
หลงัทดลอง 4.45  - .075 
ระยะตดิตาม

ผล 
4.53   - 

 
 *มีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั . 05 

 
ภายหลังการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้การ

ฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยัราช
ภฏัในเขตกรุงเทพมหานครเสร็จสิน้แล้ว ผู้วิจยัจึงด าเนินการวิเคราะห์ความพึงพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบ
ตอ่ไป 

ผลการวิเคราะห์ความพงึพอใจท่ีมีต่อรูปแบบที่พัฒนาขึน้ 
หลงัจากทดลองใช้รูปแบบการพฒันาสมรรถนะรูปแบบพฒันาสมรรถนะการท าวิจยั

สถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
ผู้วิจยัได้ประเมินความพึงพอใจ ภาพรวมมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (M = 4.61, SD = 
0.51) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ความพึงพอใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ การน าความรู้ไปใช้
ประโยชน์  (M = 4.88, SD = 0.33) สถานท่ี (M = 4.82, SD = 0.39) วิทยากร (M = 4.76, SD = 0.43) 
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กิจกรรม (M = 4.76, SD = 0.43) เอกสารประกอบรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดย
ใช้การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ (M = 4.70, SD 
= 0.47) การเตรียมความพร้อม (M = 4.64, SD = 0.49) และวตัถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ (M = 4.52, SD = 0.51) ส่วนข้อท่ีมีความพึงพอใจอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ 
การประเมินผล (M = 4.47, SD = 0.51) เนือ้หาสาระ (M = 4.41, SD = 0.50) กระบวนการการ
พฒันาสมรรถนะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั (M = 4.41, SD = 0.50) และระยะเวลา 
(M = 4.29, SD = 0.68) ตามล าดบั ดงัตาราง 35 

ตาราง 35 คา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ 

ที่ ประเดน็ M SD ระดับ 
1 วตัถปุระสงค์ของรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการท า

วิจยัสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทาง
ปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

4.52 0.51 มากท่ีสดุ 

2 การเตรียมความพร้อม 4.64 0.49 มากท่ีสดุ 
3 กระบวนการการพฒันาสมรรถนะการเขียนข้อเสนอ

โครงการวิจยัสถาบนั 
4.41 0.50 มาก 

4 เอกสารประกอบรูปแบบการพฒันาสมรรถนะการท า
วิจยัสถาบนัโดยใช้การฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทาง
ปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

4.70 0.47 มากท่ีสดุ 

5 เนือ้หาสาระ 4.41 0.50 มาก 
6 วิทยากร 4.76 0.43 มากท่ีสดุ 
7 กิจกรรม 4.76 0.43 มากท่ีสดุ 
8 การประเมินผล 4.47 0.51 มาก 
9 ระยะเวลา 4.29 0.68 มาก 
10 สถานท่ี 4.82 0.39 มากท่ีสดุ 
11 การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 4.88 0.33 มากท่ีสดุ 

ภาพรวม 4.61 0.51 มากท่ีสดุ 
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ผลเชิงคุณภาพของรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา  
บริบทของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 

ผู้ เข้าอบรมในครัง้นีมี้จ านวน 17 คน ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจงตามคณุสมบตัิท่ี
ก าหนด ซึ่งผู้ เข้าอบรมมีความหลากหลายใน เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งงาน สังกัดหน่วยงาน 
ระดบัการศกึษา และวฒุิการศกึษา รายละเอียดดงัตาราง 36 

ตาราง 36 ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ผู้ให้ข้อมลู 

ผู้เข้ำอบรม
คนที่ 

เพศ ต ำแหน่ง สังกัด 
ระดับ

กำรศึกษำ 
อำยุงำน 

)ปี(  
1 หญิง เจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไป คณะมนษุยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ 
โท 3 

2 หญิง นกัวิชาการคอมพวิเตอร์ คณะมนษุยศาสตร์และ
สงัคมศาสตร์ 

ตรี 8 

3 หญิง นกัวิชาการเงินและบญัชี คณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี 

ตรี 4 

4 หญิง เจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไป คณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี 

ตรี 4 

5 หญิง เจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไป โครงการบณัฑติศกึษา ตรี 4 
6 ชาย นกัวิชาการศกึษา โครงการบณัฑติศกึษา ตรี 2 
7 หญิง นกัวิชาการพสัด ุช านาญการ กลุม่บริหารงานคลงัและ

พสัด ุ
โท 19 

8 หญิง เจ้าหน้าที่บริหารงานทัว่ไป ส านกัวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตรี 4 

9 หญิง นกัวิชาการโสตทศันศกึษา ส านกัวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตรี 2 

10 หญิง บรรณารักษ์ ส านกัวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตรี 2 

11 หญิง บรรณารักษ์ ส านกัวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตรี 2 

12 หญิง นกัวิชาการศกึษา งานประกนัคณุภาพ
การศกึษา 

โท 5 
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ตาราง 36 (ตอ่) 
 
ผู้เข้ำอบรม

คนที่ 
เพศ ต ำแหน่ง สังกัด 

ระดับ
กำรศึกษำ 

อำยุงำน 
)ปี(  

13 หญิง นกัวิชาการศกึษา งานประกนัคณุภาพ
การศกึษา 

โท 4 

14 ชาย นกัวิชาการศกึษา ส านกัสง่เสริมวิชาการและ
งานทะเบยีน 

ตรี 4 

15 หญิง นกัวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน 

กองนโยบายและแผน โท 6 

16 ชาย นกัวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน 

กองนโยบายและแผน ตรี 2 

17 หญิง นกัวิเคราะห์นโยบาย 
และแผน 

กองนโยบายและแผน โท 1 

 
ผู้ วิจัยด าเนินการเตรียมความพร้อม ห้องคอมพิวเตอร์ ส านักวิทยบริการและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ ก่อนการจดักิจกรรม โดยขออนุญาตจดัเตรียมห้องปฏิบตัิการคอมพิวเตอร์ 
ตรวจสอบเคร่ืองคอมพิวเตอร์ และเม่ือถึงวนัจดัฝึกอบรมคือ วนัท่ี 8 พฤษภาคม พ.ศ.2561 เวลา 
9.00 – 16.00 น. ผู้ วิจัยสร้างความเป็นกันเอง โดยการทักทาย พูดคุย อย่างเป็นกันเองกับผู้ เข้า
อบรม และด าเนินการฝึกอบรมกิจกรรมท่ี 1 และกิจกรรมท่ี 2 ตามแผนท่ีก าหนด ฝึกอบรมผสานกบั
การชีแ้นะทางปัญญา มีการยืดหยุน่เวลาตามเนือ้หา สาระ และการฝึกปฏิบตัิเล็กน้อย โดยก่อนเร่ิม
กิจกรรมท าการทดสอบก่อนการฝึกอบรม สมรรถนะด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั ด้านทกัษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติต่อการวิจยั เพ่ือจดักลุ่มผู้ เข้าอบรม ซึ่งใช้คะแนนจาก
การวดัดงักล่าวมาจดักลุม่ ดงัตาราง 37 
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ตาราง 37 แสดงคะแนนสมรรถนะทัง้ 3 ด้าน ก่อนการใช้รูปแบบของผู้ เข้าอบรม  

ผู้อบรม
คนท่ี 

ความรู้ในการวิจยั
สถาบนั )15 คะแนน) 

ทกัษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั 

(33 คะแนน) 

เจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั 
)คะแนนเฉล่ีย 5.00) 

1 6 2 4.13 
2 10 8 3.67 
3 6 2 4.00 
4 7 0 4.13 
5 7 0 3.93 
6 7 0 4.20 
7 8 6 4.00 
8 7 5 3.93 
9 9 7 4.33 
10 9 0 3.87 
11 5 0 4.20 
12 10 7 3.00 
13 8 8 4.00 
14 7 3 4.07 
15 7 5 4.20 
16 6 0 4.00 
17 6 0 3.73 

 
จากข้อมูลในตารางท าให้สามารถจัดกลุ่มผู้ เข้าอบรมได้ 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ี

ต้องการได้รับการพฒันาสมรรถนะด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั คะแนนจาก
การประเมินข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั (คะแนนเต็ม 33 คะแนน) ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลจาก
การศึกษาในระยะท่ี 1 สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นได้แก่ด้านทักษะการท าวิจัยสถาบัน
เช่นกัน และกลุ่มท่ีต้องการได้รับการพฒันาด้านเจตคติต่อการวิจยั คะแนนจากแบบวดัเจตคติต่อ
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การวิจยั (คะแนนเฉล่ีย 5.00) ส่วนคะแนนจากแบบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนั มีความใกล้เคียง
กนัจงึไมน่ ามาจดักลุม่ได้ 

สรุปได้ว่าผู้ เข้าอบรมท่ีมีความต้องการในการพัฒนาสมรรถนะด้านทักษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั ผู้วิจยัมุ่งสนใจผู้อบรมท่ีได้คะแนน 0 คะแนน ทัง้หมดจ านวน 7 
คน ได้แก่ ผู้ เข้าอบรมคนท่ี 4, 5, 6, 10, 11, 16 และ 17 เน่ืองจาก จากการสมัภาษณ์เบือ้งต้นท าให้
ทราบข้อมูลว่า ยังไม่มีประเด็นปัญหาการวิจัย ไม่มีความรู้ในการวิจัยสถาบัน ดังข้อมูลการ
สมัภาษณ์ดงันี ้
   ผูวิ้จยั : ท าไม…ถึงไม่เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัมาเลย  
   ผูเ้ข้าอบรม : ไม่รู้จะท าวิจยัเร่ืองอะไร 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 4  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
   ผูวิ้จยั : ท าไม…ถึงไม่เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัมาเลย 
   ผูเ้ข้าอบรม : ไม่แน่ใจว่าส่ิงที่คิดไวจ้ะสามารถท างานวิจยัไดไ้หม 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 5  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
   ผูวิ้จยั : ท าไม..ถึงไม่เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัมาเลย 
   ผูเ้ข้าอบรม : ไม่กลา้เขียนมากลวัผิด 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 16  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
 

กลุ่มท่ีต้องการได้รับการพัฒนาด้านเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั ผู้ วิจยัมุ่งสนใจผู้
อบรมท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากว่า 3.50 ซึ่งมีจ านวน 1 คน ได้แก่ ผู้ เข้าอบรมคนท่ี  12 จากการ
สมัภาษณ์เบือ้งต้นท าให้ทราบข้อมลูว่า มีประสบการณ์ไม่ดีเก่ียวกับการวิจยัมาก่อน ดงัข้อมลูการ
สมัภาษณ์ดงันี ้
   ผูวิ้จยั : วนันีม้าเข้าอบรม รู้สึกอย่างไรบา้ง 
   ผูเ้ข้าอบรม : มาลองเปิดใจอีกสกัครั้ง จะไดท้ างานวิจยัของตวัเองสกัที 
   ผู้วิจัย : พี่เชื่อว่า  ...ท าได้อยู่แล้ว อะไรที่ผ่านไปแล้ว ก็ให้มันผ่านไป ตอนนี้เรา
สนใจงานของเราดีกว่า 
   ผูเ้ข้าอบรม : โอเค ลองดู 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 12  ,ป.โท ,ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
สรุปได้ว่าผู้ เข้าอบรมมีสมรรถนะด้านทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย

สถาบัน ค่อนข้างน้อย ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลจากการศึกษาในระยะท่ี 1 สมรรถนะท่ีมีความ
ต้องการจ าเป็นได้แก่ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนัเช่นกนั สมรรถนะด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
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มีความใกล้เคียงกนัซึ่งอาจมาจากการท่ีผู้ เข้าอบรมเข้าร่วมกิจกรรมการวิจยัท่ีมหาวิทยาลยัจดัขึน้ 
จงึท าให้มีความรู้พืน้ฐานด้านการวิจยัมาบ้าง ซึ่งสอดคล้องกบัผลการสมัภาษณ์ในระยะท่ี 1 ท าให้
พอจะมีความรู้ด้านการวิจยั สว่น  สมรรถนะด้านเจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั สว่นใหญ่อยู่ในระดบัดี 
อาจเน่ืองมาจากพอจะมีความรู้ด้านการวิจยัจากการเข้าร่วมกิจกรรมของมหาวิทยาลยั แตก็่มีผู้ เข้า
อบรมบางคน มีเจตคติยู่ในระดบัปานกลาง ซึ่งพบว่าเคยมีประสบการณ์ท่ีไม่ดีเก่ียวกบัการวิจยัมา
ก่อน ซึง่ผู้วิจยัจะต้องดแูลปรับเจตคตติอ่ไป 

การตดิตาม ดูแล ระหว่างการด าเนินกิจกรรม  
หลงัจากจดัฝึกอบรม ในวนัท่ี 8 พฤษภาคม พ.ศ.2561 กิจกรรมท่ี 1 และกิจกรรม

ท่ี 2 เสร็จสิน้ ผู้ วิจยัได้ส ารวจแบบฝึกทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบนัของผู้ เข้าอบรม
ทัง้ 17 คน เพ่ือเป็นข้อมูลในการติดตาม ดแูล จนกว่าจะถึงการฝึกอบรมครัง้ต่อไป จากการส ารวจ
พบวา่ผู้ เข้าอบรมสว่นใหญ่ สามารถเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัได้ทนัตามแผนการท่ีก าหนด 
แตมี่บางส่วนตามไมท่นั จึงไมส่ามารถเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบันได้ตามแผนการท่ีก าหนด 
ผู้วิจยัมีการติดตาม ดแูล หลงัจากผ่านการฝึกอบรมไป 3 วนั (วนัท่ี 11 พฤษภาคม พ.ศ.2561) โดย
ด าเนินการโทรศพัท์สอบถาม พบว่ากลุ่มท่ีสามารถเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัได้ สามารถ
เขียนได้อย่างต่อเน่ืองและเติมเต็มความสมบูรณ์ในแต่ละหัวข้อได้ โดยไม่ต้องการการชีแ้นะ
เพิ่มเตมิ ดงัข้อมลูจากการสมัภาษณ์ดงันี ้
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ยงัไม่ไดท้ าต่อเลย ขอเวลาหน่อยนะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 1  ,ป.โท ,ประสบการณ์ท างาน 3 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม 
   ผูเ้ข้าอบรม : ไม่เป็นไร ไดอ้ยู่ๆ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 2  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดี  ...เป็นยงัไงบา้ง เขียนข้อเสนอวิจยัถึงไหนแลว้ มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ยงัโอเคอยู่ ถา้มีไรจะโทรหานะ 
   ผูวิ้จยั : ไดเ้ลย เบลพร้อมเสมอ โทรไดท้กุเมื่อนะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 3  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 8 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยป่าว  
   ผูเ้ข้าอบรม : ยงัไม่ไดท้ าต่อเลย งานเยอะมาก ขอเคลียร์งานก่อนนะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 4  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม  
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   ผูเ้ข้าอบรม : ค่อยๆท าอยู่ อย่าเพ่ิงเร่งนะ 
   ผูวิ้จยั : จ้า มีไรโทรมาไดต้ลอดเลยนะจ๊ะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 5  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า. เป็นยงัไงบา้ง เขียนข้อเสนอวิจยัถึงไหนแลว้ มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ครับ ไม่มีครับ 
   ผูวิ้จยั : มีไรโทรมาได้ตลอดเลยนะ สงสยั ติดขดัเร่ืองอะไร โทรมาไดเ้ลย 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 6  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า พี่  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหน้อ้งช ่่วยไหม 
   ผูเ้ข้าอบรม : ตวัเธอ ช่วงนีง้านเข้าพี ่ขอเวลาแปบนะ 
   ผูวิ้จยั : ไดเ้ลยพี ่น้องจะรอ มีไรโทรมาไดต้ลอดเลยนะพี่ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 7  ,ป.โท ,ประสบการณ์ท างาน 19 ปี 
   ผูวิ้จยั  สวสัดีจ้า เป็นยงัไงบา้ง เขียนข้อเสนอวิจยั ติดขดั อะไรไหม ใหช่้วยไรไหม 
   ผูเ้ข้าอบรม : ท าอยู่เร่ือยๆ จ๊ะ 
   ผูวิ้จยั  :มี อะไรโทรหาเบลได้ตลอดเลยนะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 8  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 3 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า   ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ยงัโอเคอยู่ ถ้ามีไรจะโทรหานะ 
   ผูวิ้จยั : ไดเ้ลย  ...พร้อ มเสมอ โทรไดท้กุเมื่อนะจ๊ะ  

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 9  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ยงัไม่ไดท้ าต่อเลย ขอเวลาหน่อยนะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 10  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดี พี่  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ไม่เป็นไร ขอบใจนะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 11  ,ป.โท ,ประสบการณ์ท างาน 5 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดี  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ไม่เป็นไร ไดอ้ยู่ๆ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 12  ,ป.โท ,ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า   ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ท างานไปดว้ย ท าวิจยัไปดว้ย  
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   ผูวิ้จยั : จ้า  ...ติดขดัอะไรโทรมานะ  
ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 13  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 

   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า  .เป็นยงัไงบ้าง เขียนข้อเสนอวิจยัถึงไหนแลว้ มีอะไรใหช่้วยไหม 
   ผูเ้ข้าอบรม :  ....เขียนไดเ้ร่ือยๆ  

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 15  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า  .เป็นยงัไงบ้าง เขียนข้อเสนอวิจยัถึงไหนแลว้ มีอะไรใหช่้วยไหม 
   ผูเ้ข้าอบรม : พอได ้ดูจากตวัอย่างงานอืน่ๆ อยู่ 
   ผูวิ้จยั  :ถา้สงสยัอะไรโทรหาเบลไดต้ลอดเลยนะจ๊ะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 17  ,ป.โท ,ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
 

จากการติดตาม ดแูล พบผู้ เข้าอบรม 2 คน ท่ีต้องการได้รับการชีแ้นะทางปัญญา
เพิ่มเตมิดงัข้อมลูจากการสมัภาษณ์ดงันี ้
   ผูวิ้จยั : สวสัดีจ้า  ...เป็นยงัไงบา้ง มีอะไรใหช่้วยไหม 
   ผูเ้ข้าอบรม : เขียนกรอบแนวคิดไม่ได้  
   ผูวิ้จยั : ไม่เป็นไร ว่างตอนไหนบา้ง มาเจอกนัไหม พบกนัทีไ่หนไดบ้า้ง หรือใหไ้ป
หาทีห่น่วยงานเลย 
   ผูเ้ข้าอบรม : นานไหม  
   ผูวิ้จยั : ไม่นานจ้า คยุกนัแปบเดียวได้ 
   ผูเ้ข้าอบรม : งัน้มาทีห่น่วยงานตอนนีไ้ดเ้ลย ณ สถานทีน่ดั 
   ผูวิ้จยั : เป็นไง ไหนมาคยุกนัสิ 
   ผูเ้ข้าอบรม : ไม่เข้าใจการเขียนกรอบแนวคิด เขียนไม่ถูก  
   ผู้วิจัย : กรอบแนวคิดคือ การก าหนดรูปแบบของการน าเสนอกรอบความคิดที่
ถูกต้อง อ่านท าความเข้าใจง่าย และเห็นทิศทางความสมัพนัธ์ หลกัในการเลือกตวัแปรในกรอบ
แนวคิดการวิจัย มีอยู่ด้วยกัน 4 ประการ คือ ความตรงประเด็น ความง่ายและไม่สลบัซับซ้อน 
ความสอดคล้องกบัความสนใจ และความมีประโยชน์ ทีม่าของกรอบแนวคิดการวิจยั มีที่มาอยู่ 3 

ต่างๆทีเ่ก่ียวข้อง และจากแหล่ง คือ ผลงานวิจยัทีเ่ก่ียวข้อง ทฤษฎี ประสบการณ์ของผูวิ้จยัเอง  
   ผูเ้ข้าอบรม : ในกรอบแนวคิดประกอบดว้ยอะไรบ้าง 
   ผู้วิจยั : ในกรอบแนวคิด ประกอบด้วย ตวัแปรต้น ตวัแปรตาม และลูกศรแสดง
ทิศทาง สามารถอ่านรายละเอียดจากคู่มือที่แจกให้ได้หรือศึกษาจากตวัอย่างงานวิจัยได้ ว่าแต่
งานวิจยัเรา ก าหนดตวัแปรแลว้หรือยงั 
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   ผู้เข้าอบรม : ก าหนดแล้ว อ๋อ ตวัแปรมันคือตวัแปรเดียวกนั ตอนแรกคิดว่า ไม่
เหมือนกนั 
   ผู้วิจัย : ตัวเดียวกันนี้แหละ ถ้างั้นก็วาดกรอบแนวคิดได้แล้ว แล้วทิศทางล่ะ 
ก าหนดไดไ้หม 
   ผูเ้ข้าอบรม : เข้าใจและ ก าหนดไดแ้ละ  
   ผู้วิจัย : โอเค สู้กนัต่อนะ เขียนให้สมบูรณ์นะ เผื่อจะได้น าไปขอรับทุนสนบัสนุน
การวิจยัไดเ้ลย มีอะไรสงสยัอีก มาคยุกนัไดอี้กนะ 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 14  ,ป.โท ,ประสบการณ์ท างาน 6 ปี 
   ผูวิ้จยั : สวสัดี  ...เป็นยงัไงบา้ง เขียนข้อเสนอวิจยัถึงไหนแลว้ มีอะไรใหช่้วยไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ก าลงัคิดถึงเลย พอดีอยากจะเปลีย่นหวัข้อการวิจยั ไปเจอเร่ืองที่น่า
ท าวิจยัมากกว่า 
   ผูวิ้จยั : อ่อ ได้ๆ  สนใจมาคยุกนัไหม ตอนนีว่้างไหม  
   ผูเ้ข้าอบรม : ได้ๆ  ว่าง เจอกนัทีโ่รงอาหารไดไ้หม 
   ผูวิ้จยั : โอเค เดีย๊วเจอกนัจ้า ณ สถานทีน่ดัพบ 
   ผูวิ้จยั : ท าไมถึงเปลีย่นใจล่ะ 
   ผูเ้ข้าอบรม : พอดีไปหาข้อมูลในอินเทอร์เน็ตแลว้เจอเร่ืองนี ้ก็นึกข้ึนไดว่้าอยู่
ในช่วงท างานรายงานวิเคราะห์การติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน ตามแผนปฏิบติัการ
ประจ าปีงบประมาณ จึงสนใจจะท า 
   ผูวิ้จยั : โอเค ถา้คิดว่าเปลีย่นใจสนใจท าเร่ืองนีม้ากกว่า ก็ได ้แต่ต้องพยายาม
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัใหท้นัตามทีอ่บรมนะ แลว้คิดว่าจะสามารถท าไดท้นัไหม 
   ผูเ้ข้าอบรม : น่าจะไดน้ะ ถา้ช่วงนีไ้ม่มีงานเข้าเสียก่อน 
   ผูวิ้จยั : ไม่เป็นไร ค่อยๆท า แค่ขอใหท้ าต่ออย่างเนื่อง เบลมัน่ใจว่า  ...สามารถ
ท าไดส้ าเร็จแน่นอน  
   ผูเ้ข้าอบรม : จะพยายามนะ  
   ผูวิ้จยั : มีอะไรปรึกษาเพ่ิมเติม โทรมาไดเ้ลยนะ หรือจะไปพบทีห่น่วยงานก็ได้ 
   ผูเ้ข้าอบรม : ขอบคณุนะ  

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 16  ,ป.ตรี ,ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
สรุปได้ว่า จากการติดตาม ดูแล ระหว่างการด าเนินกิจกรรม ในวันท่ี  11 

พฤษภาคม พ.ศ.2561 โดยการโทรศพัท์สอบถามพบว่า ผู้ เข้าอบรมส่วนใหญ่สามารถเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจัยได้ ไม่มีปัญหาหรือสามารถค้นคว้าด้วยตนเองได้ เพียงแต่ติดในเร่ืองของภาระงาน
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เท่านัน้ ซึ่งท าให้ผู้ เข้าอบรมบางคนยังไม่สามารถเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยให้คืบหน้าได้ และ
บางสว่นก็เกิดปัญหาต้องการท่ีจะได้รับค าแนะน า ซึง่ผู้วิจยัก็ไปให้ค าแนะน าตามผู้ เข้าอบรมต้องท า
ให้งานมีความคืบหน้าและตวัผู้อบรมมีความมัน่ใจมากขึน้   

หลังจากด าเนินการฝึกอบรมกิจกรรม ท่ี  3 และกิจกรรม ท่ี  4 ในวัน ท่ี  16 
พฤษภาคม พ.ศ.2561 เวลา 9.00 – 16.00 น. ณ  ห้องคอมพิวเตอร์ ส านักวิทยบริการและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ อาคาร 2 ชัน้ 11 มหาวิทยาลยัราชภัฏธนบุรี ผู้ วิจยัได้ด าเนินการฝึกอบรม
ผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา ตามแผนการท่ีก าหนดไว้ มีการยืดหยุ่นเวลาตามเนือ้หา สาระ และ
การฝึกปฏิบตัเิล็กน้อย หลงัจากฝึกอบรมเสร็จสิน้ จงึด าเนินการวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะ
การเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคตติอ่การวิจยั ของผู้ เข้าอบรมทัง้ 17 คน  

ผลจากการใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาเพ่ือพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ในครัง้ท่ี 1 และ ครัง้ท่ี 2 (รวม 4 กิจกรรม) สามารถสรุปเนือ้หาแตล่ะ
กิจกรรมท่ีผู้ เข้าอบรมได้รับการชีแ้นะทางปัญญาด้วยกระบวนการตัง้ค าถาม GROW model 
จ านวน 2 กิจกรรม ได้แก่ กิจกรรมท่ี 1 มโนทัศน์การวิจัยและแนวปฏิบัติในการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจัยสถาบัน  ประกอบด้วย การก าหนดโจทย์การวิจัยสถาบัน  วัตถุประสงค์ของ
โครงการวิจยั และกรอบแนวความคิดของโครงการวิจยั และกิจกรรมท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั ได้แก่ 
การวิเคราะห์ข้อมลู สว่นผู้ เข้าอบรมท่ีได้รับการชีแ้นะทางปัญญา เป็นรายบคุคล จ านวน 9 คน และ
ท าการชีแ้นะทางปัญญา จ านวน 11 ครัง้ มีรายละเอียดดงัตาราง 38 

ตาราง 38 แสดงเนือ้หาการชีแ้นะทางปัญญารายบคุคลของผู้ เข้าร่วมอบรม 

เนือ้หำ 
ผู้เข้ำอบรม 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
กจิกรรมที่ 1 มโนทัศน์กำรวิจยัและแนวปฏิบัติในกำรเขียนข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบนั 
การก าหนดโจทย์
การวจิยัสถาบนั   

- - -    - - - - - - - - -   

ความส าคญัและ
ที่มาของปัญหาที่
ท าการวิจยั 

- - - - - - - - - - - - - - - - - 

วตัถปุระสงค์ของ
โครงการวิจยั 

- - - - - - -  - - - - - - - - - 
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ตาราง 38 (ตอ่) 
 

เนือ้หำ 
ผู้เข้ำอบรม 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
การทบทวน
วรรณกรรม/
สารสนเทศที่
เก่ียวข้อง 

- - - - - - - - - - - - - - - - - 

กรอบ
แนวความคิดของ
โครงการวิจยั 

- -   - - - - - - - - -  - - - 

กิจกรรมที่  2 สมมติฐำน และขอบเขตของกำรวิจัย 
ทฤษฎี สมมตุิฐาน - - - - - - - - - - - - - - - - - 
ขอบเขตของ
โครงการวิจยั 

- - - - - - - - - - - - - - - - - 

นิยามศพัท์เฉพาะ - - - - - - - - - - - - - - - - - 
ประโยชน์ที่คาด
วา่จะได้รับ 

- - - - - - - - - - - - - - - - - 

กิจกรรมที่ 3 วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
ประชากรและ
กลุม่ตวัอยา่ง 

- - - - - - - - - - - - - - - - - 

เคร่ืองมือที่ใช้ใน
การวจิยั 

- - - - - - - - - - - - - - - - - 

การเก็บรวบรวม
ข้อมลู 

- - - - - - - - - - - - - - - - - 

การวเิคราะห์
ข้อมลู 

- - - - -  - - -  - - - - - - - 
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ตาราง 38  )ตอ่(  
 

เนือ้หำ 
ผู้เข้ำอบรม 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
กิจกรรมที่ 4 แผนกำรด ำเนินงำนและงบประมำณกำรวิจัย 
แผนการด าเนินงาน
และงบประมาณการ
วิจยั 

- - - - - - - - - - - - - - - - - 

สรุปจ ำนวนกำร
ชีแ้นะ 

- - 1 2 1 2 - 1 - 1 - - - 1 - 1 1 

 
สรุปได้ว่า กิจกรรมท่ีผู้ เข้าอบรมมีความต้องการได้รับการชีแ้นะทางปัญญาสงูสดุ 

ได้แก่ กิจกรรมท่ี 1 มโนทศัน์การวิจยัและแนวปฏิบตัิในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั โดย
เนือ้หาท่ีต้องการการชีแ้นะทางปัญญามากท่ีสดุ คือ การก าหนดโจทย์การวิจยัสถาบนั เน่ืองจากผู้
เข้าอบรมหลายคนยงัไม่มีหวัข้อในการท าวิจยัสถาบนั หรือบางคนไม่แน่ใจว่าประเด็นปัญหาท่ีตน
คดินัน้สามารถน ามาท าเป็นงานวิจยัสถาบนัได้หรือไม่ จะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกบัข้อมลูจาก
การสมัภาษณ์ระยะท่ี 1 คือท่ีไมท่ าวิจยัเพราะเร่ิมต้นหวัข้อการวิจยัไมไ่ด้  

ผลจากการใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาโดยใช้การตัง้
ค าถามตาม กระบวน GROW model ประกอบด้วย G (Goal) เปา้หมาย  R (Reality) สภาพจริง
ในปัจจบุนั O (Option) ทางเลือกเพ่ือให้บรรลเุป้าหมาย และ W (Will) ปฏิบตัิให้บรรลเุป้าหมาย ใน
การพัฒนาสมรรถนะทัง้ 3 ด้าน คือ K (ความรู้ในการวิจัยสถาบัน) S (ทักษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั) และ A   (เจตคติต่อการวิจยัสถาบนั) ของผู้ เข้าอบรม จ านวน 9 คน ท าการ
ชีแ้นะทางปัญญา จ านวน 11 ครัง้ รายละเอียดดงัตาราง 39 
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ตาราง 39 ข้อมลูจากการสมัภาษณ์ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัด้วยการชีแ้นะทาง
ปัญญาตามกระบวนการ GROW model 

ผู้เข้ำ
อบรม
คนที่ 

สมรรถนะ กระบวนกำร GROW model 
K S A (G Goal) 

เป้ำหมำย 
(R Reality) 
ปัจจุบัน 

(O Option) 
ทำงเลอืก 

(W Will) 
เชื่อมั่นลงมือ 

กำรก ำหนดประเดน็ปัญหำกำรวิจัย 
4    ค ำถำม : 

“จากการท างาน 
พบเจอปัญหาหรือ
ตอ้งการพฒันางาน
อะไรบา้งไหม ” 
ค ำตอบ : 

“อืม น่าจะเร่ือง
เกี่ยวกบัพฒันา
โปรแกรมการรบั ส่ง 
หนงัสือภายใน
หน่วยงาน ”  

 

ค ำถำม : 
“อะไรคืออปุสรรคที่
ท าใหเ้กิดปัญหา
หรืออยากทีจ่ะ
พฒันา ” 
ค ำตอบ : 

“อยากใหมี้การ
พฒันาระบบ
เอกสารใหท้นัสมยั
ข้ึน สามารถคน้หา
หรือเก็บเป็น
ฐานข้อมูลได้ ”  

 

ค ำถำม : 
 “ แลว้มีวิธีใดบา้งใน
การพฒันาการ
ท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ
สูงข้ึน ” 
ค ำตอบ : 

“ก็โปรแกรมนี ้ถา้
พฒันาข้ึนไดจ้ริงๆ 
คงเป็นประโยชน์ต่อ
คณะอย่างมาก”  

 

ค ำถำม : 
 “ มีความมัน่ใจว่า
จะสามารถท าให้
ส าเร็จมากแค่
ไหน” 
ค ำตอบ : 

“ก็คิดว่าท าไดน้ะ 
เพราะ คิดเร่ืองนี้
มาสกัพกัแลว้ แต่
ยงัไม่มีโอกาสลง
มือสกัที”  

5    ค ำถำม : 
 “ จากการท างาน พี ่
... พบเจอปัญหา
หรือตอ้งการพฒันา
งานอะไรบา้งไหม ” 
ค ำตอบ : 

“ถา้จะเกีย่วข้องกบั
งานทีท่ าอยู่คงตอ้ง
เป็นเร่ืองเกี่ยวกบั
การจดัการเรียนการ
สอนระดบั
บณัฑิตศึกษา ” 
 

ค ำถำม : 
 “มี อะไรเป็น

อปุสรรคทีท่ าใหเ้กิด
ปัญหาหรืออยากที่
จะพฒันา” 
ค ำตอบ : 

“ถา้ตอนนีก็้คิดว่า 
อยากรู้ว่านกัศึกษา
ระดบับณัฑิตศึกษา 
เคา้พอใจในการ
จดัการเรียนการ

สอนไหม หรือ
ตอ้งการอะไร
เพ่ิมเติม ”  

ค ำถำม : 
 “ แลว้คิดว่ามีวิธี
ใดบา้งในการศึกษา
ว่านกัศึกษาระดบั
บณัฑิตศึกษา เคา้
พอใจในการจดัการ
เรียนการสอนไหม ” 
ค ำตอบ : 

“คงตอ้งศึกษาอย่าง
จริงจงั ท าเป็น
งานวิจยัซะเลย” 
 

ค ำถำม : 
 “ พี ่ .. . ความ
มัน่ใจว่าจะ
สามารถท าวิจยั
เร่ืองนีใ้หส้ าเร็จ
มากแค่ไหน ” 
ค ำตอบ : 

“คิดว่าท าไดน้ะ 
แต่ก็กงัวลเพราะ
ไม่มีความรู้เลย ที่
เรียนมาสมยั
ปริญญาตรีก็ลืม
ไปแลว้”  
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ตาราง 39 (ตอ่) 
 
ผู้เข้ำ
อบรม
คนที่ 

สมรรถนะ กระบวนกำร GROW model 
K S A (G Goal) 

เป้ำหมำย 
(R Reality) 
ปัจจุบัน 

(O Option) 
ทำงเลอืก 

(W Will) 
เชื่อมั่นลงมือ 

6    ค ำถำม : 
 “งานประจ าทีท่ า พบ

เจอปัญหาหรืออยาก
พฒันางานอะไรบา้ง
ไหมครับ ” 
ค ำตอบ : 

“ยงัไม่มีเลยครับ ”  
 

ค ำถำม : 
 “มีเร่ือง อะไรทีเ่ป็น

ปัญหาหรืออยากจะ
พฒันาเก่ียวกบังาน
ในหนา้ทีไ่หม” 
ค ำตอบ : 

“ตอนนี ้ดูแล
หอ้งปฏิบติัการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ
ของหน่วยงาน ถ้าท า
ก็คงท าเก่ียวกบัเร่ือง
นี”้ 

ค ำถำม : 
 “ แล้วอยากรู้ไหมว่า
นกัศึกษาทีม่าใช้
บริการ
หอ้งปฏิบติัการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
เคา้พอใจไหม หรือ
ตอ้งการอะไรรึป่าว ” 
ค ำตอบ : 

“ก็น่าสนใจครับ 
อย่างนอ้ยก็เป็นงาน
ใกล้ตวั ว่าแต่เร่ืองนี้
ไม่ยากใช่ไหม” 

ค ำถำม : 
 “เราตอ้ง มีความ

มัน่ใจว่าจะ
สามารถท าใหไ้ด้
ส าเร็จตามทีต่ัง้ใจ
และแน่นอนว่า ....
ท าไดแ้น่นอน  ”  

ค ำตอบ : 
“อย่าเพ่ิงคาดหวงั

กบัผมนะ แต่ยงัไง
ก็จะลองท าดู”  

16    ค ำถำม : 
 “ จากการท างาน  ...
พบเจอปัญหาหรือ
ตอ้งการพฒันางาน
อะไรบา้งไหม ” 
ค ำตอบ : 

“ไม่แน่ใจว่า เร่ืองที่
คิดไว้จะสามารถ
น ามาท าเป็นงานวิจยั
ไดไ้หม ”  

ค ำถำม : 
“เร่ืองอะไร ลองบอก

หน่อยสิ”  
ค ำตอบ : 

“เก่ียวกบั การ
ติดตามและ
ประเมินผลการ  

ค ำถำม : 
 “มีข้อมูลอะไร

น่าสนใจถึงอยากท า
วิจยัเร่ืองนี้ ”  

ค ำตอบ : 
“ตอนนีก้ าลงัอยู่

ในช่วงของการ
ติดตามและ
ประเมินผล จึงคิดว่า
น ามาท าเป็นงานวิจยั
เลย ข้อมูลก็พอมีบา้ง
แล้ว ” 
 

ค ำถำม : 
 “แล้วถา้ท างานวิจยั

ออกมาส าเร็จ จะได้
ประโยชน์อะไรบ้าง ”  

ค ำตอบ : 
“ไดเ้ป็นข้อมูล

สารสนเทศของ
หน่วยงาน” 
 

ค ำถำม : 
 “ถา้ มีความสนใจ

และอยากท าอยู่
แล้ว มัน่ใจไหมว่า
ตนเองจะท าได้
ส าเร็จ” 
ค ำตอบ : 

“ไม่รับปากนะ แต่
จะพยายามท าดู”  
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ตาราง 39 (ตอ่) 
 
ผู้เข้ำ
อบรม
คนที่ 

สมรรถนะ กระบวนกำร GROW model 
K S A (G Goal) 

เป้ำหมำย 
(R Reality) 
ปัจจุบัน 

(O Option) 
ทำงเลอืก 

(W Will) 
เชื่อมั่นลงมือ 

    ด าเนินงาน ตาม
แผนปฏิบติัการ 
ประจ าปี
งบประมาณ” 

   

17    ค ำถำม : 
 “ จากการท างาน พี ่
... พบเจอปัญหาหรือ
ตอ้งการพฒันา
อะไรบา้งไหม ” 
ค ำตอบ : 

“ถา้เก่ียวกบังานยงัไม่
มีนะ แต่สนใจ
เก่ียวกบัประชาคม
อาเซียนว่า นกัศึกษา
มหาวิทยาลยัเราเค้ารู้
ไหม” 

ค ำถำม : 
 “พี่  ...สนใจศึกษา

ในประเด็นอะไรบา้ง ”  
ค ำตอบ : 

“ก็คงแค่อยากรู้ว่า
นกัศึกษาเค้ารู้
เก่ียวกบัการเปิดเสรี
ประชาคมอาเซียน
บา้งไหม ” 

ค ำถำม : 
 “สนใจศึกษา

ประเด็นอื่นๆ อีกไหม 
 ”ผูวิ้จยั 
ค ำตอบ : 

“ตอนนีเ้อาแค่
ประเด็นนีก่้อน ถ้าท า
ส าเร็จแล้วค่อยสาน
ต่อไปประเด็นอื่นนะ 

ค ำถำม : 
 “ พี ่ .. .มีความ

ตัง้ใจท าวิจยั คิดว่า
ตนเองจะท าส าเร็จ
ไดก่ี้เปอร์เซ็นต์ ”  

ค ำตอบ : 
“50 พอแล้วกนั แต่
จะพยายามใหไ้ด ้
100 นะ” 

วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
8    ค ำถำม : 

 “ ... ตอ้งการเขียน 
วตัถปุระสงค์การวิจยั
ในเร่ืองทีส่นใจจะ
ศึกษาใช่ไหมจ๊ะ ” 
ค ำตอบ : 

“อืมใช่  ไม่รู้ว่าจะ
เขียนประเด็น
อะไรบา้งดี” 
 

ค ำถำม : 
 “แล้ว มีข้อสงสยั

อะไรบา้ง ถึงสนใจ
ท างานวิจยัสถาบนั
เร่ืองนี”้ 
ค ำตอบ : 

“อยากรู้เก่ียวกบั 
ความคิดเห็น และ
การมีส่วนร่วมของ
ชาวชมุชน” 

ค ำถำม : 
 “นีก็่ 2 ประเด็น 

สามารถเขียน
วตัถปุระสงค์ได ้2 ข้อ
แล้ว หรือมีประเด็น
อื่นทีส่นใจอีกไหม ” 
ค ำตอบ : 

“แล้ว 2 ประเด็น 
ใชไ้ดไ้หมส าหรับการ
ท าวิจยั” 
 

ค ำถำม : 
 “ตอนนีไ้ด้

วตัถปุระสงค์การ
วิจยั 2 ข้อ พร้อม
ลยุท าต่อไดแ้ล้ว
เนอะ ” 
ค ำตอบ : 

“อืม”  
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ตาราง 39 (ตอ่) 
 
ผู้เข้ำ
อบรม
คนที่ 

สมรรถนะ กระบวนกำร GROW model 
K S A (G Goal) 

เป้ำหมำย 
(R Reality) 
ปัจจุบัน 

(O Option) 
ทำงเลอืก 

(W Will) 
เชื่อมั่นลงมือ 

      ค ำถำม : 
“ก็พอแล้วนะ แต่ถา้

ระหว่างเขียนข้อเสนอ
เจอประเด็นอะไรที่ 
สนใจอีกก็สามารถ
เพ่ิมวตัถปุระสงค์ได”้ 

 

กรอบแนวคดิในกำรวิจัย 
3    ค ำถำม : 

 “เรา จะตอ้งก าหนด
กรอบแนวคิดในการ
วิจยัใช่ไหม ” 
ค ำตอบ : 

“ใช่ ท ามาแล้วแต่ไม่
มัน่ใจว่าถูกไหม”  

 

ค ำถำม : 
 “ งานวิจยัที ่ .. .ท ามี
แนวคิด ทฤษฎี 
อย่างไรบา้ง ก าหนด
ตวัแปรรึยงั ” 
ค ำตอบ : 

“ก็ศึกษาความพึง
พอใจ การบริการ ตวั
แปรก าหนดแล้ว”  

 

ค ำถำม : 
 “ตวัแปรก าหนด

ทัง้ตวัแปรตน้และตวั
แปรตามแล้วใช่ไหม 
แล้วรู้ไหมว่าตวัแปร
นัน้มีความสมัพนัธ์
กนัไหม ทิศทางใด ” 
ค ำตอบ : 

“อืม ตวัแปรตน้ส่งผล
ไปหาตวัแปรตาม หวั
ลูกศรตอ้งชีไ้ปทางตวั
แปรตาม ใช่ป่ะ”  

ค ำถำม : 
 “เอ๊ะ ก็รู้นิ อย่างนี้

ก็เขียนกรอบ
แนวคิดไดแ้ล้ว เห็น
ไหมว่าไม่มีอะไร
ยากอย่างทีคิ่ด เร่ิม
เขียนกรอบแนวคิด
ไดเ้ลยนะสู้ๆ ”  

ค ำตอบ : 
“หวงัว่าจะเป็น

อย่างนัน้นะ”  
 

4    ค ำถำม : 
 “ … จะก าหนดกรอบ
แนวคิดในการวิจยั
เหรอ” 
ค ำตอบ : 

“ในงานวิจยัยงัไม่มี
กรอบแนวคิดเลย”  

 

ค ำถำม : 
 “ งานวิจยัที ่ .. .ท ามี
แนวคิด ทฤษฎี 
อย่างไรบา้ง ก าหนด
ตวัแปรรึยงั ” 
ค ำตอบ : 

“เป็นการพฒันา
โปรแกรม แล้วก็ 

ค ำถำม : 
 “เท่ากบัว่าศึกษา

ความพึงพอใจของ
ผูใ้ชโ้ปรแกรมดว้ย 
แล้วความพึงพอใจ
เป็นตวัแปรอะไร รู้
ไหม”  
ค ำตอบ : 

ค ำถำม : 
 “ใช่จ้า ตอบได้

แบบนีก็้น่าจะเขียน
ไดแ้ล้วใช่ไหม”  
ค ำตอบ : 

“โอเค ลองท าก่อน
นะ”  
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ตาราง 39 (ตอ่) 
 
ผู้เข้ำ
อบรม
คนที่ 

สมรรถนะ กระบวนกำร GROW model 
K S A (G Goal) 

เป้ำหมำย 
(R Reality) 
ปัจจุบัน 

(O Option) 
ทำงเลอืก 

(W Will) 
เชื่อมั่นลงมือ 

     ศึกษาความพึงพอใจ
ของผูใ้ชโ้ปรแกรม” 

“ตวัแปรตามไหม”  
ค ำถำม : 

“ใช่จ้า แล้วรู้ทิศทาง
ไหม ”  

ค ำตอบ : 
“ตวัแปรตน้ส่งผลไป

ตวัแปรตาม”  

 

14    ค ำถำม : 
 “ … ครับ ก าลงัจะ
ก าหนดกรอบแนวคิด
ในการวิจยั ใช่ไหม
ครับ ” 
ค ำตอบ : 

“ครับ แต่ไม่แน่ใจว่าที่
คิดไวม้นัถูกไหม”  

 

ค ำถำม : 
 “ งานวิจยัที ่ .. .ท ามี
แนวคิด ทฤษฎี 
อย่างไร ก าหนดตวั
แปรรึยงั ” 
ค ำตอบ : 

“ศึกษาความพึง
พอใจในการ
ใหบ้ริการของ
ทะเบียน นีคื่อตวัแปร
ตามครับ”  
ค ำถำม : 

“ตวัแปรตน้ล่ะ มีรึยงั” 
ค ำตอบ : 

“นกัศึกษาครับ”  
 

ค ำถำม : 
 “นอกจากนกัศึกษา

แล้ว สนใจศึกษา 
กลุ่มอื่น เช่น 
บคุลากร ด้วยไหม”  
ค ำตอบ : 

“เอากลุ่มเดียวก่อน
ครับ แต่ผมแบ่ง 4 
ชัน้ปี พอแล้ว” 
ค ำถำม : 

“มีตวัแปรตน้ ตวัแปร
ตามแล้ว 
ทิศทางลูกศรก าหนด
ไดไ้หม ” 
ค ำตอบ : 

“ครับ ตวัแปรตน้ชีไ้ป
ทางตวัแปรตาม” 

ค ำถำม : 
 “อย่างนีก็้น่าจะ

เขียนไดแ้ล้วใช่
ไหม”  
ค ำตอบ : 

“เดียวท าแล้ว มาดู
ใหห้น่อยนะครับ”  

 

สถติิที่ใช้ในกำรวิจัยและกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
6    ค ำถำม : 

 “เป็นยงัไงครับ ไหน
ช่วยบอกความรู้สึก
เมื่อพดูถึงสถิติ
หน่อย ” 
ค ำตอบ : 

ค ำถำม : 
 “เต็ม 10 คะแนนให้

คะแนนตวัเองดา้น
สถิติเท่าไหร่”  
ค ำตอบ : 
“0 ครับ ” 

ค ำถำม : 
 “ขนาดนัน้เลยเหรอ 

ไม่หรอก อย่างนอ้ย 
บวก ลบ คูณ หาร 
ร้อยละ เป็นส่ิงทีใ่ช้
อยู่ในชีวิตประจ าวนั  

ค ำถำม : 
 “ ... ท าไดแ้น่ มนั

ไม่ยากอย่างที่คิด 
ไม่เชือ่ลองท าใน 
excel ดูไดน้ะ” 
ค ำตอบ : 
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ตาราง 39 (ตอ่) 
 
ผู้เข้ำ
อบรม
คนที่ 

สมรรถนะ กระบวนกำร GROW model 
K S A (G Goal) 

เป้ำหมำย 
(R Reality) 
ปัจจุบัน 

(O Option) 
ทำงเลอืก 

(W Will) 
เชื่อมั่นลงมือ 

    “ไม่นะ ไม่พดูถึง
ดีกว่า ”  

ค ำถำม : 
“แต่ถา้เราจะท าวิจยัก็

ตอ้งรู้จกัสถิติบา้ง 
สถิติเบือ้งตน้ทีเ่รา
เห็น มนัไม่ไดย้าก 
อย่างทีคิ่ดนะ ” 
ค ำตอบ : 

“ครับ ”  
 

  นะ ส่วนสถิติ
เบือ้งตน้ทีเ่ราเห็นใน
งานวิจยัส่วน ใหญ่ 
เป็นค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน รู้
ไหมว่าสถิตินี ้
ค านวณไดจ้าก 
excel นะ มนัง่าย
มาก เดีย๋วเราลองท า
ดูก็ได”้  
ค ำตอบ : 

“อ๋อ excel ก็ไดเ้หรอ
ครับ ” 

“เพ่ิงรู้นีแ้หละครับ 
ไวจ้ะลองเข้าไปดู ”  

 

10    ค ำถำม : 
 “ รู้สึกยงัไงบา้งเมื่อ
พดูถึงสถิติ” 
ค ำตอบ : 
“.. ย้ิมแต่ไม่ตอบ .. ”  

 

ค ำถำม : 
 “เต็ม 10 คะแนนให้

คะแนนตวัเองดา้น
สถิติเท่าไหร่ ” 
ค ำตอบ : 

“ไม่มีเลย ใหไ้ม่ถูก ”  
ค ำถำม : 
“ถึงไม่มีเลย แต่ก็
อยากรู้จกัสถิติบ้าง
ไหม” 
ค ำตอบ : 

“อืม คิดตัง้แต่แรก
แล้วว่าตอ้งมาเจอ ”  

 

ค ำถำม : 
 “งัน้ก็ไม่ไดร้ังเกียจ

สถิติใช่ไหม”   
ค ำตอบ : 

“ไม่ แต่กลวัเฉยๆ ”  
ค ำถำม : 

“พร้อมทีจ่ะเปิดใจ
ศึกษาสถิติบ้างไหม”   
ค ำตอบ : 

“ก็ไดน้ะ เตรียมใจ
ตัง้แต่ก่อนมาแล้ว ”  

 

ค ำถำม : 
 “อย่างนอ้ยเจตคติ

ทีมี่ต่อการวิจยัก็ยงั
ดีอยู่ เพียงแต่ตอ้ง
ใชค้วามมุ่งมัน่ 
พยายาม อีกนิด 
เร่ิมจากสถิติ
เบือ้งตน้ สถิติใกล้
ตวัก่อน ถ้ามีอะไร
มาคยุกนัไดอี้กนะ”  
ค ำตอบ : 

“จะลองตามทีเ่บล
แนะน าก่อนนะ 
สถิติเบือ้งตน้ ไหวก็
ไหว ไม่ไหวค่อยว่า
กนัอีกที ”  
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สรุปได้ว่า การใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา โดยใช้การ
ตัง้ค าถามตาม กระบวนการ GROW model ในการพฒันาสมรรถนะทัง้ 3 ด้าน ผู้ เข้าอบรมแต่ละ
คนจะได้รับการชีแ้นะท่ีแตกต่างกันไป ตามความต้องการของแต่ละบุคคล ขึน้อยู่กับว่าต้องการ
ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในด้านใด และในเร่ืองหรือเนือ้หาสาระอะไร ซึ่งส่วนใหญ่ผู้ วิจัยจะใช้
กระบวนการ GROW model ครบทัง้ 4 ขัน้ตอน อย่างน้อยขัน้ตอนละ 1 ค าถาม แตท่ัง้นีก็้ขึน้อยู่กบั
ความต้องการของผู้ เข้าอบรมด้วยเช่นกัน ส าหรับบางคนและบางเนือ้หา จ าเป็นต้องใช้หลาย
ค าถามเพ่ือให้ได้ค าตอบท่ีบรรลุเปา้หมาย จะสงัเกตได้ว่ากระบวนการ O (Option) ทางเลือกเพ่ือให้
บรรลเุปา้หมาย มีการตัง้ค าถามหลายค าถามเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายของแตล่ะคน ซึ่งกระบวนการ
เหล่านีช้่วยให้ผู้ เข้าอบรมได้ใช้ความคิดในการแสวงหาและคิดค้นทางเลือกต่างๆ เพ่ือให้สามารถ
บรรลเุปา้หมายตามท่ีก าหนดไว้ รวมทัง้การสร้างความมัน่ใจวา่ทางเลือกเหล่านัน้มีความเป็นไปได้
ท่ีจะปฏิบตั ิเพ่ือให้บรรลเุปา้หมายได้ส าเร็จ 

ระยะตดิตามผล 
หลงัจากด าเนินการฝึกอบรมเสร็จสิน้ทัง้ 4 กิจกรรม ผู้ วิจยัท าการนดัหมายผู้ เข้า

อบรมเพ่ือเก็บข้อมูลอีกครัง้ เว้นระยะการติดตามผล 4 สัปดาห์ โดยนัดพบอีกครัง้ในวันท่ี 15 
มิถุนายน พ.ศ.2561 เวลา 9.00 น. เม่ือถึงวันนัดพบ ด าเนินการทดสอบวัดความรู้ในการวิจัย
สถาบนั วดัเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั และแบบฝึกทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 
และจากการสมัภาษณ์ความรู้สึกของผู้ เข้าอบรมตอ่การจดักิจกรรมครัง้นี ้ผู้ เข้าอบรมให้ข้อมลูไว้ว่า 
ต้องการให้มีการจดัอบรมแบบนีอี้ก เพราะสามารถพูดคยุ ได้อย่างสบายใจ เป็นกันเอง ไม่เครียด
จนเกินไป ดงัข้อมลูจากการสมัภาษณ์ ดงันี ้
 “ได้อะไร มากกว่าที่คิด ก่อนมาอบรมคิดว่าคงเป็นการอบรมเหมือนๆ เดิม แต่พอมาเข้า
จริงรู้สึกดี ไม่เกร็ง อยากใหมี้การจดัอบรมอีก วิทยากรสนกุสนาน ท าใหง้านวิจยัไม่น่ากลวั” 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 2, ป .ตรี , ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
 “รู้จกัวิจยัมากข้ึน วิจยัไม่น่ากลวัอย่างที่คิด จะมีการจดัอบรมอีกไหม  อยากมาอบรมอีก 
ไดเ้พือ่น ไดค้วามรู้ รู้สึกสนกุ ถา้มีเมื่อไหร่บอกดว้ยนะ” 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 4, ป .ตรี , ประสบการณ์ท างาน 4 ปี 
 “เป็นการอบรมที่ดี ถ้ามีโอกาสอยากให้ผู้บริหาร มหาวิทยาลัย จัดแบบนี้บ้าง ได้
ประโยชน์มาก รู้สึกผ่อนคลาย ไม่เครียดอย่างทีคิ่ด บรรยากาศสนกุ” 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 7, ป .โท , ประสบการณ์ท างาน 19 ปี 
 “ชอบ เป็นกนัเอง เข้าใจและช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน พูดคุยกันได้อย่างเปิดอก ไม่ต้อง
กลวัอาย ชอบๆ ค าถามทีวิ่ทยากรถามสามารถท าให้คิดตามไดจ้ริงๆ”  
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ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 8, ป .ตรี , ประสบการณ์ท างาน 3 ปี 
 “บรรยากาศทางวิชาการดี ท าให้รู้จักเพื่อนต่างหน่วยงาน เป็นกนัเอง ไม่เครียด เพื่อนมี
ความเป็นกลัยาณมิตร เสียดายเวลานอ้ยไปในบางเนือ้หาทีเ่ข้าใจยาก”  

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 9, ป .ตรี , ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
 “อยากให้มีอีก ความรู้ที่ได้สามารถน าไปใช้ไดจ้ริง พฒันาข้อเสนอฯ ต่อได้ การพูดคยุกนั
อย่างสบายใจ ไม่อาย ไม่เครียด วิทยากรใหค้วามรู้ไดดี้มาก คู่มืออ่านแลว้ก็ดีเข้าใจง่าย” 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 11, ป .โท , ประสบการณ์ท างาน 5 ปี 
 “จากที่ไม่ชอบงานวิจัย ตอนนี้รู้สึกดีข้ึน รู้สึกอยากท า รู้สึกว่ามันมีประโยชน์ และคิดว่า
ตนเองก็สามารถท าได่้ ชอบวิทยากร” 

ผูเ้ข้าอบรมคนที่ 17, ป .โท , ประสบการณ์ท างาน 1 ปี 
 

สรุปได้ว่า หลงัจากการฝึกอบรมเสร็จสิน้ และเว้นระยะการติดตามผล 4 สปัดาห์ 
จากการสัมภาษณ์ความรู้สึกของผู้ เข้าอบรมต่อการจัดกิจกรรมครัง้นี ้ผู้ เข้าอบรมให้ข้อมูลไว้ว่า 
ต้องการให้มีการจดัอบรมแบบนีอี้ก เพราะสามารถพดูคยุ ได้อยา่งสบายใจ เป็นกนัเอง บรรยากาศ
ไมเ่ครียดจนเกินไป มีเจตคตติอ่การวิจยัสถาบนัดีขึน้  

ผลจากการใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา สามารถสรุป
ได้ว่า บริบทของกลุ่มผู้ เข้าอบรมทัง้ 17 คน  จากข้อมูลพบว่ามีความหลากหลายใน เพศ อายุ อายุ
งาน ระดบัการศกึษา ต าแหนง่งาน และสงักดัหน่วยงานท่ีแตกตา่งกนั เม่ือท าการวดัสมรรถนะก่อน
การฝึกอบรมทัง้ 3 ด้าน พบว่า ผู้ เข้าอบรมส่วนใหญ่ขาดทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย
สถาบัน เม่ือด าเนินการฝึกอบรมโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ใน
ระหว่างการติดตาม ดแูล ช่วงเวลาของปฏิบตัิการชีแ้นะทางปัญญา พบปัญหา อุปสรรค ระหว่าง
การฝึกอบรมจากข้อมูลการสัมภาษณ์ คือ ภาระงานท่ีผู้ เข้าอบรมต้องปฏิบตัิท าให้เขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนัไม่คืบหน้า ผู้วิจยัจึงให้ก าลงัใจ พร้อมทัง้กล่าวถึงการจดัสรรเวลา และคอยให้
ความชว่ยเหลืออยา่งเต็มความสามารถเม่ือผู้ เข้าอบรมต้องการ และเมื่อพิจารณาบนัทึกเนือ้หาควร
ได้รับการชีแ้นะทางปัญญามากท่ีสุด คือ การก าหนดโจทย์การวิจยัสถาบนั เน่ืองจากผู้ เข้าอบรม
หลายคนยงัไม่มีหวัข้อในการท าวิจยัสถาบนั ส่วนการตัง้ค าถามตามกระบวนการ GROW model 
พบว่าผู้ เข้าอบรมมีความต้องการกระบวนการ O (Option) ค้นหาทางเลือกเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
มากท่ีสุด มีการตัง้ค าถามหลายค าถามเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของแตล่ะคน ซึ่งกระบวนการนี ช้่วย
ให้ผู้ เข้าอบรมได้ใช้ความคิด ค้นหา คิดค้นทางเลือกต่างๆ เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ี
ก าหนดไว้ รวมทัง้การสร้างความมัน่ใจวา่ทางเลือกเหลา่นัน้มีความเป็นไปได้ท่ีจะปฏิบตัิได้ส าเร็จ 



  214 

จากการจดักิจกรรมโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา
ครัง้นี ้ท าให้ได้ผลการวิจยัทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพ ในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบันทัง้ 3  ด้าน ได้แก่ ความรู้ในการท าวิจัยสถาบัน ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย
สถาบนั และเจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั โดยสมรรถนะด้านความรู้ในการวิจยัและเจตคตติอ่การวิจยั
สถาบัน ในระยะติดตามผลยังคงอยู่ ส่วนสมรรถนะด้านทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย
สถาบนั ถึงแม้วา่เวลาจะผ่านไปก็ยงัคงสงูขึน้ตามล าดบั ท าให้เห็นวา่รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบั
การชีแ้นะทางปัญญานี ้สามารถพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัได้จริง ส่วนความพึงพอใจของ
ผู้ เข้าอบรมอยู่ระดบัมากท่ีสดุ และจากการสมัภาษณ์พบว่า ต้องการให้มีการจดัอบรมแบบนีข้ึน้อีก 
เพราะสามารถพูดคุยกันได้อย่างสบายใจ เป็นกันเอง บรรยากาศไม่เครียดจนเกินไป ท าให้ช่ วย
คลายความกังวล เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมวิชาชีพ น าไปสู่การพัฒนาตน 
พฒันางาน และพฒันามหาวิทยาลยัตอ่ไป 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจยัเร่ืองการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสาน
กับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการในครัง้นี ้มีความมุ่งหมาย คือ 1) 
เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัส าหรับบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ 2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับ
บุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ และ 3) เพ่ือประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท า
วิจัยสถาบันโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการ กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขต
กรุงเทพมหานคร การวิจยันีอ้อกแบบด าเนินการวิจยัออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะท่ี 1 การศึกษา
ความต้องการจ าเป็นในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ระยะท่ี 2 การพฒันารูปแบบการ
ฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา และระยะท่ี 3 การประเมินประสิทธิผลของการพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจัยสถาบันท่ีพัฒนาขึน้  สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามล าดับ
ดงัตอ่ไปนี ้

สรุปผลการวิจัย 
ผู้วิจยัเสนอผลการวิจยัตามล าดบั ดงัหวัข้อตอ่ไปนี ้

1. ผลการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัย
สถาบัน 

ผลการศกึษาข้อมูลจากเอกสารปฐมภูมิ (Primary document) สมรรถนะการท าวิจยั
สถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง จาก
การศึกษาพบว่ามีสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั ท่ีบง่ชีถ้ึงความสามารถด้านการวิจยัของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ 1) ด้านความรู้ในการวิจัยสถาบนั 2) ด้าน
ทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และ 3) ด้านเจตคตติอ่การวิจยัสถาบนั  

ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ วิเคราะห์ด้วยวิธี Modified Priority Needs Index (PNImodified)จัดล าดับ
ความส าคัญ  โดยสมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นสูงสุด ได้แก่ ทักษะการท าวิจัยสถาบัน 
(PNImodified = 0.47) รองลงมา ความรู้ในการวิจัยสถาบัน (PNImodified = 0.45) และเจตคติต่อการ
วิจยัสถาบนั (PNImodified = 0.44) ตามล าดบั และผลการจดัล าดบัความส าคญัเก่ียวกบัขัน้ตอนการ
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ท าวิจยัสถาบนั ขัน้ตอนท่ีมีความต้องการจ าเป็นสงูสดุได้แก่ ขัน้ตอนการด าเนินการวิจยั รองลงมา 
ขัน้ตอนการออกแบบการวิจยั และขัน้ตอนการเขียนรายงานการวิจยั ตามล าดบั   

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน โดยสาเหตุท่ีบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการไม่ท างานวิจัยสถาบัน  เน่ืองมาจากสาเหตุส าคัญ 3 ประการ คือ 1) ขาด
สมรรถนะ (ความรู้ ทักษะ และเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน) 2)ภาระงานมาก และ 3) ขาดการ
สนบัสนนุ ผลการวิเคราะห์สมรรถนะท่ีควรได้รับการพฒันาเป็นล าดบัแรก ได้แก่ 1) ด้านทกัษะการ
ท าวิจยัสถาบนั รองลงมา 2) ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั และ3) ด้านเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั 
ส่วนผลการวิเคราะห์แนวทางการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการคือ บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการต้องการให้มีผู้ ท่ีสามารถให้ความชว่ยเหลือ ชีแ้นะ ตัง้แต่
เร่ิมต้นคิดประเด็นปัญหาการวิจัย ให้ความรู้ในการท าวิจัยสถาบัน แนะน า แนวทาง สร้าง
บรรยากาศท่ีเป็นกันเอง พูดคุยได้อย่างสบายใจ และท่ีส าคญัต้องเข้าใจบริบทของบุคลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ 

2. ผลการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา 
ผลการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชี แ้นะทางปัญญาส าหรับ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้รูปแบบท่ีมี 8 
องค์ประกอบ ประกอบด้วยความเป็นมาและความส าคัญของรูปแบบ หลักการของรูปแบบ 
ลกัษณะส าคญัของรูปแบบ วตัถุประสงค์ของรูปแบบ โครงสร้างเนือ้หา กระบวนการจดักิจกรรม 
การประเมินผลของรูปแบบ และสภาพบ่งชีก้ารบรรลุเป้าหมาย และเพ่ือให้สอดคล้องกับความ
ต้องการจ าเป็นของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีต้องการพัฒนาทกัษะการท าวิจยัสถาบนั จึง
จัดการฝึกอบรมจ านวน 12 ชั่วโมง เน้นการฝึกปฏิบัติมากกว่าการบรรยายให้ความรู้ ผู้ วิจัยจึง
ออกแบบเป็นภาคฝึกปฏิบัติ จ านวน 6.5 ชัว่โมง และภาคบรรยายให้ความรู้ จ านวน 5.5 ชัว่โมง มี
รายละเอียดของกิจกรรมทัง้ 4 กิจกรรม ประกอบด้วย กิจกรรมท่ี 1 มโนทัศน์การวิจัยและแนว
ปฏิบตัิในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั กิจกรรมท่ี 2 สมมตฐิาน และขอบเขตของการวิจยั 
กิจกรรมท่ี 3 วิธีด าเนินการวิจยั และกิจกรรมท่ี 4 แผนการด าเนินงานและงบประมาณการวิจยั มี
ส่วนประกอบของกิจกรรมคือ เนือ้หาสาระ วตัถุประสงค์ เวลาท่ีใช้ อปุกรณ์ เอกสารประกอบการ
อบรม การตัง้ค าถามตามกระบวนการ GROW model และการประเมินผล ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพจากผู้ เช่ียวชาญ พิจารณาความเหมาะสมหาและค่าดัชนีความสอดคล้อง ซึ่งผลการ
พิจารณาผา่นเกณฑ์การประเมิน ผู้วิจยัจงึน ารูปแบบไปใช้ในการทดลอง 
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3. ผลประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันที่
พัฒนาขึน้ 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีค่าเฉล่ียคะแนนความรู้ในการวิจัยสถาบัน 
ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบนั และเจตคติต่อการวิจัยสถาบนั เม่ือวดัในช่วงเวลา
ต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 (Pillai’s Trace = .586, F = 34.648, df = 
2, p = .000) โดยบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีคะแนนความรู้ในการวิจัยสถาบัน ทักษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน และเจตคติต่อการวิจัยสถาบัน ระหว่างก่อนทดลอง หลัง
ทดลอง และระยะติดตามผล แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (F = 261.844, p = 
.000, F = 560.758, p = .000, F = 49.227, p = .000 ตามล าดับ) ทัง้นี บุ้คลากรสายสนับสนุน
วิชาการท่ีผ่านการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัโดยรูปแบบใช้การฝึกอบรมผสานกับการ
ชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ  ในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความพงึพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบอยูใ่นระดบั มากท่ีสดุ (M = 4.61, SD = .51) 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากการวิจัยครัง้นีมี้ประเด็นส าคญัท่ีจะน าเสนออภิปรายและเสนอข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 

เพ่ือความสะดวกในการอภิปราย ผู้วิจยัได้แยกประเดน็หลกัๆ ตามล าดบัดงัหวัข้อตอ่ไปนี ้
1. การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน 

1.1 จากผลการศึกษาวิเคราะห์เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการพบว่า ความสามารถท่ีส าคญัส าหรับการพฒันา
ให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการให้สามารถท างานวิจัยสถาบันได้ต้องอาศัยการพัฒนา 
“สม รรถนะ ” ตามแนวคิ ดของ  แมค เคิ ล แลน ด์  (McClelland. 1973) ซึ่ งส อดค ล้ องกับ  
(ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และ 2547)  ระบวุ่า สมรรถนะมีความส าคญัตอ่การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กร สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผู้ ปฏิบัติงาน ต่อองค์กรหรือ
หน่วยงาน และตอ่การบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทกัษะ และ
ด้านเจตคติ ดงันัน้ในการพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการให้สามารถท างานวิจยัสถาบนัได้ก็
ต้องพฒันาทัง้ 3 สมรรถนะดงักลา่ว โดยเร่ิมจากการพฒันาสิ่งใกล้ตวัคือ ปัญหาหรืองานท่ีต้องการ
พฒันาซึ่งมาจากงานประจ า งานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพ บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการเป็นผู้
รับรู้ถึงการเปล่ียนแปลง และต้องปรับตัวให้ทันต่อเหตุการณ์ในปัจจุบนั สามารถแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึน้ได้อย่างทันท่วงที เน่ืองจากงานวิจัยสถาบันเป็นงานวิจัยท่ีผู้ ท่ีอยู่หน้างานเป็นผู้ ท าวิจัย 
เพ ราะไม่ มี ใครทราบข้อมูลห รือสภาพ ปัญหาได้ ดี เท่าผู้ ท่ี อยู่ห น้างานห รือปัญหานั น้ ๆ  
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(ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2556) สอดคล้องกับผลการสังเคราะห์งานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องกบัสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เก่ียวกบัสมรรถนะการท า
วิจัยของ (กฤษณา เกิดบุญส่ง, 2553); (คณวัลย์  ศุภรัตนาภิรักษ์, 2554); (ชามาพร สาริกานนท์, 
2555); (สพุงศ์ แดงสริุยศร, 2555); (ฐิติพร ตนัติศรียานรัุกษ์  รัชดา ธิโสภา และอรดา เกรียงสินยศ, 2548); 
(นพวรรณ ร่ืนแสง และคณะ, 2555); (ศศนัฏฐ กิจจรูญ, 2549); (สุดารัตน์  จอมค าสิ งห์ , 2552);  
(องอาจ นัยพัฒน์, 2557); (อรุณศรี กางเพ็ง, 2546); (Bai,2010); (Jisun Jung, 2012) จึงได้ข้อสรุป
สมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 3 ด้าน คือ 1) ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั 2) ด้านทกัษะการท าวิจัย
สถาบนั และ 3) ด้านเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั จากผลการศกึษาดงักล่าว ผู้วิจยัน ามาเป็นแนวทาง
ในการออกแบบประเมินความต้องการจ าเป็นในการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการตอ่ไป 

1.2 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นของสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ จากการประเมินความต้องการจ าเป็น 3 ด้าน พบว่า สมรรถนะท่ีมี
ความต้องการจ าเป็นสูงสดุได้แก่ ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั ซึ่งเป็นสมรรถนะท่ีมีความส าคญั
และจ าเป็นมากท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการต้องได้รับการพัฒนาอย่างจริงจงั สอดคล้องกับ  
(ณัฐธิดา พิมพ์หิน, 2551); (พงษ์สุวรรณ  ศรีสุวรรณ , 2552); (สุดารัตน์  จอมค าสิงห์ , 2554)  
ท่ีกล่าวว่า ทักษะการวิจัยเป็นสิ่งส าคัญมากและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องได้ รับการพัฒนา 
เน่ืองจากเป็นเร่ืองของการลงมือปฏิบตัิจริงให้บุคลากรสามารถเขียนเค้าโครงและท าวิจัยได้จริง  
ท่ีผ่านมามีแต่ให้ความรู้เก่ียวกับการท าวิจยัแต่ยงัขาดการลงมือปฏิบตัิ ดงันัน้จึงควรพัฒนาด้าน
ทักษะการท าวิจัยมากท่ีสุด รองลงมาเป็น ด้านความรู้ในการวิจัยสถาบัน สอดคล้องกับ  
(กชกร เกียรติศรศรี, 2554); (กฤษณา เกิดบุญส่ง, 2553); (ฐิติมาวดี เจริญรัชต์, 2555) (อภิสรรค์ 
ภาชนะวรรณ, 2552) พบว่า สมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นต่อความ ส าเร็จของนักวิจยัคือการขาด
ความรู้ในการท าวิจยัท าให้บุคลากรไม่สามารถท างานวิจยัได้ คิดเสมอว่างานวิจยันัน้เป็นเร่ืองยาก 
ฉะนัน้ในการให้ความรู้เก่ียวกบัการวิจยัจงึเป็นเร่ืองส าคญัเช่นกนั เพราะถ้ากระบวนการให้ความรู้ดี 
เข้าใจง่ายจะท าให้บุคลากรเข้าใจ เข้าถึง การวิจยัได้ง่ายเช่นกัน ส่วนสมรรถนะด้านเจตคติต่อการ
วิจัยสถาบัน (ทิพวรรณ ภัทรนุสรณ์, 2556); และ (วิไลวรรณ จันน า้ใส, 2555) พบว่าบุคลากร 
มีเจตคติท่ีดีตอ่การวิจยัอยู่แล้ว สอดคล้องกบัข้อมลูจาการสมัภาษณ์ (หนุม่, วิศวกร, ประสบการณ์
ท างานวิจยัสงู, ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาโท, สงักดัหนว่ยงานส านกัวิทยบริการและเทคโนโลยี
สารสนเทศ, เอกสารหมายเลข 2) ท่ีให้ข้อมูลไว้ว่า บุคลากรมี เจตคติท่ีดีต่อการวิจัยสถาบัน  
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อาจเน่ืองมาจากบุคลากรได้รับความรู้เก่ียวกับการวิจยัจากการอบรม จึงท าให้มีความรู้สึกท่ีดีขึน้
ด้วย มีความมัน่ใจมากขึน้วา่ตนเองมีความรู้เก่ียวกบัการวิจยั  

จะเห็นได้ว่าสมรรถนะท่ีบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความต้องการ
จ าเป็นทัง้ 3 ด้าน มีความส าคัญและความต้องการจ าเป็นทุกด้าน เพียงแต่เม่ือน ามาจัดล าดับ
ความส าคัญจึงพบสมรรถนะท่ีมีความต้องการจ าเป็นสูงสุด จากการศึกษาของ (สุพรรณี สินโพธ์ิ, 
2546); (เชาวรัตน์ เตมียกุลม, 2552); และ (อภิสรรค์ ภาชนะวรรณ, 2552)  จะให้บุคลากรสาย
สนบัสนุนวิชาการท างานวิจยัได้ส าเร็จต้องพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัทัง้ 3 ด้าน คือ ด้านความรู้
ในการวิจยัสถาบนั ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนัไปพร้อมๆกนั ใน
ปัจจบุนัมีนโยบายสนบัสนนุให้ท างานวิจยัในทกุองค์กร หน่วยงาน แม้แต่ในสถาบนัอดุมศึกษาก็มี
การส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท างานวิจัยเช่นกัน โดยการจัดโครงการอบรมให้
ความรู้เก่ียวกบัการวิจยั แตส่ว่นมากมกัจะเป็นการให้ความรู้เพียงอย่างเดียว และน่ีอาจเป็นสาเหตุ
ท่ีท าให้สมรรถนะด้านทักษะการท าวิจัยสถาบันมีความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับแรก เพราะ
บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการพอจะมีความรู้เก่ียวกบัการวิจยัจากการเข้าร่วมการอบรม แต่ไม่มี
ทกัษะในการลงมือปฏิบตัิเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั จึงท าให้เป็นเหตผุลท่ีสมรรถนะด้าน
ทกัษะการท าวิจัยมีความส าคญัสูงสุด จากการศึกษาของ (คณธวลัย์  ศุภรัตนาภิรักษ์, 2554, น. 
53) พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ไม่เคยท าวิจัย ไม่เคยเขียนข้อเสนอเพ่ือขอรับทุนวิจยั สอดคล้องกับ  
(นพวรรณ ร่ืนแสง และคณะ, 2555, น. 53) ศึกษาการท าวิจัยของบุคลากรสา  ยสนับสนุนพบว่า  
ส่วนใหญ่ไม่เคยท างานวิจัยคิดเป็นร้อยละ 62.85 ดังนัน้จึงควรให้ความส าคัญในการพัฒนา
สมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในด้านการฝึกทักษะการลงมือ
ปฏิบตักิารท าวิจยัพร้อมทัง้ให้ความรู้ในการวิจยัสถาบนัควบคูก่นัไป 

ในส่วนสมรรถนะด้านเจตคติต่อการวิจัยสถาบันพบว่า ส่วนใหญ่บุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการมี  เจตคติท่ีดีต่อการวิจัยอยู่แล้ว จากการเข้าร่วมการอบรมการให้ความรู้
เก่ียวกับการวิจัยต่างๆ ท่ีหน่วยงานหรือองค์กรจดัขึน้ สอดคล้องกับ (ชามาพร สาริกานนท์, 2555)  
และ (สุพงศ์ แดงสุริยศรี, 2555, น. 28) พบว่าเจ้าหน้าท่ีสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีทัศนคติต่อ
งานวิจัยเชิงบวกและไม่พบว่ามีทัศนคติเชิงลบมาก ดังนัน้จึงควรช่วยกันส่งเสริมให้บุคลากร 
สายสนบัสนุนวิชาการเห็นถึงคณุค่าของการท าวิจยัสถาบนัมากขึน้ สร้างแรงจูงใจว่าการท าวิจัย
สามารถท าให้เกิดความก้าวหน้าในวิชาชีพได้ เสริมแรงโดยการให้ความรู้ความเข้าใจในรูปแบบท่ี
เข้าใจง่าย นา่สนใจ พร้อมทัง้การลงมือฝึกทกัษะการปฏิบตัิเขียนข้อเสนอโครงการ วิจยัสถาบนัของ
ตนเอง เพ่ือท าให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการเห็นวา่งานวิจยัสถาบนัไมใ่ชเ่ร่ืองยาก เช่นเดียวกบั  
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(ฐิติพร ตนัติศรียานรัุกษ์  รัชดา ธิโสภา และอรดา เกรียงสินยศ, 2548, น. 61) พบว่าตวับง่ชีท่ี้ส่งผล
ต่อความส าเร็จในการท าวิจัยของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคือ ด้านการสนับสนุนจาก
หนว่ยงาน ด้านความรู้เก่ียวกบัการวิจยัและด้านสิ่งอ านวยความสะดวก  

1.3 แนวทางการพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้
การฝึก อบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

หลงัจากได้ข้อค้นพบจากการประเมินความต้องการจ าเป็นสมรรถนะการท า
วิจยัสถาบนัของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั ด้าน
ความรู้ในการวิจัยสถาบนั และด้านเจตคติต่อการวิจยัสถาบนั ผู้ วิจยัจึงน าข้อค้นพบท่ี ได้มาเป็น
ข้อมูลในการสัมภาษณ์เชิงลึกบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ี มีผลงานวิจัยสถาบันและไม่มี
ผลงานวิจัยสถาบัน รวมทัง้สัมภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญด้านการชีแ้นะในระดับอุดมศึกษา ผลการ
สมัภาษณ์ได้ข้อมลูท่ีมีความสอดคล้องกนั โดยสมรรถนะท่ีควรได้รับการพฒันาเป็นล าดบัแรกคือ 
สมรรถนะด้านทกัษะการท าวิจยัสถาบนั รองลงมา ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั และด้านเจตคติ
ตอ่การวิจยัสถาบนั เน่ืองจากท่ีผ่านมามหาวิทยาลยัมีการจดัอบรมให้ความรู้เก่ียวกบัการท าวิจยั  
ท าให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ พอท่ีจะมีความรู้เก่ียวกบัการวิจยัมากขึน้และส่งผลตอ่เจตคติ
ท่ีดีตอ่การวิจยั แตส่ิ่งท่ียงัขาดคือ การลงมือปฏิบตัทิ างานวิจยัซึ่งสามารถเร่ิมจากการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนัโครงการเล็กๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัภาระงานในหน้าท่ี เน่ืองจากเป็นเร่ืองใกล้ตวัของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและถ้าเร่ิมต้นได้ก็จะท าให้มีความตัง้ใจท่ีจะสามารถท างานวิจัย
สถาบนัจนส าเร็จได้  

ส่วนสาเหตุ ท่ีบุคลากรสายสนับสนุน วิชาการไม่ท างานวิจัยสถาบัน 
เน่ืองมาจากสาเหตุส าคัญ 3 ประการคือ 1) ขาดสมรรถนะ (ความรู้ ทักษะ และเจตคติท่ีดี)  
ดงัข้อมลูจาก (หนุ่ม, นกัวิชาการศกึษา, ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรี, สงักดัหน่วยงานส านกั
ส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน, เอกสารหมายเลข 6) ท่ีกล่าวว่า ตนไม่มีความรู้เร่ืองการวิจยัถึง
จะเข้าร่วมฟังบรรยายอบรมบางครัง้ แตก็่คิดวา่ยงัมีความรู้ ความเข้าใจไม่มากนกัและคิดว่าลงมือ
ท าจริงไมไ่ด้ จงึไม่กล้าท างานวิจยัเพราะกลวัไม่ส าเร็จและรู้สกึว่าการท างานวิจยัเป็นใหญ่มาก จาก
ผลการสมัภาษณ์ดงักล่าวหน่วยงานท่ีรับผิดชอบควรมีการส่งเสริมการให้ความรู้เก่ียวกบัการวิจยั
มากขึน้ เพิ่มความเช่ือมัน่ให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการเข้าใจว่าวิจยัไม่ใช่เร่ืองยาก ถ้าพร้อมท่ี
จะเรียนรู้ก็สามารถท าได้ 2) ภาระงานมาก และ 3) ขาดการสนบัสนนุ ด้วยภาระงานจ านวนมากท า
ให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคิดว่าไม่มีเวลาเพียงพอท่ีจะท างานวิจัยสถาบันจึงไม่กล้า 
ลงมือท า ดงัข้อมลูจาก (สาว, วิเคราะห์นโยบายและแผน, ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาโท, สงักดั
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หน่วยงานกองนโยบายและแผน, เอกสารหมายเลข 5) ให้ข้อมลูว่า บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
สว่นใหญ่มีภาระมาก งานเร่งดว่น จากภายในและภายนอกมหาวิทยาลยั ท าให้เกิดความไม่มัน่ใจ
ว่าจะสามารถท างานวิจยัสถาบนัได้ส าเร็จ เช่นเดียวกบั (ฐิติพร ตนัติศรียานรัุกษ์; รัชฎา ธิโสภา; และ 
อรดา เกรียงสินยศ,2548, น. 60) พบสาเหตขุองความไม่สนใจในการท างานวิจยัเน่ืองจากขาดความรู้ 
ประสบการณ์ และไม่มีเวลาในการท าวิจยั ส่วนสภาพปัญหาอุปสรรคในการท าวิจยัของบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการคือ ไม่สามารถท างานวิจัยในเวลาปฏิบัติงานประจ าได้ สอดคล้องกับ  
(ยุทธพงษ์ อายุสุข, 2550, น. 464) พบสาเหตุท่ีท าให้เกิดความต้องการจ าเป็นในการท าวิจัย
ปฏิบตัิการในชัน้เรียนของครูสูงสุดคือภาระงานจ านวนมาก ซึ่งในปัจจุบนัก็มีหลายหน่วยงานเห็น
ถึงความส าคญัของการท าวิจยัสถาบนัมากขึน้ เร่ิมมีนโยบายในการสนบัสนุนให้บุคลากรสามารถ
ท างานวิจัยสถาบนัเพ่ือพัฒนางานประจ าหรือแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบัติงานได้อย่าง
ทนัท่วงที แต่ละมหาวิทยาลยัเองก็ก าลังปรับตวัในการส่งเสริมบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการให้
ท างานวิจัยสถาบันเพ่ือพัฒนางานประจ า  พัฒนาตนเอง พัฒนาหน่วยงาน และพัฒนา
มหาวิทยาลยั 

จากการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการให้สามารถท างานวิจยัสถาบนัได้คือ บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ต้องการให้มีผู้ ท่ีสามารถให้ความช่วยเหลือ ชีแ้นะ ตัง้แต่เร่ิมต้นคิดประเด็นปัญหาการวิจัย ให้
ความรู้เก่ียวกับการวิจัยสถาบัน แนะน าแนวทาง สร้างบรรยากาศท่ี เป็นกันเอง พูดคุยได้อย่าง
สบายใจ เข้าใจบริบทของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ จากข้อมลูดงักล่าวจงึเป็นแนวทางในการ
พัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ซึ่งเป็นวิธีการให้ความรู้ในการวิจัย 
พร้อมทัง้มีคนช่วยเหลือ ชีแ้นะ ติดตามเป็นระยะ (หนุ่ม , นักวิชาการโสตทัศนศึกษา, ส าเร็จ
การศกึษาระดบัปริญญาโท, สงักดัหน่วยงานส านกัวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ, เอกสาร
หมายเลข 3) ท่ีให้ข้อมูลไว้ว่า ตอนท่ีตนเร่ิมเขียนข้อเสนอโครงการวิจยั ใช้เวลานานมากกว่าจะเขียน
ส าเร็จ เน่ืองจากไม่มีคนท่ีคอยให้ค าแนะน าในการเขียนโครงการวิจยัแตล่ะขัน้ตอน ดงันัน้การท่ีจะ
ผลกัดนัให้สายสนบัสนนุวิชาการสามารถเขียนโครงการวิจยัสถาบนัให้ส าเร็จ ก็คงต้องอาศยัคนท่ีจะ
สามารถคอยช่วยเหลือชีแ้นะได้ สอดคล้องกับงานวิจยัของ (วีณา ก๊วยสมบูรณ์, 2547, น. 207) พบว่า
หลงัจากใช้กระบวนการชีแ้นะทางปัญญาครูกลุ่มท่ี 1 เป็นครูท่ีมีความแน่วแน่ในการประกอบอาชีพครู
สงูเปิดใจรับฟังความคดิเห็นและมีความมุง่มัน่ในการท างานอย่างสม ่าเสมอ  

จากผลการศึกษาดงักล่าว ผู้ วิจยัน ามาเป็นแนวทางในการออกแบบการจัด
กิจกรรม เพ่ือพฒันาบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการมีความรู้ ความเข้าใจ เก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั 
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มีทกัษะการท าวิจยัสถาบนั และมีเจตคติท่ีดีตอ่การวิจยั ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะกลุ่มเปา้หมายท่ีเป็น
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ การจดักิจกรรมจึงถูกออกแบบด้วยแนวคิดการฝึกอบรมผสานกับ
การชีแ้นะทางปัญญา ตามแนวคดิของ คอสต้า และแกล์มตนั (อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์, 2552) อ้างอิงจาก 
(Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002) ซึ่งเป็นการเรียนรู้แบบน าตนเอง (Self-directed 
learning) เหตุผลท่ีใช้แนวคิดนี ้เพราะการเรียนรู้ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการมีนโนทศัน์ส าคญั
เก่ียวกับวุฒิภาวะสามารถน าตนเองได้มีอิสระ (อรอุมา รุ่งเรืองวณิชกุล, 2556, น. 68) สอดแทรก
กระบวนการตัง้ค าถาม GROW model ของ วิทมอร์ (วิชัย วงใหญ่ ; และ มารุต พัฒผล. 2557);  
อ้างอิงจาก ( Whitmore.  2002) เพ่ือดึงศักยภาพภายในตัวบุคคลออกมา แนวคิดนีส้นับสนุนการ
เรียนรู้ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ภายใต้ความช่วยเหลือของผู้ ชีแ้นะ วิทยาการ การน า
แนวคิดนีม้าใช้จงึต้องมีความเหมาะสมในบริบทเวลาท่ีจ ากดั ดงันัน้การศกึษาด้วยตนเอง จงึเป็นสิ่ง
ส าคญัท่ีจะส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีการเปล่ียนแปลงทัง้ด้านความรู้ในการวิจัย
สถาบนั ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคตท่ีิดีตอ่การวิจยั  

2. ผลการพัฒนารูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา 
การพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการ

ชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ตามแนวคิดของ กอทเทอแมน และเจนน่ี  
(วั ชรา เล่ าเรี ยน ดี ,2552); อ้ า ง อิ งจ าก  (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002);  
citing (B. L. Gottesman, and, James O. Jennings, 1994) และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
(ธญัพร ช่ืนกลิ่น, 2553) ท่ีผู้วิจยัพฒันาขึน้มีคณุภาพอยู่ในระดบัสงู ซึ่งเป็นการพฒันาโดยเน้นด้าน
ทักษะการปฏิบัติเป็นล าดับแรก และให้ความรู้ควบคู่ไปกับการพัฒนาความสามารถทางจิตใจ
สอดคล้องกบั (หนุ่ม, นกัวิชาการศกึษา, ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรี, สงักดัหน่วยงานส านกั
ส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน, เอกสารหมายเลข 6) ให้ข้อมูลไว้ว่า สมรรถนะท่ีต้องได้รับการ
พฒันาอยา่งแรกคือ การฝึกปฏิบตัจิริงนา่จะต้องได้รับการพฒันามากท่ีสดุ เพราะท่ีผ่านมามีแตเ่ข้า
ร่วมการอบรมได้รับความรู้เก่ียวการวิจยัจากการนัง่ฟัง แตพ่อจะกลบัไปลองลงมือเขียนงานวิจยัก็
ไม่สามารถเขียนได้ ส่วนเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนัก็ดีสามารถท างานวิจยัได้ ทัง้นีโ้ครงร่างรูปแบบ
มีองค์ประกอบท่ีครบถ้วน เหมาะสม และมีความสอดคล้องกัน โดยสภาพ ปัญหา มีความชดัเจน
แสดงให้เห็นถึงสภาพปัญหาท่ีแท้จริง สะท้อนให้เห็นถึงความจ าเป็นของรูปแบบในการน าไปใช้
พฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั วตัถปุระสงค์ในแตล่ะกิจกรรม เป็นวตัถปุระสงค์เชิงพฤตกิรรม
ท่ีมีความชดัเจน นอกจากนีเ้ทคนิคการสอนท่ีน ามาใช้เหมาะสมกบัเนือ้หากิจกรรมในแตล่ะกิจกรรม 
รวมทัง้ส่ือในการฝึกอบรมมีความเหมาะสม หลากหลาย และนา่สนใจ สง่เสริมให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม
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เกิดกระบวนการเรียนรู้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ การฝึกอบรมเชิงปฏิบตักิารท่ีผู้วิจยัได้ด าเนินการขึน้
ระหวา่งการทดลองใช้รูปแบบมีลกัษณะการฝึกอบรมท่ีประกอบด้วย การให้ความรู้ในภาคบรรยาย
และการฝึกปฏิบตัิผสมผสานกนั สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ จอยซ์และเชาเวอร์ (Costa Arthur L. 
and Robert J. Garmston, 2002, p. 38):; cited (Joyce; & Showers. 1988) ท่ีพบว่าการฝึกอบรมใน
ภาคทฤษฎีด้วยการบรรยายเพียงอย่างเดียว ผู้ เรียนจะได้รับความรู้ในระดบัต ่า เกิดทักษะได้ใน
ระดบัปานกลาง และสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ในระดบัต ่ามาก แตห่ากใช้การพฒันาบคุลากรด้วย
วิธีท่ีผสมผสานระหว่างการบรรยายทางทฤษฎี การสาธิต การฝึกปฏิบัติ การชีแ้นะหรือการ
ช่วยเหลือ แนะน า เป็นวิธีหนึ่งท่ีช่วยให้บุคลากรได้รับความรู้ในระดบัสูงมาก ตลอดจนเกิดทกัษะ 
และสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ในระดบัสงู  

กิจกรรมครัง้นีมี้ประเดน็ส าคญัของการฝึกอบรมและการให้ความช่วยเหลือชีแ้นะ
เพ่ือให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการเห็นความส าคญัของการพฒันาวิชาชีพโดยอาศยัการท าวิจยั
สถาบันและเห็นคุณค่าของการท าวิจัยสถาบัน จึงต้องค านึงถึงความต้องการท่ีจะรู้หรือความ
ต้องการเรียนรู้ของบคุคลเป็นหลกั ซึ่งการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ต้องอาศยัความรู้เดิมและประสบการณ์
ท่ีได้สั่งสมมาเป็นพืน้ฐานในการเรียนรู้ โบคฟิลด์ (วัชรา เล่าเรียนดี, 2552, น. 37); อ้างอิงจาก 
(Brookfield,1986) เวเลส และบอนดิ (Glickman Gordon S.; & Ross-Gordon J, 2001, pp. 80-
81); citing (Wiles Jon. & Bondi Joseph, 2004, pp. 152-153) ทัง้นีใ้นกระบวนการของรูปแบบ 
ขัน้ของการท่ีบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเข้ามามีส่วนร่วมด้วยความเต็มใจ ท าให้กระบวนการ 
พฒันาท่ีเกิดขึน้ในเร่ืองของการชีแ้นะมีสมรรถนะในระดบัสงู ดงัท่ี ปาร์ค และจอย (Pask Roger.; & 
Joy Barry, 2007, pp. 25-43) กล่าวว่า เง่ือนไขในการดูแลให้ค าปรึกษา แนะน า จะเกิดผลสมัฤทธ์ิท่ีดี
หากอยู่บนพืน้ฐานของผู้ ท่ีเข้าร่วมกระบวนการต้องการรู้ มีความต้องการศึกษาและต้องการพัฒนา 
ทัง้นีรู้ปแบบท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้มีลกัษณะเฉพาะกล่าวคือ รูปแบบท่ีผู้ วิจยัพฒันาขึน้เป็นการน าเสนอ
รูปแบบท่ีได้วิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน นิยามศัพท์ และ
พฤติกรรมบง่ชี ้จดัหมวดหมู่ของพฤติกรรมให้สอดคล้องใกล้เคียงกนั เพ่ือเป็นแผนการจดักิจกรรม 
โดยค านึงถึ งแนวคิดการฝึกอบรมทัง้ภาคบรรยายและภาคการฝึกปฏิบัติผสมผสานกั 
(J. Whitmore, 1980).สอดคล้องกบั (วิชยัวงษ์ใหญ่และมารุต พฒัผล, 2557) กลา่วว่าวิธีการชีแ้นะ
ทางปัญญาและกระบวนการตัง้ค าถามใช้ส าหรับดงึศกัยภาพในตวับคุลากรสายสนบัสนนุออกมา 
ให้เกิดการเรียนรู้ด้วยการน าตนเอง และสามารถท างานวิจัยสถาบันต่อจนส าเร็จลุล่วงได้ 
สอดคล้องกับ  คอสต้าและแกร์มตัน  (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002, p. 9)  
ท่ีกล่าวว่าเป็นกิจกรรมท่ีเน้นการสะท้อนความคิด โดยเพ่ือนร่วมงานท่ีมีสมรรถนะด้านความรู้ ทักษะ
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และประสบการณ์  ในการท างาน ระดบัเดียวกันตัง้แต่ 2 คน ขึน้ไป ร่วมกนัปฏิบตัิงานเก่ียวกับการ
พฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ (วชัรา เล่าเรียนดี, 2552); อ้างอิงจาก (Gottesman; & 
Jennings, 1994) ผู้ วิจัยจึงน าหลักการและแนวคิดการชีแ้นะทางปัญญานี ้เป็นพืน้ฐานของการ
สังเคราะห์องค์ประกอบเชิงกระบวนการของรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะ เพ่ือให้
สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ได้ง่าย การจดักิจกรรมเน้นการลงมือปฏิบตัิ การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
มากกว่าการบรรยาย รวมทัง้เจตคติตอ่การวิจยัสถาบนัถือเป็นเร่ืองส าคญัในการพฒันาสมรรถนะ
การท าวิจัยสถาบนั ดงันัน้ในการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัต้องเน้นให้ความส าคญัใน
เร่ืองของทกัษะปฏิบตัิการลงมือปฏิบตัิจริงเป็นส าคญั รวมไปถึงการให้ความรู้ด้านการวิจยัสถาบนั
และปรับเจตคติท่ีดีตอ่การวิจยัไปพร้อมๆ กัน ในการด าเนินกิจกรรมทัง้หมดจึงเป็นไปตามขัน้ตอน
การเรียนรู้ของ (ธัญพร ช่ืนกลิ่น, 2553, น. 262) ประกอบด้วย การเตรียมการ การวางแผนการ
ปฏิบตัชีิแ้นะ และการประเมินผล 

ดงันัน้วิธีการพฒันาสมรรถนะจะเน้นการลงมือปฏิบตัิฝึกทกัษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั พร้อมให้ความรู้ในการวิจยัสถาบนั และปรับเจตคติท่ีดีตอ่การวิจยั วิทยากร
ท าหน้าท่ีให้ความรู้เก่ียวกับการวิจยั คอยช่วยเหลือ ชีแ้นะ ดงึศกัยภาพ พลงั ท่ีมีอยู่ในตวับุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการออกมา อ านวยความสะดวกในกิจกรรมต่างๆ จึงสะท้อนออกมาโดยการ
ประเมินว่าการจัดกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัโดยใช้ รูปแบบการฝึกอบรม
ผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ ท่ีได้รับการพฒันาขึน้เป็นไป
ตามความต้องการฝึกอบรมของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีเป็นกลุ่มเปา้หมาย อาจเป็นไปได้
ท่ีรูปแบบท่ีพฒันาขึน้นีมี้ความน่าเช่ือถือ ได้สาระครอบคลมุครบถ้วนตามความต้องการ มีรูปแบบท่ี
สามารถน าไปเพิ่มพนูทกัษะการวิจยัสถาบนั ท่ีจะช่วยในการพฒันาตนเอง พฒันางานวิจยัสถาบนั
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงมีส่วนให้รูปแบบมีความเหมาะสม และมีความสอดคล้อง 
ซึ่งสอดคล้องกับ (อรพรรณ บตุรกตญัญู, 2549, p. 113) พบว่าการพฒันากระบวนการเรียนรู้จากการ
ปฏิบตัผิสานการชีแ้นะเพ่ือเสริมสร้างการรับรู้ความสามารถของตนของครูอนบุาล มีความสอดคล้อง
เหมาะสมอยู่ในระดบัมาก และ (วีณา ก๊วยสมบูรณ์, 2547) พฒันากระบวนการชีแ้นะทางปัญญา
เพ่ือส่งเสริมการพฒันาปรัชญาการศึกษาส่วนบคุคลของครูประจ าการระดบัประถมศกึษามีความ
สอดคล้องเหมาะสมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกัน แบนดูรา (Bandura, 1997, pp. 79-115)  
ได้กล่าวว่าการส่งเสริมประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ (Enactive mastery experience) เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีสดุท่ีจะท าให้บคุคลพฒันาการรับรู้ความสามารถของตน และแนวคดิการเรียนรู้ของ
บคุคลท่ีอยู่ในวยัผู้ ใหญ่ ท่ีระบวุ่าผู้ ใหญ่จะเรียนรู้ได้ดีเม่ือการเรียนรู้นัน้สนองตอบต่อความต้องการ
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และงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเอง แกลทธอร์น (Glatthorn, 1990, p. 143).กล่าวว่าหากบุคคลมี
ความสมคัรใจและเต็มใจในการเข้าร่วมกระบวนการจะเกิดความพึงพอใจท่ีจะปฏิบตัิตาม ปาร์ค และ
จอย (Pask Roger.; & Joy Barry, 2007) กล่าวว่ากระบวนการให้ค าปรึกษาดแูลจะได้รับการยอมรับ
ก็ต่อเม่ือสิ่งนัน้เป็นท่ีสิ่งท่ีตรงกับความต้องการอยากศึกษาและสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการ
ท างานของแต่ละบุคคลและองค์กรได้อย่างเหมาะสม มัลคอมและโนลว์ (Glickman Carl. D.; 
Stephen Gordon P.; & Ross-Gordon Jovita M, 2004); citing (Malcom; & Knowles, 1990) ได้สรุป
เก่ียวกับการเรียนรู้ของผู้ ใหญ่ว่า ความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ของผู้ ใหญ่มีอิทธิพลจากความต้องการท่ีจะ
แก้ปัญหาชีวิตจริง ซึง่เก่ียวข้องกบังานท่ีต้องพฒันาตนเองด้วย 

3. ผลประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันที่
พัฒนาขึน้ 

เป็นการอภิปรายผลการวิจยัเก่ียวกบัผลการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั
โดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีประเดน็ในการอภิปราย 2 ประเดน็คือ 

ประเด็นแรก เก่ียวกับค่าเฉล่ียของคะแนนสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันทัง้  
3 ด้าน คือ ความรู้ในการวิจยัสถาบนั ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติต่อ
การวิจยัสถาบนัแตกต่างกนั โดยคะแนนเฉล่ียของเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนัสูงกว่า คะแนนเฉล่ีย
ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนัและด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั ตามล าดบั 
นอกจากนีค้ะแนนเฉล่ียด้านความรู้ในการวิจัยสถาบัน ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย
สถาบนั และเจตคติตอ่การวิจยัสถาบนั ระหว่างการวดัก่อนทดลองกบั หลงัทดลองและติดตามผล 
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคล้องกับ ไทคานินโค (Tsyganenko 
(Tsyganenko, 2014, pp. 486-495) พบว่า ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น ชีใ้ห้เห็นว่าผู้ ท่ีผ่าน
การฝึกอบรมมีผลการด าเนินงานดีกว่าผู้ ท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรม (วีระวฒัน์ ดวงใจ  และคนอ่ืนๆ, 
2556, น. 195-199) พบว่าเม่ือใช้รูปแบบการพัฒนาแล้วท าให้พฤติกรรมการปฏิบัติระยะหลัง การ
พฒันาคา่เฉล่ียสงูกวา่ก่อนการพฒันาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 และระยะติดตามผลมี
ค่าเฉ ล่ียสูงกว่าระยะหลังปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ .05 เช่นเดียวกับ  
(เชาวรัตน์ เตมียกุลม, 2552, น. 145-146) พบว่าคะแนนเฉล่ียผลการทดสอบหลังการฝึกอบรมสูง
กว่าก่อนการฝึกอบรมพฒันาสมรรถนะทางการวิจยั และหลงัการพฒันาบคุลากรมีทศันคติท่ีดีต่อ
การวิจัย เน่ืองจากผู้ เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัโดยใช้รูปแบบการ
ฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา เม่ือได้รับการพัฒนาทัง้ 4 กิจกรรม บุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการเกิดการเรียนรู้เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนางานด้วยการน าตนเอง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้
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ชีแ้นะและผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเป็นส่ือกลางให้เกิดการคิด การพฒันาและการสร้างความรู้ให้เกิดขึน้
ภายในตนเอง การลงมือปฏิบตัจิริงของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมและการมีสว่นร่วม แลกเปล่ียนเรียนรู้ เป็น
ผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการชีแ้นะทางปัญญา ก่อให้เกิดประโยชน์และช่วยให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมบรรลกุาร
เรียนรู้เพิ่มขึน้ มีความสามารถในการคิดและการสะท้อนความคิดได้ซบัซ้อนมากขึน้ เกิดความพึง
พอใจในการท าหน้าท่ี มีการร่วมมือกนัในการปฏิบตังิานและสร้างบรรยากาศความเป็นวิชาการในการ
ท างาน เอ็ ดเวิ ร์ ด  (Maskey, 2009, p. 63); citing (Costa Arthur L. and Robert J. Garmston, 2002); 
citing (Edwards, 2001)  

จากการประยุกต์ใช้กระบวนการ GROW Model ในการตัง้ค าถามส่งเสริมให้
บคุลากรได้ใช้ศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มท่ี เป็นแบบในการแก้ปัญหาและการก าหนดเปา้หมาย
ในการท าวิจยัสถาบนั สอดคล้องกับ วิทมอร์ (เก็จกนก เอือ้วงศ์,  2559, น. 7); อ้างอิงจาก ( Whitmore.  
2009) กล่าววา่ การชีแ้นะเป็นรูปแบบท่ีเน้นการสะท้อนความคดิจากเพ่ือนผู้ ร่วมวิชาชีพท่ีมีความเท่า
เทียมกนัในความรู้ ทกัษะความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในการท างาน ไมมี่การประเมินผลการ
จดัการเรียนรู้ แต่เป็นการพูดคุยสนทนากันตามปกติของผู้ ร่วมงานท่ีต้องการพัฒนาตนเองตาม
ความต้องการท่ีสามารถก าหนดเวลา วิธีการ และเทคนิค ท่ีสามารถเลือกเองได้ สอดคล้องกับ  
(อรอุมา รุ่งเรืองวณิชกุล, 2556, น. 184) ท่ีเห็นว่าสมรรถนะการท าวิจยัทัง้ 3 ด้าน สามารถพัฒนา
ได้ถ้ามีการยินดี เปิดใจ ท่ีจะเรียนรู้ และพิสูจน์ให้เห็นว่าการฝึกอบรมช่วยในการพฒันาทกัษะการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบันได้ และในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพ่ือกระตุ้ นการเรียนรู้
ร่วมกันของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม เช่นเดียวกับแนวคิดของ จอห์นสนั และจอห์นสนั (Johnson D. W.; & 
Johnson R. T, 1990, p. 40) กล่าวว่าการฝึกอบรมโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์ ได้มีการลงมือ
ปฏิบัติจริงด้วยตนเอง ได้คิดไตร่ตรองและได้ใช้ทักษะการท างานร่วมกันสามารถช่วยให้เกิดการ
เรียนรู้ได้มากขึน้ และ บรูโน (Bruno, 1983) กล่าวว่า การพฒันาการ เห็นคณุคา่ในตนเองด้วยการสร้าง
ผลส าเร็จให้กับตนเองมากขึน้ (Increase success) เป็นการพยายามท่ีจะเพิ่มความส าเร็จให้แก่
ตนเอง เห็นได้จากในการเข้าร่วมกิจกรรม มีการฝึกทกัษะด้วยตนเอง ลงมือปฏิบตัอิยา่งจริงจงั 

ในระหว่างด าเนินกิจกรรมการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้
รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา กิจกรรมในแต่ละครัง้มีทัง้ การบรรยาย การ
อภิปรายโดยใช้กรณีศกึษา เพ่ือหาข้อสรุปแนวทางการแก้ไขปัญหาในเร่ืองท่ียกประเด็นขึน้มา การ
เรียนรู้ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน การเรียนรู้จากใบงานและกิจกรรม การฝึกปฏิบตัิ ส่วนส่ือและวัสดุ
อปุกรณ์ตา่งๆ ท่ีน ามาใช้ประกอบการอบรมก็มุ่งไปท่ีชีวิตประจ าวนั เน้นท่ีงานประจ าหรือการแก้ไข
ปัญหาจากการปฏิบัติงานหรือความต้องการในการพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ การ
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ด าเนินงานในครัง้นี ไ้ด้รับความอนุเคราะห์จากผู้ บริหารมหาวิทยาลัย ได้รับอนุญาตให้ใช้
ห้องปฏิบตัิการคอมพิวเตอร์ของมหาวิทยาลยัในการจดักิจกรรม ซึ่งเป็นห้องท่ีมีบรรยากาศท่ีมีความ
เหมาะสม มีเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เคร่ืองปรับอากาศ เคร่ืองอ านวยความสะดวกครบคัน และ
บรรยากาศของการยอมรับในความแตกตา่งในทางความคิด ซึ่งเอือ้อ านวยตอ่การมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดี
ต่อกัน ท าให้บรรยากาศมีความเหมาะสมกับการฝึกอบรม สอดคล้องกับข้อมูลการสัมภาษณ์  
(หนุ่ม, นักวิชาการศึกษา, ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี, สังกัดหน่วยงานส านักส่งเสริม
วิชาการและงานทะเบียน, เอกสารหมายเลข 6) ให้ข้อมลูไว้ว่า จดัอบรมให้ความรู้เก่ียวกบัการวิจยั
สถาบนัพร้อมฝึกเขียนประเด็นปัญหาการวิจยัท่ีสนใจ สร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเอง สนกุสนาน ไม่
นา่เบื่อ ส่ือการบรรยายนา่สนใจ และท่ีส าคญัมีคนท่ีคอยชว่ยเหลือ แนะน าท่ีสามารถพดูคยุได้อยา่ง
เป็นกนัเอง และงานวิจยัของ (สกล วรเจริญศร, 2560) พบว่าประสบการณ์ท่ีแตกตา่งกนั แตล่ะคน
มีความเคารพซึ่งกนัและกัน โดยสิ่งท่ีท าให้เกิดความหลากหลายคือ การมีบุคลากรสายสนบัสนุน
วิชาการ จากหลายหน่วยงาน ซึ่งมีหน้าท่ีหรือภาระงานท่ีแตกต่างกันไป ร่วมทัง้เพศชายและเพศ
หญิง ให้มีอิสระในการแสดงออกอย่างเป็นกันเอง จากกิจกรรมและวิธีการท่ีหลากหลายดงักล่าว 
จึงส่งผลให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเกิดการเรียนรู้ ความเข้าใจ สามารถน าความรู้ท่ีได้รับไปใช้ท าวิจัย
สถาบันได้ ซึ่งเห็นได้ว่ารูปแบบท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางด้านทักษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนัของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมอย่างชดัเจน ซึ่งเป็นหลกัของการฝึกอบรมก่อนให้ผู้ เข้า
อบรมเกิดความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการวิจัยสถาบัน สร้างเจตคติท่ีดีต่อการวิจัย จนกระทั่ง
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเกิดการเรียนรู้หรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปตามวตัถปุระสงค์ของการฝึกอบรม
อย่างมีประสิท ธิผลและประสิท ธิภาพ เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของข้อเสนอโครงการวิจัย 
สถาบัน รวมทัง้ท าให้การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่ีท าให้เกิดการพัฒนาองค์กร  
(สมคดิ บางโม, 2558); (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556)  

ประการท่ีสอง คะแนนเฉล่ียของความรู้ในการวิจยัสถาบนั และเจตคตติอ่การ
วิจยัสถาบนั ในระยะหลงัการทดลองกับระยะติดตามผลมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ และมีแนวโน้มคะแนนคงท่ี ทัง้นีเ้น่ืองจากในระหว่างท ากิจกรรมต่อเน่ือง 4 ครัง้ ผู้ เข้าร่วม
กิจกรรมได้ คิด วิเคราะห์ แลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน สรุปประเด็น สาระส าคญั 
ในแตล่ะกิจกรรมการเรียนรู้มีเนือ้หาสาระท่ีชดัเจน รูปแบบและกิจกรรมการฝึกอบรมท่ีออกแบบมา
ให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีส่วนร่วม มีการใช้ส่ือประกอบท่ีน่าสนใจ มีวิธีประเมินท่ีชดัเจน เปิดโอกาสให้
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้สอบถาม พูดคุย แสดงความคิดเห็น ฝึกปฏิบัติเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย
สถาบนัด้วยตนเอง สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นได้อย่างอิสระ เป็นกันเอง บรรยากาศในการ
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ฝึกอบรมมีความเป็นมิตร กิจกรรมตา่งๆ ออกแบบมาเพ่ือให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมสามารถเข้าร่วมอยา่ง
ทัว่ถึง มีการท ากิจกรรมท่ีไม่น่าเบื่อ ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้เรียนรู้ควบคูก่บัการลงมือปฏิบตัิ สามารถ
น าไปใช้ในชีวิตประจ าวนัและพฒันางานได้ มีการสะท้อนความคิดหลงัจากท่ีผู้ เข้า ร่วมกิจกรรมท า
กิจกรรมแล้ว สง่ผลให้การพฒันาสงูขึน้ในทกุด้าน ซึง่แสดงให้เห็นวา่บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ท่ีผ่านกระบวนการการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับ
การชีแ้นะทางปัญญา เกิดความตระหนกั เห็นคณุค่า และประโยชน์ของการพฒันาสมรรถนะของ
ตนเอง รวมถึงหลังจากสิน้สุดการทดลองไปแล้ว 4 สัปดาห์ ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีการน าความรู้ท่ี
ได้รับไปพฒันาข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัของตนเองให้ดีขึน้ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากเพ่ือน
ร่วมงาน ได้แสดงความคิดเห็น ก่อให้เกิดการเรียนรู้ในระดบัองค์กร ส่งผลให้มีการถ่ายโยงความรู้
ในตัวบุคคลออกมาสู่ความรู้ภายนอก เกิดความคงทนในพฤติกรรมด้านความรู้และเจตคติ จึง
สามารถทดสอบความรู้ในการวิจยัสถาบนั และเจตคติต่อการวิจยัสถาบนัในเร่ืองท่ีเรียนรู้ผ่านไป
แล้วมีคะแนนไม่เปล่ียนแปลงแม้ระยะเวลาจะผ่านไปถึง 4 สปัดาห์ สอดคล้องกับ แนวคิดกลยุทธ์
การลดพลังต่อต้านตามทฤษฎีการเปล่ียนแปลงของ ชิน (Arnstein  Allan C. & Hunkin Francid P, 
2004, p. 307); citing (Chin. 1967) ท่ีกล่าวว่า มนุษย์จะปรับทัศนคติ ค่านิยม และมีความเข้าใจหาก
ได้รับการชีแ้จงและให้ความรู้ท่ีจ าเป็น     

และจากการศึกษาของ (ศิวะพร ภู่พันธ์, 2554, น. 126) พบตัวแปรปัจจัยเชิง
บุคคลคือเจตคติเชิงบวกต่องานวิจัยความเป็นผู้ มีใจเปิดกว้าง ในส่วนทักษะการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจัยสถาบัน ในระยะหลังการทดลองกับระยะติดตามผลท่ีมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ อาจเป็นเพราะหลังจากให้เวลาบุคลากรสายสนับสนุนได้ฝึกปฏิบัติเขียน
ข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบนัด้วยตนเอง ท าให้เกิดทักษะมากขึน้อย่างต่อเน่ือง ได้ฝึกคิด ได้ฝึก
ค้นหา มีเวลาในการไตร่ตรองข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบันของตน สอดคล้องกับงานวิจัยของ    
(ฐิติมาวดี เจริญรัชต์, 2555, น. 163) พบว่าอาจารย์มีพลังอ านาจและศักยภาพในการท าวิจัย
เพิ่มขึน้และท าโครงการวิจัยส าเร็จร้อยละ 55 และงานวิจัยของ (ปิยะเมศ อินทจ ารัส, 2554, น. 80) 
หลงัการศกึษาเอกสาร เสริมความรู้ครูโรงเรียนวดัมงคลวราราม สามารถเขียนข้อเสนอโครงการวิจยั
ได้คุณภาพระดับดีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 75.00 สอดคล้องกับ (บุญสิทธ์ิ ไชยชนะ, 2552, น. 94) 
ระดบัทกัษะการวิจยัในชัน้เรียนของนกัศกึษากลุ่มท่ีได้ใช้โปรแกรมสูงกว่านกัศึกษากลุ่มท่ีไม่ได้ใช้
โปรแกรม และจากข้อมลูเชิงคณุภาพยงัยืนยนัได้ว่านกัศกึษาท่ีใช้โปรแกรมส่งเสริมการเห็นคณุค่า
ในตนเองเกิดทกัษะการท าวิจยัในชัน้เรียนสงูขึน้ด้วย ส่วนงานวิจยัของ (สดุารัตน์ จอมค าสิงห์, 2554: 
บทคัดย่อ) พบว่าการพัฒนาบุคลากรเก่ียวกับการวิจัย โดยใช้การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
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ท าให้บุคลากรมีความ รู้ความเข้าใจ สามารถเขียนเค้าโครงและท าวิจัยได้ทุกคน และ  
(อจัศรา ประเสริฐสิน, 2555, น. 161) ศึกษาความยึดมั่นผูกพันกับการวิจัยของครูโดยใช้เทคนิค
การเสริมพลงัพบว่าครูมีพฒันาการการท าวิจยัดีขึน้ มีทศันะท่ีดีตอ่การวิจยัมากขึน้ ต้องการจะท า
วิจยัตอ่ไป 

2. ประเด็นเก่ียวกับความพึงพอใจท่ีมีต่อรูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการ
ชีแ้นะทางปัญญา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยมีการจดักิจกรรมท่ีสอดคล้องกับลักษณะการเรียนรู้ 
เชน่ การบรรยายให้ความรู้เร่ืองการวิจยัสถาบนัท่ีเป็นกนัเองใช้ภาษาท่ีเข้าใจง่าย การชีแ้นะระหวา่ง
เพ่ือนท่ีมีสถานะเท่าเทียมกนั ชีแ้นะทางปัญญาเพ่ือดงึศกัยภาพในตวับคุคลออกมา ปรับเจตคติท่ีดี
ตอ่การวิจยั และกระบวนการตัง้ค าถามเพ่ือดงึปัญหาหรือสิ่งท่ีต้องการจะพฒันาจากงานท่ีปฏิบตัิ
อยู่เป็นประจ าออกมา มีการเลือกใช้เทคนิคการจดักิจกรรมให้เหมาะสม มีกิจกรรมท่ีเปิดโอกาสให้
ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้มี ส่วนร่วมในการเรียนรู้ น าประสบการณ์จากการท างานมาท าเป็นงานวิจัย
สถาบนั ส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติไปในทิศทางท่ีดี และเกิดทักษะการลงมือปฏิบตัิเขียน
ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัอย่างจริงจงั สอดคล้องกบั คอล์บ (Kolb, 1984, pp. 22-29) กล่าวว่า 
การฝึกอบรมนอกจากก่อให้เกิดการเรียนรู้แล้วยังก่อให้เกิดพฤติกรรมและทักษะได้ด้วย มีการ
เลือกใช้กิจกรรมการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม ค านึงถึงวัตถุประสงค์ของกิจกรรม เนือ้หาสาระ 
ระยะเวลา วสัดอุุปกรณ์ ไม่ว่าจะเป็นการบรรยาย การถามตอบ การระดมสมอง กรณีศึกษา การ
ฝึกปฏิบัติ สอดคล้องกับ ดุสิต ขาวเหลือง (2554) กล่าวถึงการเลือกวิธีการในการฝึกอบรมท่ี
เหมาะสม ควรพิจารณาใน 2 ประเด็น คือ การเรียนรู้และการถ่ายโอนความรู้ในการเอือ้อ านวย
ความสะดวกในการเรียนรู้ ซึ่งต้องพิจารณาแรงจงูใจในการเรียนรู้ และสภาพท่ีเอือ้ตอ่การฝึกอบรม 
เช่น การเรียงล าดบัเนือ้หาจากง่ายไปสู่เนือ้หาท่ียากและซบัซ้อน ส่วนการเอือ้อ านวยความสะดวก
ในการถ่ายโอนเช่ือมโยงความรู้ บลันชาร์ด และแทคเกอร์  (Blanchard,; & Thacker, 2007)  
กล่าวว่าควรพิจารณาประเด็นประเภทของการฝึกปฏิบตัิ ฝึกทัง้หมดหรือฝึกบางส่วนและควรมี
ลกัษณะคล้ายคลึงหรือเหมือนกับงานท่ีท า ในขัน้ตอนนีเ้ป็นขัน้ตอนท่ีแสดงให้เห็นการเช่ือมโยง
ระหว่างวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้และวิธีการถ่ายทอดท่ีใช้ในการฝึกอบรมให้ไปด้วยกันได้  
การเลือกวิธีการฝึกอบรมสามารถเลือกได้หลายวิธี ส่งผลให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีเจตคติท่ีดีเก่ียวกับ
ความสามารถของวิทยากร โดยคิดเห็นว่าวิทยากรมีคณุสมบตัิเหมาะสม มีความรู้ความสามารถ 
เช่ือมโยงองค์ความรู้จากการปฏิบตัิงานจริง รวมทัง้การใช้ส่ือประกอบท่ีง่ายตอ่การเข้าใจ น่าสนใจ 
มีตวัอย่างงานกรณีศกึษา ท าให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมเกิดการเรียนรู้อย่างแท้จริง รูปแบบดงักล่าวนัน้มี
กระบวนการพฒันาท่ีมุ่งให้ผู้ เข้าร่วมกิจกรรมมีสมรรถนะท่ีสูงขึน้ อนัเกิดจากการเรียนรู้ การฝึกฝน 
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หรือจากประสบการณ์ของแตล่ะบคุคล จากพฤติกรรมเดิมไปสูพ่ฤติกรรมใหม่ท่ีตอบสนองตอ่สิ่งเร้า
หรือเป้าหมายท่ีพึงประสงค์ รวมทัง้ในแต่ละแผนการจดักิจกรรมท่ีมุ่งสร้างแรงผลกัดนัในการท า
วิจัยสถาบัน และสามารถน าไปเป็นแนวทางหรือประยุกต์ใช้ในชีวิตประจ าวันและงานได้รับ
มอบหมายในหน้าท่ีจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั 
ทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน และเจตคติท่ีดีต่อการวิจัยของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม  
(Noe R. A.; et al, 2011); (ชชูยั สมิทธิไกร, 2554)  

ด้วยเหตผุลดงักล่าวหลงัจากการใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะ
ทางปัญญาส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการแล้ว มีระดบัความพึงพอใจอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ 
จากท่ีกล่าวมาสะท้อนให้เห็นว่าการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันโดยใช้ รูปแบบการ
ฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญานี ้ได้ก าหนดเนือ้หาการอบรมท่ีชัดเจนตรงกับความ
ต้องการได้รับความรู้ ความเข้าใจ และการท่ีผู้ เข้าร่วมกิจกรรมได้ผ่านกระบวนการชีแ้นะทางปัญญา
จากการฝึกอบรมนับเป็นวิธีการท่ีได้ฝึกสมรรถนะ ทัง้ 3 ด้าน ได้เกิดความรู้ ความใฝ่รู้ เก่ียวกับการ
วิจยัสถาบนั ทกัษะการลงมือเขียนข้อเสนอโครงการ วิจยัสถาบนัอยา่งจริงจงั และเจตคตท่ีิดีตอ่การ
ท าวิจยั ซึง่เป็นผลดีตอ่การพฒันาตนเอง พฒันางาน พฒันามหาวิทยาลยัตอ่ไป  

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ

และข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป ดงันี ้
1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 ผู้บริหารหนว่ยงาน (อธิการบดีและรองอธิการบดี) รวมทัง้ผู้บริหารระดบัคณะ
ยงาน ควรก าหนดนโยบาย แผนงานการส่งเสริมพัฒนาหรือหน่ว การท าวิจัยสถาบัน ตัง้แต่แผน

ระยะสัน้ แผนระยะยาว ในการสนบัสนนุจดัอบรมให้ความรู้เก่ียวกบัการท าวิจยัสถาบนัอย่างลึกซึง้ 
โดยเน้นจดัอบรมเชิงปฏิบตัิการ เพ่ือให้บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการเกิดทกัษะและความรู้ความ
เข้าใจในการท าวิจยัสถาบนัอย่างแท้จริง มีการจดัคณะท่ีปรึกษา คอยช่วยเหลือ แนะน า แนวทาง
ในการท าวิจยัสถาบนัให้บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการโดยเฉพาะ และตดิตามผลอยา่งตอ่เน่ือง 

1.2 หน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการท่ีต้องการน า
รูปแบบนีไ้ปใช้ ควรพิจารณาถึงบริบทของหน่วยงาน ว่ามีความเหมาะสมสอดคล้องกับการน า
รูปแบบนีไ้ปใช้หรือไม่ ทัง้นีเ้พราะความส าเร็จของการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของ
บคุลากรสายสนบัสนุนวิชาการ ไม่เพียงแต่จะขึน้อยู่กบัตวับคุคลเท่านัน้ แต่ยงัขึน้อยู่กบับริบทของ
หน่วยงานอีกด้วย ผู้บริหารจะต้องมีความเช่ือในการพัฒนางานด้วยกระบวนการวิจยัสถาบนัใน
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ประเด็นเก่ียวข้องกับการแก้ไขปัญหาหรือการพัฒนาปรับปรุงคณุภาพการปฏิบตัิงานประจ าของ
บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัต ิ
2.1 จากผลการวิจัยท่ีพบว่า บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมีความต้องการ

จ าเป็นในการท าวิจัยสถาบันด้านทักษะการท าวิจัยสูงท่ีสุด ดังนัน้ผู้ บริหารและหน่วยงานท่ี
เก่ียวข้อง ควรเน้นการพฒันาด้านทกัษะการท าวิจยัเป็นพิเศษ เพ่ือให้เกิดการพฒันาอยา่งแท้จริง 

2.2 รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา มีจุดเน้นท่ีกิจกรรมเกิด
จากความต้องการเรียนรู้และความสนใจของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เข้าสู่กระบวนการ
อย่างเป็นขัน้ตอน มุ่งพฒันาสมรรถนะทัง้ 3 ด้าน คือ ความรู้ในการวิจยัสถาบนั เจตคติตอ่การวิจยั
สถาบัน และทักษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน ส่งเสริมให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกัน คิดวิเคราะห์ปัญหาจากการท างานหรืองานท่ีต้องการพัฒนา จึงควรท าด้วยความ
ระมดัระวงั ทัง้ด้านเนือ้หา เวลา สถานท่ี ความสนใจของผู้ เข้าร่วมกิจกรรม ควรวางแผนการอย่าง
รอบคอบ ถ้าไมร่อบคอบอาจไมป่ระสบความส าเร็จได้  

2.3 รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญานี ้อาศยัความร่วมมือ
ของวิทยากรหรือผู้ ชีแ้นะ ดแูล ชว่ยเหลือ แนะน า และติดตาม ผู้ เข้าร่วมกิจกรรม โดยการร่วมมือกนั
ระหว่างการท ากิจกรรมการให้ความรู้ การฝึกทกัษะ ส่งผลให้สามารถพฒันาสมรรถนะการท าวิจยั
สถาบนัได้สงูขึน้ ดงันัน้รูปแบบนีจ้ะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลดีขึน้ ควรเกิดจากความเตม็ใจ
และสมัครใจของทัง้ 2 ฝ่าย จึงตัง้อยู่บนพืน้ฐานความเต็มใจและสมัครใจในการพัฒนาวิชาชีพ
ร่วมกนั  

2.4 จากการจัดกิจกรรมโดยใช้รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทาง
ปัญญาครัง้นี ้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการสามารถลงมือปฏิบตัิเขียนข้อเสนอโครง การวิจัย
สถาบนัได้ตามกระบวนการวิจัยด้วยตนเอง ซึ่งแต่ละคนจะสามารถเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย
สถาบนัได้สมบูรณ์มากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับความรอบรู้ ความขยนั ความเพียรพยายาม ความ
เอาใจใส่ สนใจส่วนตวัของแต่ละบุคคล จึงกล่าวได้ว่ารูปแบบนีช้่วยดึงศกัยภาพในตวับุคคล เป็น
จุดเร่ิมต้นจุดประกายความคิด ช่วยปรับพืน้ฐานความรู้ในการวิจัย ช่วยฝึกปฏิบตัิ ช่วยทบทวน
ความรู้เดิม และยงัได้ความรู้ใหม่ จึงไม่มีผลกระทบต่อบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการท่ีมีพืน้ฐาน
ทางการวิจัยท่ีแตกต่างกัน ถ้าเปิดใจรับความรู้ มีการน าตนเองก็สามารถเรียนรู้วิจัยสถาบนัด้วย
รูปแบบนีไ้ด้  
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2.5 การพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ
ประสบผลส าเร็จได้ ส่วนหนึ่งเป็นเพราะผู้ ชีแ้นะมีความรู้ความสามารถด้านการวิจัยสถาบนัเป็น
ส าคญั แต่ผู้ ชีแ้นะจะมีแต่ความรู้ด้านการวิจยัเพียงอย่างเดียวคงไม่พอ ควรต้องเข้าใจบริบทความ
ต้องการของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มีลกัษณะการพูดจงูใจ บคุลิกภาพท่ีมีพลงั ตัง้ค าถาม
ท่ีสามารถดึงปัญหาขึน้มาเป็นงานวิจัยสถาบนัได้ และท่ีส าคญัการเป็นกัลยาณมิตรอย่างจริงใจ 
นอกจากนีส้ถานท่ีท่ีใช้มีผลตอ่การฝึกอบรมด้วย 

2.6 ระยะเวลาในการอบรมยืดหยุ่นได้ตามความเหมาะสม แต่ควรพยายามควบคุม
กระบวน การอบรมให้ครบถ้วนและค านึงถึงความสะดวกของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการเป็น
ส าคญั 

3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
3.1 ข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์พบวา่มีปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การท าวิจยัสถาบนั เช่น 

ภาระงานและการสนบัสนนุของผู้บริหาร ซึ่งเป็นข้อมลูสว่นหนึ่งจากการสมัภาษณ์เท่านัน้ จงึควรมี
การศกึษาส ารวจปัจจยัเชิงสาเหตท่ีุสง่ผลตอ่การท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ
ในวงกว้าง เพ่ือให้ทราบถึงสาเหตท่ีุแท้จริงน าไปสูห่าแนวทางในการสง่เสริมได้อยา่งถกูต้อง 

3.2 รูปแบบการฝึกอบรมผสานกับการชีแ้นะทางปัญญา ส าหรับบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ เป็นกิจกรรมท่ีพัฒนาสมรรถนะโดยให้ความรู้พืน้ฐานด้านการท าวิจยัสถาบนั 
เน้นกิจกรรมการฝึกปฏิบตัิ ซึง่เป็นการฝึกปฏิบตัิด้วยระยะเวลาสัน้ๆ แล้วน าประสบการณ์เดมิของผู้
ร่วมกิจกรรมมาประกอบการท ากิจกรรม ดงันัน้อาจยงัไมใ่ช่สถานการณ์จริงท่ีพบจากการท างาน จึง
ควรเตรียมความพร้อมให้กับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการในเร่ืองของการหาประเด็นปัญหาการ
วิจัยท่ีเหมาะสมสามารถน ามาท าเป็นงานวิจัยสถาบัน เพ่ือต่อยอดขอรับทุนสนับสนุนการวิจัย 
ตอ่ไปได้ 

3.3 การวิจยัครัง้นีก้ลุม่ตวัอย่างเป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ มหาวิทยาลยั 
 ราชภัฏ เขตกรุงเทพมหานคร ดังนัน้จึงควรท าการวิจัยกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ
มหาวิทยาลยัอ่ืนหรือจงัหวดัอ่ืน 

3.4 การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการพัฒนาสมรรถนะการท าวิจัยสถาบนัของบุคลากรสาย
สนับสนุนวิชาการ ด้วยรูปแบบการชีแ้นะทางปัญญา ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมโดยรูปแบบการ
พฒันาแบบอ่ืนๆ เช่น การนิเทศ แบบเพ่ือนชว่ยเพ่ือน หรือการให้ค าปรึกษา ฯลฯ เพ่ือจะได้แนวทาง
ในการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการเพิ่มขึน้ 
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รำยช่ือผู้เช่ียวชำญ 
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 รำยช่ือผู้เช่ียวชำญตรวจคุณภำพแบบประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็นสมรรถนะ
กำรท ำวิจัยสถำบันส ำหรับบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 
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       มหาวิทยาลยัวไลยอลงกรณ์ 
2. ดร.พรศริิ กองนวล    รองอธิการบดี  
       มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 
3. นางสาวปิยวรรณ  สนธิโสมพนัธุ์     ผู้อ านวยการส านกัประกนั 
                                                                                      คณุภาพการศกึษา 
                                                                                      มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบรีุ                                                                                     
4. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร. กาญจนา ภทัราวิวฒัน์  อาจารย์ประจ าสถาบนัพฤติกรรมศาสตร์                 
                                                                          มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
5. ดร.สมุาลี มีสกลุ       ครูช านาญการพิเศษ  
       โรงเรียนวิเศษไชยชาญ )ตนัตวิิทยาภมูิ(  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  251 

 
รำยช่ือผู้เช่ียวชำญตรวจคุณภำพรูปแบบกำรฝึกอบรมผสำนกับกำรชีแ้นะทำงปัญญำ  
 
1. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.วาสนา เพิ่มพนู             หวัหน้าสาขาวิชาหลกัสตูรและการสอน 
       มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 
2. ดร.พรศริิ กองนวล                                           รองอธิการบดี  
                  มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 
3. นางสาวปิยวรรณ  สนธิโสมพนัธุ์    ผู้อ านวยการส านกัประกนัคณุภาพการศกึษา  
       มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับรีุ 
4. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร. กาญจนา ภทัราวิวฒัน์    อาจารย์สถาบนัพฤตกิรรมศาสตร์  
       มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

5. ดร.สมุาลี มีสกลุ     ครูช านาญการพิเศษ  
       โรงเรียนวิเศษไชยชาญ  )ตนัตวิิทยาภมูิ(  
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รำยช่ือผู้ประเมินข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบัน 
 

1. นายธุวพล คงน้อย      รองผู้อ านวยการสถาบนัวิจยัและพฒันา  
       มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 
2. นางสาวสชุาดา ธโนภานวุฒัน์    รองผู้อ านวยการสถาบนัวิจยัและพฒันา  
       มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ 
3. นางสาวเนตรรุ้ง อยูเ่จริญ     ผู้วิจยั 
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  254 

ตาราง 40 คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) แบบประเมินความต้องการจ าเป็นด้านความรู้ในการวิจยั
สถาบนั   

ข้อค ำถำม 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC 
1 2 3 4 5 

กำรออกแบบกำรวิจัย       
1. สรุปกรอบแนวคิด โดยอาศยัการรวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

1 1 1 1 1 1.00 

2. ระบตุวัแปรต้นและตวัแปรตามท่ีใช้ในการวิจยัได้   1 1 1 1 1 1.00 
3. เสนอวิธีการหาขนาดประชากรและกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ใน
การวิจยัได้  

1 1 1 1 1 1.00 

4. สามารถอธิบายวิธีการเขียนจดุมุง่หมายของการวิจยัให้
สอดคล้องกบัปัญหาการวิจยัได้ 

1 1 1 1 1 1.00 

5. น าปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตังิานมาวิเคราะห์ให้
เป็นปัญหาการวิจยัได้ 

1 1 1 1 1 1.00 

กำรด ำเนินกำรวิจัย       
6. จดัล าดบัการสร้างและหาคณุภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การวิจยัได้ 

1 1 1 1 1 1.00 

7. บอกความแตกตา่งของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัแตล่ะ
ประเภทได้ 

1 1 1 1 1 1.00 

8. สามารถวิเคราะห์สถิติคา่เฉล่ียได้ 0 1 0 1 1 0.60 
9. จ าแนกรูปแบบการวิจยัแบบตา่งๆ ได้อยา่งถกูต้องได้    1 1 1 1 1 1.00 
10. จดัระบบการเก็บรวบรวมข้อมลูท่ีใช้ในงานวิจยัได้  1 1 0 1 0 0.80 
กำรเขียนรำยงำนกำรวิจัย       
11. เปรียบเทียบทฤษฎีหลกัการท่ีศกึษากบัผลการ
วิเคราะห์ข้อมลูมาอภิปรายแยกแยะความแตกตา่ง 

1 1 1 1 1 1.00 

12. ค้นหาจดุเน้นของงานวิจยัมาเป็นข้อเสนอแนะการวิจยั
ในการน าผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ 

1 1 1 1 1 1.00 
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ตาราง 40 )ตอ่(  
 

ข้อค ำถำม 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC 
1 2 3 4 5 

13. พิจารณาผลการวิจยัเพ่ือน ามาประยกุต์ใช้แก้ปัญหาท่ี
เกิดขึน้ไมว่า่จะเป็นจากการปฏิบตังิานหรือชีวิตประจ าวนั 

1 1 1 1 1 1.00 

14. แปลความหมายผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมลูได้  1 1 1 1 1 1.00 
15. เสนอรูปแบบการสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูใน
รูปแบบตารางได้  

1 1 1 1 1 1.00 

ตาราง 41 คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) แบบประเมินความต้องการจ าเป็นด้านทกัษะการท าวิจยั
สถาบนั 

ข้อค ำถำม 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC 
1 2 3 4 5 

กำรออกแบบกำรวิจัย       
16. น าปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตังิานมาเขียนเป็น
ปัญหาการวิจยัได้ทนัทว่งที                

1 1 1 1 1 1.00 

17. เม่ือมีผู้ อ่ืนมาขอให้ข้าพเจ้าชว่ยเขียนจดุมุง่หมายของ
การวิจยั ข้าพเจ้าสามารถลงมือเขียนได้ทนัที  

1 0 1 1 1 0.80 

18. ลงมือเขียนกรอบแนวคิดแทนกระบวนการค้นหา
ค าตอบของการวิจยัด้วยความช านาญ 

1 1 1 1 1 1.00 

19. สามารถท าตามขัน้ตอนวิธีการก าหนดขนาดประชากร
และกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั โดยไมต้่องเปิดหนงัสือ 

1 1 1 1 1 1.00 

20. เขียนตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัได้อย่างถกูต้อง โดยไม่
ต้องมีผู้ ชีแ้นะ 

1 1 1 1 1 1.00 
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ตาราง 41 )ตอ่(  
 

ข้อค ำถำม 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC 
1 2 3 4 5 

กำรด ำเนินกำรวิจัย       
21. เม่ือศกึษารูปแบบการวิจยัแบบตา่งๆ แล้ว ข้าพเจ้า
สามารถน ามาปฏิบตัติามขัน้ตอนได้อย่างถกูต้องแมน่ย า 

1 1 0 1 1 0.80 

22. สร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัได้ )เชน่ แบบสอบถาม (
โดยไมต้่องปรึกษาผู้ อ่ืน 

1 1 1 1 1 1.00 

23. วาดแผนภาพขัน้ตอนการสร้างและหาคณุภาพของ
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัได้อยา่งถกูต้องในเวลาอนัรวดเร็ว 

1 1 0 1 1 0.80 

24. เก็บรวบรวมข้อมลูท่ีใช้ในงานวิจยัได้อยา่งถกูต้องทกุ
ขัน้ตอนอยา่งเป็นอตัโนมตัิ 

1 1 1 1 1 1.00 

25. ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการวิเคราะห์สถิตท่ีิใช้ในการ
วิจยัได้อยา่งคล่องแคล่ว 

1 1 1 1 1 1.00 

กำรเขียนรำยงำนกำรวิจัย       
26. เม่ือแปลความหมายผลท่ีได้จาการวิเคราะห์ข้อมลูทาง
สถิตแิล้ว ข้าพเจ้าจะท าการตรวจสอบความถกูต้องอีกครัง้
โดยไมช่กัช้า  

1 1 0 1 0 0.60 

27. วาดภาพประกอบการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู   
ในรูปแบบของกราฟได้อยา่งวอ่งไว 

1 1 1 1 1 1.00 

28. เขียนอภิปรายผลจากทฤษฎีหลกัการท่ีศกึษากบัผล
การวิเคราะห์ข้อมลู วา่มีความสอดคล้อง ขดัแย้ง กนั
อยา่งไร 

1 1 1 1 1 1.00 

29. เม่ือศกึษางานวิจยัของผู้ อ่ืน ข้าพเจ้าจะต้องเปิดอา่น   
การน าผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์เป็นประจ า 

1 1 1 1 1 1.00 

30. เม่ือพบผลงานวิจยัท่ีเป็นประโยชน์ ข้าพเจ้าจะน า
ผลการวิจยันัน้ไปใช้ประโยชน์อยา่งตอ่เน่ือง 

1 1 1 1 1 1.00 
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ตาราง 42 คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) แบบประเมินความต้องการจ าเป็นด้านเจตคติตอ่ 
การวิจยัสถาบนั 

ข้อค ำถำม 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC 
1 2 3 4 5 

กำรออกแบบกำรวิจัย       
1. มีความกระตือรือร้นท่ีจะค้นคว้าหาค าตอบท่ีมาของปัญหา
ท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน 

1 1 1 1 1 1.00 

2. เม่ือมีวิทยากรมาบรรยายเก่ียวกบัการเขียนจดุมุง่หมายของ
การวิจยั ข้าพเจ้าจะตัง้ใจฟังอย่างเตม็ใจ 

1 1 1 1 1 1.00 

3. ถงึแม้วา่จะเขียนกรอบแนวคิดในการวิจยัไมไ่ด้  แตข้่าพเจ้า
ก็พร้อมท่ีจะเรียนรู้โดยไมรู้่สกึกดดนั 

1 1 1 1 1 1.00 

4. ถงึปัจจบุนัจะก าหนดขนาดตวัอย่างไมเ่ป็น แตข้่าพเจ้าก็
ปรารถนาท่ีจะก าหนดขนาดตวัอย่างให้จงได้  

1 1 1 1 1 1.00 

5. การก าหนดตวัแปรต้นและตวัแปรตามเป็นเร่ืองยุ่งยาก แต่
ข้าพเจ้าก็ปรารถนาท่ีจะค้นคว้าตอ่ไปอย่างไมย่่อท้อจน
สามารถก าหนดได้  

1 1 1 1 1 1.00 

กำรด ำเนินกำรวิจัย       
6. ถงึจะไมรู้่วา่การวิจยัมีก่ีรูปแบบ แตข้่าพเจ้าก็จะสร้างแรง
บนัดาลใจท่ีจะศกึษาหาความรู้เพ่ิมให้กบัตนเอง  

1 1 1 1 1 1.00 

7. รู้วา่การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัจะเป็นเร่ืองยาก แต่
ข้าพเจ้าคิดว่าจะสามารถเรียนรู้และสร้างได้อย่างแน่นอน 

1 1 1 1 1 1.00 

8. ถงึจะไมรู้่วา่ขัน้ตอนการสร้างและหาคณุภาพของเคร่ืองมือ
ท่ีใช้ในการวิจยัมีอะไรบ้าง แตก่็จะเรียนรู้เพ่ือพฒันาตนเองให้
เข้าใจและปฏิบตัิได้ 

0 1 0 1 1 0.60 

9. แม้การเก็บรวบรวมข้อมลูมีหลายวิธีจนสบัสน แตข้่าพเจ้า
พร้อมท่ีจะศกึษาและเลือกวิธีการที่ถกูต้องมาใช้ในการวิจยั  

1 1 1 1 1 1.00 

10. แม้วา่สถิติท่ีใช้ในการวิจยัจะเป็นเร่ืองยาก แตข้่าพเจ้า   
จะเป็นแรงบนัดาลใจให้ผู้อื่นสามรถท าได้เช่นกนั 

1 1 0 1 0 0.80 
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ตาราง 42  )ตอ่(  
 

ข้อค ำถำม 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC 
1 2 3 4 5 

กำรเขียนรำยงำนกำรวิจัย       
11. ถึงจะไมมี่ความรู้ในการแปลความหมายผลจากการ
วิเคราะห์ข้อมลู แตข้่าพเจ้าก็พร้อมท่ีจะพฒันาให้สามารถ
แปลความหมายได้อย่างแน่นอน 

1 1 1 1 1 1.00 

12. การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็นเร่ืองซบัซ้อน แต่
ข้าพเจ้าก็ให้ความส าคญัในการเรียนรู้วิธีการสรุปผลให้
ถกูต้องตามหลกัสถิต ิ 

1 1 1 1 1 1.00 

13. การเขียนอภิปรายผลการวิจยัเป็นเร่ืองยาก แต่
ข้าพเจ้ามัน่ใจวา่จะค้นหาวิธีการเขียนอภิปรายผลการวิจยั
ให้ได้ 

1 1 1 1 1 1.00 

14. เม่ือมีโอกาสได้ศกึษางานวิจยัของผู้ อ่ืนข้าพเจ้ารู้สึก
เพลิดเพลินกบัการอา่นข้อเสนอแนะการวิจยัหรือการน า
ผลการวิจยัไปใช้ประโยชน์ 

1 1 1 1 1 1.00 

15. ข้าพเจ้าเห็นคณุคา่ของผลการวิจยัวา่สามารถน ามา
ประยกุต์ใช้ในการปฏิบตังิานหรือในชีวิตประจ าวนัได้จริง 

1 1 1 1 1 1.00 
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ตาราง 43 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r) ด้วยการหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนราย
ข้อกบัคะแนนรวม  

ข้อ 
r ผลกำรคัดเลือก r ผลกำรคัดเลือก r ผลกำรคัดเลือก 

ควำมรู้ในกำรวิจัยสถำบัน ทักษะกำรท ำวิจัยสถำบัน เจตคตต่ิอกำรวิจัย 
1 0.68 คดัเลือกไว้ 0.84 คดัเลือกไว้ 0.67 คดัเลือกไว้ 
2 0.76 คดัเลือกไว้ 0.76 คดัเลือกไว้ 0.70 คดัเลือกไว้ 
3 0.77 คดัเลือกไว้ 0.85 คดัเลือกไว้ 0.66 คดัเลือกไว้ 
4 0.77 คดัเลือกไว้ 0.77 คดัเลือกไว้ 0.71 คดัเลือกไว้ 
5 0.76 คดัเลือกไว้ 0.71 คดัเลือกไว้ 0.77 คดัเลือกไว้ 
6 0.80 คดัเลือกไว้ 0.75 คดัเลือกไว้ 0.83 คดัเลือกไว้ 
7 0.82 คดัเลือกไว้ 0.64 คดัเลือกไว้ 0.80 คดัเลือกไว้ 
8 0.80 คดัเลือกไว้ 0.59 คดัเลือกไว้ 0.82 คดัเลือกไว้ 
9 0.85 คดัเลือกไว้ 0.75 คดัเลือกไว้ 0.81 คดัเลือกไว้ 
10 0.71 คดัเลือกไว้ 0.72 คดัเลือกไว้ 0.78 คดัเลือกไว้ 
11 0.76 คดัเลือกไว้ 0.79 คดัเลือกไว้ 0.77 คดัเลือกไว้ 
12 0.80 คดัเลือกไว้ 0.75 คดัเลือกไว้ 0.80 คดัเลือกไว้ 
13 0.77 คดัเลือกไว้ 0.78 คดัเลือกไว้ 0.75 คดัเลือกไว้ 
14 0.85 คดัเลือกไว้ 0.70 คดัเลือกไว้ 0.76 คดัเลือกไว้ 
15 0.78 คดัเลือกไว้ 0.71 คดัเลือกไว้ 0.55 คดัเลือกไว้ 

คา่ความเช่ือมัน่ = 0.98 
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ตาราง 44 แสดงคา่เฉล่ียและคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนการประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบ  

ข้อ ประเดน็กำรพจิำรณำ 
ระดับคะแนน 

M S แปลผล 
1 ใช้ทฤษฎีเป็นพืน้ฐานในการสร้างรูปแบบเหมาะสม 4.60 0.54 มากท่ีสดุ 

2 
ลกัษณะส าคญัของรูปแบบ สะท้อนให้เห็นหลกัการของรูปแบบ
ชดัเจน 

4.20 0.44 มาก 

3 หลกัการของรูปแบบแสดงจดุเน้นของการจดักิจกรรมการเรียนรู้ 4.60 0.54 มากท่ีสดุ 
4 องค์ความรู้ของรูปแบบเหมาะสมท่ีจะน าไปใช้ 4.80 0.44 มากท่ีสดุ 
5 วตัถปุระสงค์ของรูปแบบชดัเจน 4.60 0.54 มากท่ีสดุ 

6 
เนือ้หาสาระของรูปแบบครอบคลมุการพฒันาสมรรถนะบคุลากร
สายสนบัสนนุวิชาการ 

4.20 0.44 มาก 

7 แนวทางการประเมินผลชดัเจน 4.80 0.44 มากท่ีสดุ 
8 วตัถปุระสงค์ของกิจกรรมสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของรูปแบบ 4.80 0.44 มากท่ีสดุ 
9 กิจกรรมสะท้อนให้เห็นหลกัการและลกัษณะส าคญัของรูปแบบ 4.20 0.44 มาก 

10 
คูมื่อการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสาย
สนบัสนนุวิชาการ จดัล าดบัเนือ้หาเป็นระบบและชดัเจน 

4.60 0.54 มากท่ีสดุ 

เฉล่ียรวม 4.54 0.48 มำกที่สุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  261 

ตาราง 45 คา่ดชันีความสอดคล้องของรูปแบบการฝึกอบรมผสานกบัการชีแ้นะทางปัญญา 

ข้อ ประเดน็กำรประเมิน 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC 
1 2 3 4 5 

1 
ความสอดคล้องระหวา่งความเป็นมาของรูปแบบกบั 
แนวคิดทฤษฎีพืน้ฐาน 

1 1 1 1 1 1.00 

2 
ความสอดคล้องระหวา่งแนวคดิทฤษฎีพืน้ฐานกบั
องค์ประกอบของรูปแบบ 

1 1 1 1 1 1.00 

3 
ความสอดคล้องระหวา่งองค์ประกอบของรูปแบบกบั
หลกัการของรูปแบบ 

1 1 0 1 0 0.60 

4 
ความสอดคล้องระหวา่งหลกัการของรูปแบบกบั
วตัถปุระสงค์ของรูปแบบ 

1 1 1 1 1 1.00 

5 
ความสอดคล้องระหวา่งวตัถปุระสงค์ของรูปแบบกบั
กระบวนการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั  
ระยะเวลา เนือ้หา ส่ือ และการประเมินผล 

1 1 1 1 0 0.80 

 กิจกรรมท่ี 1 1 1 1 1 1 1.00 
 กิจกรรมท่ี 2 1 0 1 1 1 0.80 
 กิจกรรมท่ี 3 1 0 1 1 1 0.80 
 กิจกรรมท่ี 4 1 1 1 1 1 1.00 
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ตาราง 46 คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) คา่ความยาก และคา่อ านาจจ าแนกของแบบวดัความรู้
ในการวิจยัสถาบนั 

ข้อ 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC สรุปผล p 
ผลกำร
คัดเลือก 

r 
ผลกำร
คัดเลือก 1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 0.40 คดัเลือกไว้ 
2 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.70 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 
3 1 1 1 1 0 0.80 คดัเลือกไว้ 0.70 คดัเลือกไว้ 0.20 คดัเลือกไว้ 
4 1 1 1 1 0 0.80 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 0.40 คดัเลือกไว้ 
5 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 0.40 คดัเลือกไว้ 
6 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 0.70 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 
7 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.80 คดัเลือกไว้ 0.40 คดัเลือกไว้ 
8 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 0.40 คดัเลือกไว้ 
9 0 1 0 1 1 0.60 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 0.40 คดัเลือกไว้ 

10 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.40 คดัเลือกไว้ 0.80 คดัเลือกไว้ 
11 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.50 คดัเลือกไว้ 0.20 คดัเลือกไว้ 
12 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.80 คดัเลือกไว้ 0.40 คดัเลือกไว้ 
13 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.70 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 
14 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.50 คดัเลือกไว้ 0.20 คดัเลือกไว้ 
15 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.60 คดัเลือกไว้ 0.20 คดัเลือกไว้ 
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ตาราง 47 คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r) ด้วยการหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งคะแนนราย
ข้อกบัคะแนนรวม  

ข้อ 
r ผลกำรคัดเลือก 

ควำมรู้ในกำรวิจัยสถำบัน 
1 0.90 คดัเลือกไว้ 
2 0.86 คดัเลือกไว้ 
3 0.82 คดัเลือกไว้ 
4 0.84 คดัเลือกไว้ 
5 0.78 คดัเลือกไว้ 
6 0.81 คดัเลือกไว้ 
7 0.84 คดัเลือกไว้ 
8 0.86 คดัเลือกไว้ 
9 0.86 คดัเลือกไว้ 
10 0.79 คดัเลือกไว้ 
11 0.80 คดัเลือกไว้ 
12 0.84 คดัเลือกไว้ 
13 0.97 คดัเลือกไว้ 
14 0.87 คดัเลือกไว้ 
15 0.88 คดัเลือกไว้ 

 0.85  
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ตาราง 48 คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) ด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 

ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC สรุปผล 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
2 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
3 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
4 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
5 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
6 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
7 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
8 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
9 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
10 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
11 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 
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ตาราง 49 คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) คา่อ านาจจ าแนกรายข้อ (r) ด้วยการหาคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ ระหวา่งคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวม ของแบบวดัเจตคตติอ่การวิจยั  

ข้อที่ 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC สรุปผล r 
ผลกำร
คัดเลือก 1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.71 คดัเลือกไว้ 
2 0 1 1 0 1 0.60 คดัเลือกไว้ 0.95 คดัเลือกไว้ 
3 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.89 คดัเลือกไว้ 
4 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 0.76 คดัเลือกไว้ 
5 0 1 1 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 0.81 คดัเลือกไว้ 
6 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.79 คดัเลือกไว้ 
7 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 0.79 คดัเลือกไว้ 
8 1 1 0 0 1 0.60 คดัเลือกไว้ 0.79 คดัเลือกไว้ 
9 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.72 คดัเลือกไว้ 
10 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.76 คดัเลือกไว้ 
11 0 1 1 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 0.73 คดัเลือกไว้ 
12 1 0 1 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 0.89 คดัเลือกไว้ 
13 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.95 คดัเลือกไว้ 
14 1 1 0 1 1 0.80 คดัเลือกไว้ 0.62 คดัเลือกไว้ 
15 1 1 1 1 1 1.00 คดัเลือกไว้ 0.95 คดัเลือกไว้ 

 
 น าแบบวดัสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการท่ีคดัเลือกไว้
ทัง้ 3 ด้านไปทดสอบหาคา่ความเช่ือมัน่ ได้คา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.96 
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ตาราง 50 คา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) แบบวดัความพึงพอใจท่ีมีตอ่รูปแบบท่ีพฒันาขึน้ 

ข้อ ข้อค ำถำม 
ผู้เช่ียวชำญ 

IOC 
1 2 3 4 5 

1. 
วตัถปุระสงค์ของรูปแบบการชีแ้นะเพื่อพฒันาสมรรถนะ
การท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

1 1 1 1 1 1.00 

2. การเตรียมความพร้อม 1 1 1 1 1 1.00 
3. กระบวนการพฒันาสมรรถนะ 1 1 1 1 1 1.00 

4. 
เอกสารประกอบรูปแบบการชีแ้นะพฒันาสมรรถนะ 
การท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

1 1 1 1 1 1.00 

5. เนือ้หาสาระ 1 1 1 1 1 1.00 
6. วิทยากร 1 1 1 1 1 1.00 
7. กิจกรรม 1 1 1 1 1 1.00 
8. การประเมินผล 1 1 1 1 1 1.00 
9. ระยะเวลา 1 1 1 1 1 1.00 
10. สถานท่ีในการจดักิจกรรม 0 1 1 1 1 0.80 
11. การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ 1 1 1 1 1 1.00 
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ภำคผนวก ค 
เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
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ตัวอย่ำงแบบประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็นสมรรถนะกำรท ำวิจัยสถำบันของ 
บุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 
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ตัวอย่ำงแบบสัมภำษณ์ 
 

 

 
 

แบบสัมภำษณ์ 
 

หัวข้อ : แนวทางการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
 

ผู้จัด /ผู้สัมภำษณ์ : นางสาวเนตรรุ้ง อยู่เจริญ นิสิตระดบัดษุฎีบณัฑิต แขนงวิชาการวิจยัและ
สถิติทางการศึกษา สาขาการวิจัยและพัฒนาศักยภาพมนุษย์  คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

อำจำรย์ที่ปรึกษำปริญญำนิพนธ์ : รองศาสตราจารย์ ดร .องอาจ นยัพฒัน์  

                                                        ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร .ทวิกา ตัง้ประภา  
 

วัน เวลำ สถำนที่ : ณ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับรีุ มหาวิทยาลยัราชภฏั 
บ้านสมเดจ็เจ้าพระยา และมหาวิทยาลยัราชภฏัธนบรีุ  
 

วัตถุประสงค์ : เพ่ือศกึษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากร 
สายสนบัสนนุวิชาการ 
 

รำยละเอียดวิธีกำร : เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก มีลักษณะเป็นการพูดคุย สอบถามความ
คิดเห็นระหว่างผู้ วิจัยและกลุ่มเป้าหมาย แลกเปล่ียนประเด็นสนทนา มีความอิสระในการ
แสดงความคดิเห็น มีการขออนญุาตบนัทกึเสียงการสนทนา และจดบนัทกึการสนทนา 
 

ค ำถำมที่ใช้ในกำรสัมภำษณ์ 
  1 .สาเหตท่ีุบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการไมท่ างานวิจยัสถาบนั มีสาเหตใุดบ้าง 
  2. สมรรถนะการท าวิจัยสถาบันของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านความรู้ในการวิจัยสถาบัน  ด้านทักษะการท าวิจัยสถาบัน  และด้านเจตคต ิ
สอดคล้องกบัสภาพความเป็นจริงหรือไม ่อยา่งไร 
  3  .มี แนวทางใดบ้างท่ีจะชว่ยพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุ
วิชาการได้ส าเร็จ 
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ตัวอย่ำง แบบวัดควำมรู้ในกำรวิจัยสถำบัน 
 
ค าชีแ้จง : 1. ข้อสอบทัง้หมด จ านวน 15 ข้อ 15 คะแนน  ใช้เวลา 15 นาที 
 2. ให้เขียน ช่ือ  - นามสกลุ บนข้อสอบฉบบันีใ้ห้สมบรูณ์ 
 3. เป็นแบบทดสอบเลือกตอบชนิด 4 ตวัเลือก ให้ X ค าตอบท่ีถกูต้องท่ีสดุเพียง 1 ตวัเลือก 
 

ช่ือ ................................... .....................นามสกลุ ..........................................................  
 

1  .ข้อใดเป็นจดุเร่ิมต้นของการท าวิจยัสถาบนั  
ก  .ความสนใจพิเศษของผู้วิจยั   ข  .การทบทวนเอกส ารท่ีเก่ียวข้อง 
ค  .ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตังิาน  ง .การอา่นข้อเสนอแนะจากงานวิจยัของผู้ อ่ืน  

 

2  .การะเกดจะท าวิจยัสถาบนั ต้องเร่ิมด้วยขัน้ตอนใด  
ก  .การก าหนดปัญหาการวิจยั   ข  .การสร้างและพฒันานวตักรรม  
ค  .การทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้อง   ง  .การคดัเลือกประชากรเพ่ือ เข้าร่วมการวิจยั 

 

3  .ข้อใดกลา่วถึงความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาไมถ่กูต้อง  
ก  .บทน าหรือภมูิหลงัของการวิจยันัน้ๆ  
ข  .ความเป็นมาต้องเขียนให้สอดคล้องกบัผลการวิจยั  
ค  .อธิบายสภาพและชีใ้ห้เห็นประเดน็ปัญหาพร้อมทัง้ความจ าเป็นในการวิจยั  
ง  .จยัส่ือให้ผู้อา่นเข้าใผู้วิ จถึงความส าคญัความจ าเป็นท่ีต้องท าวิจยั 

 

4  .ข้อใดไมใ่ชว่ตัถปุระสงค์ในการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้อง  
ก  .เพ่ือค้นหาวิธีการสร้างนวตักรรม    
ข  .เพ่ือให้เกิดความกระจา่งชดัในปัญหาการวิจยั  
ค  .เพ่ือก าหนดขนาดของตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั   
ง  .เพ่ือศกึษาแนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

 

5  .การค้นคว้าเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องจะเร่ิมต้นเม่ือใด  
ก  .หลงัจากวิเคร าะห์ข้อมลู  ข  .เม่ือผู้วิจยัพบสภาพปัญหา  
ค  .ร ะบเุคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั  ง  .ก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  

 
 

1 
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ตัวอย่ำงแบบวัดเจตคตต่ิอกำรวิจัยสถำบัน 
 

ค ำชีแ้จง : แบบสอบถามเจตคติต่อการวิจยัของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ โปรดท าเคร่ืองหมาย 
    ลงในชอ่งท่ีตรงกบัตามความรู้สกึ /ความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้    
  5  หมายถึง   มากท่ีสดุ 
  4  หมายถึง   มาก 
  3  หมายถึง   ปานกลาง 
  2  หมายถึง   น้อย 
  1  หมายถึง   น้อยท่ีสดุ 
 

ค ำถำม 
ระดับควำมคิดเหน็ 

1 2 3 4 5 
1. ถ้าพบปัญหาจากการปฏิบตัิงาน ข้าพเจ้าจะให้

ความส าคญัในการค้นหาค าตอบด้วยการท าวิจยัสถาบนั
สถาบนั 

     

2. ข้าพเจ้ารู้สกึดีท่ีสามารถก าหนดประเดน็ปัญหาการวิจยั
สถาบนัได้ด้วยตนเอง 

     

3. ข้าพเจ้ามีความกระตือรือร้นท่ีจะค้นคว้าหาค าตอบท่ีมา
ของปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตังิาน 

     

4. ข้าพเจ้ารู้สกึภมูิใจถ้าสามารถก าหนดวตัถปุระสงค์ของ
การวิจยัได้ 

     

5. การสืบค้นแนวคิด ทฤษฎี ท่ีใช้ในการวิจยัเป็นสิ่งท่ีส าคญั
และนา่ค้นหา 

     

6. การทบทวนวรรณกรรมชว่ยให้ข้าพเจ้าค้นพบความรู้ใหม่
มาใช้ในการท าวิจยัสถาบนั 

     

 
 
 
 



  273 

ตัวอย่ำงแบบวัดทักษะกำรเขียนข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบัน 
 
 
ช่ือผู้วิจยั :  ........................................................................................................... .................. 
หนว่ยงานท่ีสงักดั : คณะ  /หนว่ยงาน ......................................................................................  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
ข้อที่ 1. ค ำส ำคัญ )keywords) ของโครงกำรวิจัย 

..............................................................................................................................................  
ประเดน็ปัญหาการวิจยั 

..............................................................................................................................................  
ช่ือเร่ืองงานวิจยัสถาบนั  
..............................................................................................................................................  

 
ข้อที่ 2. ควำมส ำคัญและที่มำของปัญหำที่ท ำกำรวิจัย

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

..............................................................................................................................................  
 
ข้อที่ 3. ค ำถำมกำรวิจัย  

1................................................................................................................................ 
2................................................................................................................................ 

 
ข้อที่ 4. วัตถุประสงค์ของโครงกำรวิจัย  

1. เพ่ือ....................................................................................................................... 
2. เพ่ือ....................................................................................................................... 
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แบบประเมินข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบัน 

ค ำชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างท่ีตรงกับระดบัคณุภาพของข้อเสนอโครงการวิจยั
สถาบนั ตามเกณฑ์การให้คะแนนคณุภาพข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั ดงันี ้

รำยกำรประเมิน 
ระดับคุณภำพ 

3 2 1 
1. ช่ือเร่ืองงานวิจยัสถาบนั    
2. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา    
3. วตัถปุระสงค์ของการวิจยั    
4. ขอบเขตของการวิจยั    
5. ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง    
6. กรอบแนวคดิในการวิจยั    
7. นิยามศพัท์    
8. เอกสารอ้างอิง    
9. ประโยชน์จากผลการวิจยั    
10. วิธีด าเนินการวิจยั    
11. ระยะเวลาการท าวิจยัและแผนการด าเนินงานตลอดโครงการ    

รวม    
รวมคะแนน  

 

เกณฑ์กำรประเมินโครงกำรวิจัยสถำบัน 
ระดับคะแนน ระดับคุณภำพ แปลควำมหมำย 

23 - 33 สงู ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัมีคณุภาพระดบัสงู 
12 – 22 ปานกลาง ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัมีคณุภาพระดบัปานกลาง 
1 – 11 ควรปรับปรุง ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัมีคณุภาพระดบัควร

ปรับปรุง 
 

ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. 

 
ผู้ประเมิน...................................................... 

 



  275 

ตัวอย่างเกณฑ์การให้คะแนนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน 

 

รำยกำร
ประเมิน 

คะแนน 
3 2 1 

1. ช่ือเร่ือง
งานวิจยัสถาบนั 

ช่ือเร่ืองการวิจยั บง่บอก
ถึงความเป็นงานวิจยั
สถาบนั ระบปัุญหาการ
วิจยั มีการระบตุวัแปรท่ี
ศกึษาและกลุม่เปา้หมาย 

ช่ือเร่ืองการวิจยั บง่บอก
ถึงความเป็นงานวิจยั
สถาบนั ระบปัุญหาการ
วิจยั มีการระบตุวัแปรท่ี
ศกึษาหรือกลุม่เปา้หมาย 

ช่ือเร่ืองการวิจยั บง่
บอกถึงความเป็น
งานวิจยัสถาบนั ระบุ
ปัญหาการวิจยัแตไ่มมี่
การระบตุวัแปรและ
กลุม่เปา้หมาย  

2. ความเป็นมา
และ
ความส าคญั
ของปัญหา 

ระบสุภาพปัญหาท่ีเกิดขึน้   
มีเหตผุลมาสนบัสนนุ 
ครอบคลมุ สอดคล้องกบั
ประเดน็ปัญหาการวิจยั 
และแสดงให้เห็นว่า
ประโยชน์นีไ้ด้จากการท า
วิจยั 

ระบสุภาพปัญหาท่ีเกิดขึน้   
มีเหตผุลมาสนบัสนนุ แต่
ยงัไมค่รอบคลมุปัญหา
การวิจยั 

ระบสุภาพปัญหาท่ี
เกิดขึน้ แตข่าดเหตผุล
มาสนบัสนนุ 

3. วตัถปุระสงค์
ของการวิจยั 

วตัถปุระสงค์สอดคล้อง
กบัปัญหาวิจยั เขียน
เรียงล าดบัถกูต้อง และ
ครอบคลมุทกุประเดน็
ปัญหาการวิจยั 

วตัถปุระสงค์สอดคล้อง
กบัปัญหาวิจยั และเขียน
เรียงล าดบัถกูต้อง 

วตัถปุระสงค์
สอดคล้องกบัปัญหา
วิจยั บางสว่นและ
เขียนไมเ่รียงล าดบั
ขัน้ตอน 

4. ขอบเขตของ
การวิจยั 

ระบปุระชากร และกลุม่
ตวัอยา่ง ขอบเขตเนือ้หา
ระยะเวลาในการ
ด าเนินการวิจยั และตวั
แปรท่ีศกึษาครบถ้วน 
 

ระบปุระชากร และกลุม่
ตวัอยา่ง ระบขุอบเขต
เนือ้หา 
และระยะเวลาในการ
ด าเนินการวิจยั แตไ่มไ่ด้
ระบตุวัแปรท่ีศกึษา 

ระบปุระชากร และ
กลุม่ตวัอยา่ง แตไ่ม่
ระบเุนือ้หา ระยะเวลา 
และตวัแปรท่ีศกึษา 
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แบบวัดควำมพงึพอใจที่มีต่อรูปแบบที่พัฒนำขึน้ 
 
ค าชีแ้จง : ขอให้ทา่นตอบค าถามในช่องว่างท่ีเว้นไว้ และท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งตามความ
เป็นจริง 
  ระดบั 5   หมายถึง พงึพอใจมากท่ีสดุ 

4   หมายถึง พงึพอใจมาก 
3   หมายถึง พงึพอใจปานกลาง 
2   หมายถึง พงึพอใจน้อย 
1   หมายถึง พงึพอใจน้อยท่ีสดุ )ควรปรับปรุง(  
 

รำยกำรประเมิน 
ระดับควำมพงึพอใจ 

5 4 3 2 1 
1. วตัถปุระสงค์ของรูปแบบการชีแ้นะเพื่อพฒันาสมรรถนะ 
การท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

     

2. การเตรียมความพร้อม      
3. กระบวนการพฒันาสมรรถนะ      
4. เอกสารประกอบรูปแบบการชีแ้นะพฒันาสมรรถนะการ
ท าวิจยัสถาบนัของบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 

     

5. เนือ้หาสาระ      
6. วิทยากร      
7. กิจกรรม      
8. การประเมินผล      
9. ระยะเวลา      
10. สถานท่ีในการจดักิจกรรม      
11. การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์      
 

ข้อเสนอแนะ 
..............................................................................................................................................  

............................................................................................................................. 
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ภำคผนวก ง 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
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ตาราง 51 คะแนนแบบทดสอบวดัความรู้ในการวิจยัสถาบนัและแบบประเมินเจตคติตอ่การวิจยั
สถาบนั 

คนท่ี 

ควำมรู้ในกำรวิจัยสถำบัน (15) เจตคตต่ิอกำรวิจัย (5.00) 

ก่อนใช้
รูปแบบ 

หลงัใช้
รูปแบบ 

ระยะ 
ตดิตามผล  
4 สปัดาห์ 

ก่อนใช้
รูปแบบ 

หลงัใช้
รูปแบบ 

ระยะตดิตาม
ผล  

4สปัดาห์ 
1 6 12 11 4.13 4.73 4.67 
2 10 13 12 3.67 4.53 4.60 
3 6 12 13 4.00 4.47 4.40 
4 7 12 12 4.13 4.33 4.53 
5 7 13 13 3.93 4.27 4.27 
6 7 11 12 4.20 4.60 4.67 
7 8 13 13 4.00 4.13 4.07 
8 7 12 13 3.93 4.67 4.73 
9 9 14 13 4.33 4.67 4.67 
10 9 14 13 3.87 4.47 4.53 
11 5 12 11 4.20 4.73 4.60 
12 10 15 15 3.00 4.13 4.47 
13 8 15 14 4.00 4.07 4.27 
14 7 14 13 4.07 4.40 4.53 
15 7 12 13 4.20 4.60 4.73 
16 6 13 12 4.00 4.80 4.87 
17 6 11 12 3.73 4.13 4.40 
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ตาราง 52 คะแนนแบบวดัทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 

คน
ที่ 

ก่อนใช้รูปแบบ  
(33) 

หลังใช้รูปแบบ  
(33) 

ระยะตดิตำมผล 4 
สัปดำห์ (33) 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
M 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
M 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
M 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 
1 1 2 2 2 10 12 13 12 22 21 22 22 

2 7 8 8 8 23 24 26 25 26 26 27 27 

3 1 2 2 2 14 14 15 15 19 20 19 20 

4 0 0 0 0 15 15 16 16 20 20 20 20 

5 0 0 0 0 10 12 13 12 19 21 21 21 

6 0 0 0 0 14 16 16 16 17 18 18 18 

7 6 5 6 6 10 12 13 12 17 18 18 18 

8 4 5 6 5 8 10 11 10 17 16 17 17 

9 6 7 7 7 18 18 18 18 29 29 30 30 

10 0 0 0 0 10 11 11 11 19 19 19 19 

11 0 0 0 0 7 8 9 8 12 12 13 13 

12 7 6 7 7 23 23 25 24 30 29 30 30 

13 8 7 8 8 23 22 23 23 27 28 28 28 

14 3 2 3 3 7 8 9 8 13 15 15 15 

15 4 5 5 5 17 18 18 18 24 26 28 26 

16 0 0 0 0 8 7 8 8 12 14 15 14 

17 0 0 0 0 10 9 10 10 15 14 15 15 
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ตาราง 53 ผลการประเมินคณุภาพข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 

คนท่ี 

ก่อนใช้รูปแบบ หลังใช้รูปแบบ 
ระยะตดิตามผล 4 

สัปดาห์ 
คะแนน ระดบัคณุภาพ คะแนน ระดบั

คณุภาพ 
คะแนน ระดบัคณุภาพ 

1 2 ควรปรับปรุง 12 ปานกลาง 22 ปานกลาง 
2 8 ควรปรับปรุง 25 สงู 27 สงู 
3 2 ควรปรับปรุง 15 ปานกลาง 20 ปานกลาง 
4 0 ควรปรับปรุง 16 ปานกลาง 20 ปานกลาง 
5 0 ควรปรับปรุง 12 ปานกลาง 21 ปานกลาง 
6 0 ควรปรับปรุง 16 ปานกลาง 18 ปานกลาง 
7 6 ควรปรับปรุง 24 สงู 25 สงู 
8 5 ควรปรับปรุง 10 ควรปรับปรุง 17 ปานกลาง 
9 7 ควรปรับปรุง 18 ปานกลาง 30 สงู 
10 5 ควรปรับปรุง 11 ควรปรับปรุง 19 ปานกลาง 
11 2 ควรปรับปรุง 12 ปานกลาง 22 ปานกลาง 
12 7 ควรปรับปรุง 24 สงู 30 สงู 
13 8 ควรปรับปรุง 23 สงู 28 สงู 
14 3 ควรปรับปรุง 8 ควรปรับปรุง 15 ปานกลาง 
15 5 ควรปรับปรุง 18 ปานกลาง 26 สงู 
16 0 ควรปรับปรุง 8 ควรปรับปรุง 14 ปานกลาง 
17 0 ควรปรับปรุง 10 ควรปรับปรุง 15 ปานกลาง 

 

 ผลการประเมินคุณภาพข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบันของผู้ เข้าร่วมกิจกรรมก่อน หลงั การใช้
รูปแบบ และระยะติดตามผล 4 สปัดาห์ มีเกณฑ์การประเมินโครงการวิจยัสถาบนั ดงันี ้ 
 คะแนนระหวา่ง 23 – 33 คะแนน หมายถงึ ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัมีคณุภาพระดบัสงู 
 คะแนนระหวา่ง 12 – 22  คะแนน หมายถงึ ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัมีคณุภาพระดบัปานกลาง 
 คะแนนระหวา่ง 1 – 11 คะแนน หมายถงึ ข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัมีคณุภาพระดบัควรปรับปรุง 
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ภำคผนวก ง 
ตัวอย่ำงแผนกำรจัดกจิกรรม 
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---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
โครงกำร  :  กำรพัฒนำสมรรถนะกำรท ำวิจัยสถำบันโดยใช้กำรฝึกอบรมผสำนกับกำร
ชีแ้นะทำงปัญญำส ำหรับบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร มหำวิทยำลัยรำชภัฏธนบุรี  
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ช่ือโครงกำร : กำรฝึกอบรมเชิงปฏิบัตกิำรพัฒนำสมรรถนะกำรเขียนข้อเสนอ

โครงกำรวิจัยสถำบัน ส ำหรับบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

หลักกำรและเหตุผล 

 การพฒันาสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนัส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ เป็นการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในการสังเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากงาน
ประจ าหรืองานภายในหน่วยงาน /มหาวิทยาลยัท่ีปฏิบตัิพฒันาตอ่ยอดมาเป็นงานวิจยั เพ่ือน าผลท่ี
ได้มาปรับปรุงพฒันางานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ กล่าวคือ เป็นการผสมผสานระหว่างการพฒันา
คณุภาพการท างานและการวิจยัท่ีเน้นการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ 
โดยมีส่วนส าคญัคือ 1) ญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิค าถามต้องมาจากปั น 2) คนท าวิจยัต้องเป็น
คนท่ีก าลังเผชิญปัญหา  3)  ผลลัพธ์ท่ีได้คือปัญหาได้รับการแก้ไขและเกิดการบริการท่ีดีขึน้   
และ 4) สามารถน าผลงานวิจยัมาใช้ประโยชน์ได้จริง ท่ีผ่านมาการพัฒนางานประจ าให้เกิดเป็น
งานวิจยัยงัเกิดขึน้น้อยนกัในหนว่ยงานหรือองค์กรตา่งๆ เน่ืองจากบคุลากรคดิวา่งานวิจยัเป็นงานท่ี
ต้องท าโดยอาจารย์หรือผู้ เช่ียวชาญเฉพาะทาง รวมทัง้การศึกษาเก่ียวกบัระเบียบวิธีวิจัยเป็นสิ่งท่ี
ยุง่ยากซบัซ้อน จึงท าให้เกิดความกงัวล ไม่กล้าท่ีจะแก้ไขปัญหาตา่งๆ เพ่ือให้เกิดคณุภาพด้วยการ
ท าวิจัย จึงท าให้การด าเนินการเพ่ือแก้ปัญหาในการท างานไม่ได้น ามาพัฒนาต่อยอดไปเป็น
งานวิจยั ซึ่งการท าวิจยัในแตล่ะครัง้ ผู้ท าวิจยัต้องท าความเข้าใจให้ชดัเจนก่อนเ ร่ิมด าเนินการวิจยั 
นัน่คือการก าหนดประเด็นปัญหาการวิจัย ว่าจะท าวิจัยเร่ืองอะไร มีกรอบแนวคิดทฤษฎีอย่างไร 
การออกแบบการวิจัยเป็นแบบใด ตวัแปรท่ีจะใช้ศึกษาควรจะมีตัวแปรใดบ้าง การเก็บรวบรวม
ข้อมูลจะท าอย่างไร มากน้อยเพียงใดจึงจะเป็นตวัแทนของการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับเก็บ
รวบรวมข้อมูลจะพฒันาให้เป็นเคร่ืองมือท่ีดีได้อย่างไร จะวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติอะไร และจะ
น าเสนอข้อมลูแบบไหน ค าถามเหล่านีล้้วนเป็นค าถามท่ีผู้ท าวิจยัจะต้องหาค าตอบให้ได้ก่อนลงมือ
ปฏิบตัิการวิจยั ซึง่จะเห็นได้วา่การวิจยัเป็นกระบวนการท างานท่ีต้องอาศัยความละเอียดรอบคอบ
ตัง้แต่เร่ิมต้นจนกระทั่งสิน้สุดการวิจยั ดงันัน้ การเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบนั จึงเป็นการ
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เร่ิมต้นท่ีส าคญัของผู้ท าวิจยัซึ่งจะต้องมีความชดัเจนในทกุค าถามท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น จึงจะท า
ให้การวิจยัมีความส าเร็จสงู  
 จากความส าคญัดงักล่าวผู้ วิจัยจึงตระหนักถึงความส าคญัของการแก้ปัญหาจากการ
ปฏิบตังิานในหน่วยงาน /มหาวิทยาลยัด้วยงานวิจยัสถาบนั และมีนโยบายส่งเสริมให้บคุลากรสาย
สนับสนุนวิชาการสามารถใช้การปฏิบัติงานประจ าเป็นโจทย์และค าถามต่อปัญหาท่ีเกิดขึน้ใน

หน่วยงาน/มหาวิทยาลยั และน าไปสู่การพฒันาปรับปรุงการป ฏิบตัิงานให้ดีขึน้อย่างต่อเน่ืองและ
เกิดผลโดยตรงตอ่ผู้ รับบริการและผู้บริหารหน่วยงาน สิ่งส าคญัท่ีควรตระหนกัถึงการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจัยสถาบัน ต้องเขียนตามแบบข้อเสนอโครงการวิจัยท่ีถูกต้อง เพราะจะต้องมีการ
ประเมินข้อเสนอโครงการดังกล่าวก่อนท่ีจะได้รับเงินทุนวิจัยไปด าเนินการจริงซึ่งมีเกณฑ์การ
พิจารณาในประเดน็ตา่งๆ มากมาย  
 ดงันัน้ ผู้ วิจยั กองนโยบายและแผน และสถาบนัวิจัยและพัฒนา จึงได้จดัโครงการการ
พัฒนาสมรรถนะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั ส าหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
มหาวิทยาลยัราชภัฏธนบุรี ซึ่งจ าเป็นต้องรู้หลกัการเขียนในแตล่ะหวัข้อเป็นอย่างดี จึงจะผ่านการ
ประเมินท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น การฝึกอบรมการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน จึงเป็น
ประโยชน์ตอ่หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเป็นอยา่งมาก โดยเฉพาะผู้ ท่ียงัไม่มีพืน้ฐานความรู้ในการวิจยัมา
ก่อน  ห รือ เคยศึกษามาบ้างแล้วแต่ยังไม่สามารถท าวิจัย ได้  ห รือยังมี ความ เข้าใจใน
กระบวนการวิจยัไม่ชดัเจน น าไปสู่การวิเคราะห์ /สงัเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากงานท่ีตนเองปฏิบตัิ 
และสามารถต่อยอดเป็นงานวิจยัสถาบนัได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทัง้น าไปใช้ประโยชน์ในการ

นง่ในระดบัท่ีสงูขึน้ และในทางวเข้าสูต่ าแห ิิชาการท่ีต้องการได้ตอ่ไป 

 

วัตถุประสงค์ 

              1  .เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมมีความรู้ ความเข้าใจ เก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั และกระบวนการการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั  
 2  .เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมสามารถเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัได้อย่างเป็นระบบและเป็น
รูปธรรม   

 3  .เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมมีเจตคตท่ีิดีตอ่การวิจยั  
 4  .เป็นเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานวิจยัสถาบนั  
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ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1 .ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ท่ีได้รับไปประยกุต์ใช้ในการพฒันางานสู่งานวิจยั
สถาบนั และพฒันาปรับปรุงการปฏิบตังิานให้ดีขึน้อยา่งตอ่เน่ืองได้ 

2  .ผู้ เข้ารับการอบรมได้แนวทางในการวิเคราะห์/สังเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึน้จากงานท่ี
ตนเองปฏิบตัิเป็นประจ า เพ่ือพฒันาตอ่ยอดเป็นงานวิจยัสถาบนัท่ีมีประสิทธิภาพและใช้เป็นข้อมลู
ในการท าผลงานเชิงวิชาการตอ่ไปได้ 

3. ผู้บริหารหน่วยงาน /มหาวิทยาลยั สามารถน าปัญหาท่ีเกิดขึน้หรือผลจากการวิจยัไปใช้
เป็นแนวทางในการบริหารงาน วางแผนงาน และแนวทางการพฒันาหนว่ยงาน/มหาวิทยาลยัตอ่ไป  

 

วิทยำกร 

 1 .นางสาวเนตรรุ้ง อยูเ่จริญ   ผู้วิจยั 
 2  .นายธุวพล คงน้อย   รองผู้อ านวยการสถาบนัวิจยัและพฒันา มหาวิทยาลยัราชภฏั
ธนบรีุ 
 
วิธีด ำเนินโครงกำร 

กิจกรรมครัง้นีเ้ป็นการอบรมปฏิบัติการ มีกิจกรรมภาคบรรยาย ฝึกปฏิบัติ และศึกษา
ค้นคว้าด้วยตนเอง ประกอบด้วยเนือ้หาภาคทฤษฎี และภาคปฏิบัติ รวม 12 ชั่วโมง โดยแบ่ง
ออกเป็น ภาคทฤษฎี ประกอบด้วย เนือ้หาจ านวน 5.5 ชัว่โมง และภาคปฏิบตัิ ประกอบด้วย ฝึก
ปฏิบตัจิ านวน 6.5 ชัว่โมง มีรายละเอียดดงันี ้

 

เนือ้หำ 
ระยะเวลำ 

ทฤษฎี ปฏิบัต ิ
1. - มโนทศัน์การวิจยั   

- การก าหนดโจทย์การวิจยัสถาบนั   
- ความส าคญัและท่ีมาของปัญหาท่ีท าการวิจยั 
- วตัถปุระสงค์ของโครงการวิจยั 
- การทบทวนวรรณกรรม /สารสนเทศ (information) ท่ีเก่ียวข้อง 
- กรอบแนวความคิดของโครงการวิจยั 

2  
ชัว่โมง 

2  
ชัว่โมง 
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เนือ้หำ 
ระยะเวลำ 

ทฤษฎี ปฏิบัต ิ
2. - ทฤษฎี สมมตุฐิาน  

- ขอบเขตของโครงการวิจยั ประกอบด้วย 
     - ขอบเขตด้านเวลา 
     - ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
     - ขอบเขตของเนือ้หา 
     - ตวัแปรท่ีศกึษา 
- นิยามศพัท์เฉพาะ 
- ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะได้รับ 

1.30  
ชัว่โมง 

2.00 
ชัว่โมง 

3. วิธีการด าเนินการวิจยั และสถานท่ีท าการทดลอง /เก็บข้อมลู  
- ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
- เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
- การเก็บรวบรวมข้อมลู 
- การวิเคราะห์ข้อมลู 

1.30  
ชัว่โมง 

1.30 
ชัว่โมง 

4. - ระยะเวลาท าการวิจยัและแผนการด าเนินงานตลอดโครงการวิจยั 
- ปัจจยัท่ีเอือ้ตอ่การวิจยั 
    - รายละเอียดงบประมาณการวิจยัจ าแนกตามงบประเภทตา่งๆ  

30  
นาที 

1 
ชัว่โมง 

รวม 5.5 6.5 
 

คุณสมบัตผู้ิเข้ำร่วมกำรฝึกอบรม 

 1. เป็นบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ 
 2. ไมเ่คยมีผลงานวิจยั *(กรณีถ้ามีผลงานวิจยั ต้องไมเ่คยเป็นหวัหน้า 
โครงการวิจยัมาก่อน) 
 3.  ปฏิบตังิานมาแล้วไมต่ ่ากวา่ 6 เดือน 
 4.  ส าเร็จการศกึษาระดบัปริญญาตรีขึน้ไป 
              5. เป็นผู้ มีความสนใจ มุ่งมั่นเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะด้านการเขียน
ข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน และสามารถเข้ารับการฝึกอบรมได้ตลอดหลักสูตร (รวม 12 ชั่วโมง  
ครัง้ละ 3 ชัว่โมง จ านวน 4 ครัง้) 
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จ ำนวนผู้เข้ำรับกำรฝึกอบรม 

 บคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการจากคณะ หนว่ยงานตา่งๆ จ านวน 17 คน  
 

ระยะเวลำและสถำนท่ีด ำเนินงำน 

 ฝึกอบรม ณ ห้องคอมพิวเตอร์ ส านกัวิทยและเทคโนโลยีสารสนเทศ อาคาร 2 ชัน้ 11  
จ านวน 4 ครัง้   มีรายละเอียดดงันี ้ 

ครัง้ท่ี 1 วนัท่ี 8  พฤษภาคม พ ..ศ 2561  เวลา 08.30  – 12.00 น. 
ครัง้ท่ี 2 วนัท่ี 8 พฤษภาคม พ ..ศ 2561  เวลา 13.00  – 16.30 น. 
ครัง้ท่ี 3 วนัท่ี 16 พฤษภาคม พ ..ศ 2561  เวลา 08.30  – 12.00 น. 
ครัง้ท่ี 4 วนัท่ี 16 พฤษภาคม พ ..ศ 2561  เวลา 13.00  – 16.30 น. 
และวนัท่ี 15 มิถนุายน พ ..ศ 2561   เวลา 09.00  – 12.00 น.  
)ระยะตดิตามผล(  

 
กำรประเมินผลควำมส ำเร็จของโครงกำร 

 1. ทดสอบความรู้ในการวิจยัสถาบนัของผู้ เข้าอบรม ก่อน และหลงัการใช้รูปแบบ 
              2. ประเมินเจตคตติอ่การวิจยัของผู้ เข้าอบรม ก่อนและหลงัการใช้รูปแบบ  
              3. ประเมินข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั ก่อน และหลงัการใช้รูปแบบ  
              4. จ านวนเวลาการเข้ารับการฝึกอบรมในแต่ละกิจกรรมต้องไม่น้อยกว่าร้อยละ 80  
ของจ านวนเวลาอบรมทัง้หมดท่ีก าหนดในหลกัสตูร 
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ก ำหนดกำร 
กำรฝึกอบรมเชิงปฏิบัตกิำรพัฒนำสมรรถนะกำรเขียนข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบัน  

ส ำหรับบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร 
ณ ห้องคอมพวิเตอร์ ส ำนักวิทยและเทคโนโลยีสำรสนเทศ อำคำร 2 ชัน้ 11  

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

เวลำ กิจกรรม ระยะเวลำ 
ครัง้ท่ี 1  วันท่ี 8 พฤษภำคม พศ..2561   
08.30 น  .–  08.45 น. พิธีเปิด  15 นาที 
08.45 น  .–  09.00 น. Pretest 15 นาที 
09.00 น  .– 09.45 น. มโนทศัน์การวิจยั 45 นาที 
09.45 น  .– 11.00 น. - การก าหนดโจทย์การวิจยัสถาบนั 

- ความส าคญัและท่ีมาของปัญหาท่ีท าการวิจยั 
- วตัถปุระสงค์ของโครงการวิจยั 
- การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
- กรอบแนวคิดในการวิจยั 

1.15 ชัว่โมง 

 พกัรับประทานอาหารว่าง  
11.00 น  .– 12.00 น. ฝึกปฏิบตั ิ(Coaching) 1 ชัว่โมง 
ครัง้ท่ี 2 วันท่ี 8 พฤษภำคม พศ..2561 
13.00 น. – 14.00 น.  ฝึกปฏิบตั ิ(Coaching) 1 ชัว่โมง 
13.30 น  .– 15.30 น. - สมมตุฐิาน  

- ขอบเขตการวิจยั 
     - ขอบเขตด้านเวลา  
     - ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง  
     - ขอบเขตของเนือ้หา 
     - ตวัแปรท่ีศกึษา 
- นิยามศพัท์ 
- ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะได้รับ  

1.30 ชัว่โมง 

 พกัรับประทานอาหารว่าง  
15.30 น  .– 16.30 น. ฝึกปฏิบตั ิ(Coaching) 1 ชัว่โมง 
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เวลำ กิจกรรม ระยะเวลำ 
 

ครัง้ท่ี 3  วันท่ี 16 พฤษภำคม พศ..2561 
08.45 น  .– 09.45 น. ฝึกปฏิบตั ิ(Coaching) 1 ชัว่โมง 
09.45 น  .– 11.15 น. วิธีด าเนินการวิจยั 

- ประเภทของการวิจยั  
- ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง  
- เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
- การเก็บรวบรวมข้อมลู  
- การวิเคราะห์ข้อมลู 

1.30 ชัว่โมง 

 พกัรับประทานอาหารว่าง  
11.15 น. – 12.15 น. ฝึกปฏิบตั ิ(Coaching) 1 ชัว่โมง 
ครัง้ท่ี 4  วันท่ี 16 พฤษภำคม พศ..2561 
13.00 น. – 13.30 น. ฝึกปฏิบตั ิ(Coaching) 1.30 ชัว่โมง 
13.30 น  .– 14.00 น. แผนการด าเนินงานและงบประมาณ 30 นาที 
14.00 น. – 15.00 น. ฝึกปฏิบตั ิ(Coaching) 1 ชัว่โมง 
 พกัรับประทานอาหารว่าง  
15.00 น  .– 16.30 น. Posttest 30 นาที 
วันท่ี 15 มิถุนำยน พ ..ศ 2561 )ระยะตดิตำมผล(  
09.00 น  .– 12.00 น. สมัมนาเพ่ือติดตามผลการน าความรู้ในการวิจยัสถาบนั 

ทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และเจตคติ
ท่ีดีตอ่การวิจยั ไปใช้ในการปฏิบตัภิายหลงัสิน้สดุการจดั
อบรม 

1.30 ชัว่โมง 

 
 *****ตำรำงกำรอบรมอำจมีกำรเปล่ียนแปลงตำมควำมเหมำะสม ***** 

 
 

 

แผนกำรจัดกำรเรียนรู้ 

เพื่อประโยชน์ของผู้เข้าอบรม  
ขอให้น าหวัข้อวิจัยสถาบันหรือประเดน็ปัญหาวิจัยที่ท่านสนใจมาด้วย 

มาใช้เป็นกรณีศึกษาระหว่างการฝึกอบรม 
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กำรพัฒนำสมรรถนะกำรท ำวจิัยสถำบัน 

โดยใช้กำรฝึกอบรมผสำนกับกำรชีแ้นะทำงปัญญำ 

ส ำหรับบุคลำกรสำยสนับสนุนวิชำกำร มหำวทิยำลัยรำชภฏั
ธนบุรี 

 
 

 

 

 
 
 
 

จดัท าโดย 
นางสาวเนตรรุ้ง อยูเ่จริญ 

นิสิตแขนงวิชาการวิจยัและสถิตทิางการศกึษา  
สาขาวิชาการพฒันาศกัยภาพมนษุย์ ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีมาภาพประกอบ : http://pathwayproject.ae/coaching-whats-in-it-for-you/ 
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กิจกรรมที่ 1 
มโนทัศน์กำรวิจัยและแนวปฏิบัตใินกำรเขียนข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบัน 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 
เร่ือง :  มโนทัศน์กำรวิจัย และแนวปฏิบัตใินกำรเขียนข้อเสนอโครงกำรวิจัยสถำบัน  
 
เนือ้หำสำระ : ความหมายของการวิจยั ประเภทของการวิจยั วิจยัสถาบนั  วิจยัจากงานประจ า 
ความแตกต่างระหว่างการวิจัยกับการวิจัยสถาบัน ขัน้ตอนในการด าเนินการวิจัย จรรยาบรรณ
นกัวิจัย วตัถุประสงค์ของข้อเสนอโครงการวิจยั ความส าคญัของข้อเสนอโครงการวิจยั หลักการ
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยั ข้อควรระวงัในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั และแนวปฏิบตัิ
ในการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัยสถาบัน โดยเร่ิมจาก ก าหนดประเด็นปัญหาการวิจัย ตัง้ช่ือ
โครงการวิจยัสถาบนั ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา ค าถามการวิจยั วตัถปุระสงค์ของ
การวิจยั  การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง กรอบแนวคดิการวิจยัและตวัแปรท่ีใช้ในการ
วิจยั 
 
วัตถุประสงค์ :  

1  .เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมรู้ความหมายของการวิจัย วิจยัสถาบนั ความแตกต่างระหว่างการ
วิจยักบัการวิจยัสถาบนั 

2  .เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมมีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถก าหนดปัญหาการวิจยัสถาบนัได้  
3. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมสามารถเขียนความส าคญัและท่ีมาของปัญหาการวิจยัได้ 
4  .เพ่ือให้ผู้ เข้าสามารถก าหนดวตัถปุระสงค์การวิจยัได้  
5. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมสามารถทบทวนวรรณกรรม เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
6. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมสามารถเขียนแผนภาพกรอบแนวคิดในการวิจยั 
7. เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมสามารถก าหนดตวัแปรท่ีศกึษาได้ 
8 . เพ่ือให้ผู้ เข้าอบรมมีเจตคตท่ีิดีตอ่การวิจยั 

 
เวลำที่ใช้ :    4 ชัว่โมง (ทฤษฎี 2 ชัว่โมง และ ปฏิบตั ิ2 ชัว่โมง)   
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อุปกรณ์ :       
 1. Power Point ประกอบการบรรยาย 
 2. แบบวดัสมรรถนะการท าวิจยัสถาบนั 3 ด้าน ประกอบด้วย  
  2.1 ด้านความรู้เก่ียวกบัการวิจยัสถาบนั  
  2.2 ด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั  
  2.3 ด้านเจตคตติอ่การวิจยั 
 3. แบบฝึกปฏิบตั ิดงันี ้ 
  3. แบบฝึกปฏิบตั ิดงันี ้ 
  ข้อท่ี  1. ค าส าคญั (keywords) ของโครงการวิจยั 
    ประเดน็ปัญหาการวิจยั 

ช่ือเร่ือง 
  ข้อท่ี 2. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
  ข้อท่ี 3. ค าถามการวิจยั 
  ข้อท่ี 4. วตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

  ข้อท่ี 5        การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง กรอบแนวคิดการวิจยั และ
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบด้วย 

   การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
   กรอบแนวความคดิของโครงการวิจยั 
   ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
 
เอกสำรประกอบกำรอบรม : 
             1  .คูมื่อ “การเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั” (ส าหรับบคุลากรสายสนบัสนนุวิชาการ) 
 2. คูมื่อการวิจยัมือใหม ่
 3  .ตวัอยา่งงานวิจยัสถาบนั  
  
กิจกรรม : 
 1. วิทยากรบรรยาย เร่ือง ความหมายของการวิจัย วิจัยสถาบัน งานวิจัยจากงานประจ า 
ความแตกต่างระหว่างการวิจัยกับการวิจัยสถาบัน ขัน้ตอนในการด าเนินการวิจัย และจรรยาบรรณ
นกัวิจยั 



  292 

              2.วิทยากรบรรยาย เร่ือง วัตถุประสงค์ของข้อเสนอโครงการวิจัย ความส าคัญของ
ข้อเสนอโครงการวิจัย หลักการเขียนข้อเสนอโครงการวิจัย ข้อควรระวังในการเขียนข้อเสนอ
โครงการวิจยัสถาบนั 
 3. วิทยากรบรรยายเร่ือง การก าหนดประเด็นปัญหาการวิจัย ช่ือโครงการวิจัยสถาบัน 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา วัตถุประสงค์ของการวิจัย การทบทวนเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง กรอบแนวคดิการวิจยัและตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
              4. มประเด็นปัญหาการวิจัยผู้ เข้าอบรมฝึกปฏิบตัิการ ในใบกิจกรรม การก าหนดค าถา
สถาบนั การก าหนดช่ือโครงการวิจยัสถาบนั การเขียนเรียบเรียงความเป็นมาและความส าคญัของ
ปัญหา การก าหนดวตัถุประสงค์ของการวิจยั การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง กรอบ
แนวคดิการวิจยัและตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
              5. วิทยากรใช้ค าถามกระตุ้นกระบวนการคิด โดยให้ผู้ เข้าอบรมใช้ความคิดของตนในการ
ค้นหาประเด็นปัญหาท่ีเกิดจาการปฏิบตัิงานหรือสิ่งท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกับงานท่ีปฏิบตัิ เพ่ือน ามา
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั 
              6.ผู้ เข้าอบรมร่วมอภิปรายแสดงความคิดเห็น วิทยากรให้ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการใช้
กระบวนการวิจยัสถาบนัมาแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการปฏิบตัิงาน เพ่ือเป็นประโยชน์ในการเร่ิม
เขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนัตอ่ไป 

 
เทคนิคกำรตัง้ค ำถำมกระบวนกำรชีแ้นะ GROW model : (กำรก ำหนดประเด็นปัญหำกำรวิจัย) 

 G =  1. ภาระงานท่ีท าในปัจจบุนัมีความส าคญัอยา่งไร 
   2. จากการท างาน พบเจอปัญหาอะไรบ้างไหม 
 R =  3. อะไรคือความยุง่ยากหรืออปุสรรคท่ีท าให้เกิดปัญหา 
   4. มีปัญหาอ่ืนอีกไหม 
 O =  5. มีหนทางใดบ้างในการแก้ปัญหา 
   6. ถ้ามีโอกาสจะท าให้สถานการณ์ดีขึน้ สามารถแก้ไขปัญหาได้ และยงัช่วยใน
การพฒันาตนเองและพฒันางาน คณุอยากจะลองท าไหม 
 W =  7. ชว่ยสรุปสิ่งท่ีคณุจะลงมือท าเพ่ือแก้ไขสิ่งท่ีเกิดขึน้ 
   8. คณุมีความมัน่ใจในแนวทางนีห้รือความส าเร็จมากแคไ่หน 
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เทคนิคกำรตัง้ค ำถำมกระบวนกำรชีแ้นะ GROW model :  )กำรทบทวนวรรณกรรม(  
              G =      1. วนันีเ้ราจะต้องทบทวนวรรณกรรมให้ได้ 
                          2. ถ้าวนันีค้ณุสามารถทบทวนวรรณกรรมของการวิจยัได้  
                              คณุจะมีความรู้สกึอย่างไร 
               R =        3. จากความรู้ท่ีได้รับจากการอบรม คิดว่าจะสามารถท าให้ 
                                 ทบทวนวรรณกรรมได้หรือยงั 
                                 4. ยงัขาดหรือต้องการความรู้ในเร่ืองการทบทวนวรรณกรรม 
                                     ของการวิจยัสว่นไหนเพิ่มเตมิไหม 
              O =        5. มีวิธีการสามารถสืบค้น ค้นหา แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือน ามาเขียน  
                                โครงการวิจยัสถาบนัของคณุได้อยา่งไรบ้าง 
                          6. นอกจากวิธีท่ีกลา่วมา ยงัมีวิธีการอ่ืนอีกไหม  
             W =         7. จากความรู้ท่ีได้รับจากการอบรมและวิธีการแสวงหาความรู้ในการทบทวน  
                                วรรณกรรมแล้วนัน้ คณุพร้อมท่ีจะลงมือเขียนโครงการวิจยัให้ส าเร็จหรือไม่ 
                          8. คณุพร้อมท่ีจะลงมือท าเม่ือไหร่ ลงมือได้เลย 
กำรประเมินผล :  1  .แบบวัดสมรรถนะการท าวิจัยสถาบัน 3 ด้าน )ก่อนการอบรม Pretest (
ประกอบด้วย  

    1.1 ด้านความรู้ในการวิจยัสถาบนั  
1.2 ด้านทกัษะการเขียนข้อเสนอโครงการวิจยัสถาบนั  
1.3 ด้านเจตคตติอ่การวิจยั 

          2 .ประเมินจากแบบฝึกปฏิบตั ิดงันี ้ 
ข้อท่ี  1. ค าส าคญั (keywords) ของโครงการวิจยั 

ประเดน็ปัญหาการวิจยั 
ช่ือเร่ือง 

ข้อท่ี 2. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
ข้อท่ี 3. ค าถามการวิจยั 
ข้อท่ี 4. วตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

  ข้อท่ี 5 การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง กรอบแนวคดิการวิจยั 
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 ข้อท่ี 5 การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง กรอบแนวคดิการวิจยั และตวั
แปรท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบด้วย 

การทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
กรอบแนวความคดิของโครงการวิจยั 
ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
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คู่มือ 
กำรเขียนข้อเสนอโครงกำรวจิัยสถำบัน 

)ส ำหรับบุคลำกรสำยสนับสนุนวชิำกำร(  
 
 

 
 

 
 

จดัท าโดย 
นางสาวเนตรรุ้ง อยูเ่จริญ 

นิสิตแขนงวิชาการวิจยัและสถิตทิางการศกึษา  
สาขาวิชาการพฒันาศกัยภาพมนษุย์ ปรัชญาดษุฎีบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 ท่ีมาภาพประกอบ : http://escuela.diocesisdeengativa.org/ 
diplomado-en-formulacion-de-proyectos-con-enfoque-de-marco-logico/ 
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มโนทัศน์กำรวจิยั 
 

ควำมหมำยของกำรวิจัย 
 

ค าวา่ “การวิจยั  ”มาจากค าวา่ “ Research”  ซึง่มีรากศพัท์มาจาก “Re + Search” 
 

 
ท่ีมาภาพประกอบ : http://stopprop30.com/general-form-research-paper/ 

 

      Re  แปลว่ำ ซ ำ้ 
Search แปลว่ำ ค้นคว้ำ 

 
 ”กำรวิจัย“(Research) แปลว่ำ ค้นคว้าซ า้แล้ว ซ า้อีก อนัหมายถึง การค้นคว้าหาความรู้ 

ความจริง โดยวิธีการค้นคว้าแล้ว ค้นคว้าอีก ซึ่งจะท าให้ได้รับค าตอบท่ีเป็นความรู้ความจริงอัน
นา่เช่ือถือและถกูต้อง เพราะมีข้อมลูสนบัสนนุเพียงพอตอ่การสรุปเป็นองค์ความรู้ 

ตำมพจนำนุกรมฉบับรำชบัณฑิตยสถำน (พ .ศ . 2525  ) 2538  ได้ให้ความหมายของ 
“การวิจยั     ”ว่าหมายถึง การสะสม การรวบรวม การค้นคว้าเพ่ือหาข้อมูลอย่างถ่ีถ้วนตามหลัก

วิชา  
ชศูรี วงศ์รัตนะ. (2558) การวิจยั คือ กระบวนการในการแสวงหาความรู้ท่ีเช่ือถือได้ 

(Reliable knowledge) โดยใช้วิธีการท่ีเช่ือถือได้ (Reliable method) ซึ่งอาศยัระเบียบวิธีการทาง
วิทยาศาสตร์ Scientific method  

เฉลิมเผ่า อจละนนัท์. (2556) กลา่วไว้วา่การวิจยั (Research) หมายถึง การศกึษาค้นคว้า
อยา่งเป็นระบบด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์หรือวิธีการท่ีเช่ือถือได้ ดงันัน้ การวิจยักบัการค้นคว้าจึง
เป็นเร่ืองเดียวกนัและการวิจยัท่ีดีต้องเร่ิมจากการค้นคว้ามาก่อน  
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ประเภทของกำรวิจัย 
 

การวิจยัโดยอาศยัจุดมุ่งหมายและวิธีการวิจัยออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. กำรวิจัยเชิงประวัติศำสตร์ (Historical Research) เป็นการวิจัยเพ่ือค้นหาความรู้

ความจริงจากเร่ืองราวในอดีตโดยศึกษาจากเอกสารค าบอกเล่าท่ีเก่ียวกับเร่ืองราวในอดีต วตัถุ
โบราณ เชน่ ศกึษาการปกครองสมยัรัชกาลท่ี 5 

2. กำรวิจัยเชิงบรรยำย (Descriptive Research) เป็นการวิจยัเพ่ือค้นหาความรู้ ความ
จริง ในสภาพปัจจบุนั เชน่ การส ารวจความคดิเห็น ทศันคต ิความสนใจ เป็นต้น 

3. กำรวิจัยเชิงทดลอง (Experimental Research) เป็นการวิจยัเพ่ือค้นหาความรู้ความ
จริงเฉพาะตวัแปร เพ่ือทราบว่าตวัแปรใดเป็นสาเหตท่ีุท าให้เกิดผล ผลท่ีได้เกิดจากตวัแปรท่ีศกึษา
หรือไม่ การวิจยัประเภทนี ้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงเหตุผลและผลท่ีต้องมี การจดักระท า 
)Treatment) ตวัแปรท่ีจะศกึษาและควบคมุตวัแปรท่ีไมต้่องการจะศกึษา 

 
 

 
 

ท่ีมาภาพประกอบ : http://solutionsfortheplanet.co.uk/product/research-vlog/ 
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การแบง่ประเภทการวิจยัตามประโยชน์ของการวิจัย สามารถแบง่การวิจยัได้เป็น 7 ประเภท 
คือ 

1. กำรวิจัยพืน้ฐำนหรือกำรวิจัยบริสุทธ์ิ (Basic or Pure Research) เป็นการวิจัยท่ีมุ่ง
แสวงหาความรู้หรือความจริงท่ีเป็นกฎ สูตร ทฤษฎี เพ่ือท่ีจะขยายพืน้ฐานความรู้ทางวิชาการ ให้
กว้างขวางออกไปโดยไม่ค านึงว่าจะก่อให้เกิดประโยชน์ในแง่ใดหรือไม่ โดยมากมกัจะเป็นการวิจยั
ทางวิทยาศาสตร์ 

2. กำรวิจัยประยุกต์  (Applied Research) เป็นการวิจัยท่ีมุ่ งเอาผลการวิจัยไปใช้
ประโยชน์อยา่งใดอยา่งหนึง่โดยตรง เพ่ือแก้ปัญหาท่ีเกิดขึน้ หรือเพ่ือปรับปรุงระบบงาน 

3. กำรวิจัยเชิงปฏิบัติ (Action Research) เป็นการวิจยัท่ีมุ่งแก้ปัญหาเฉพาะหน้า เป็น
ครัง้ ๆ ไป ผลของการวิจยัจะอ้างอิงไปใช้กลุม่อ่ืนไมไ่ด้เพราะมองในวงจ ากดั 

4 .กำรวิจัยและพัฒนำ (Research and Development) เป็นการวิจยัท่ีมุ่งน าเอาความรู้
จากการวิจยับริสทุธ์ิไปวิจยัตอ่ โดยพฒันาเป็นเทคนิคหรือวิธีท่ีสามารถน าไปแก้ปัญหา และทดลอง
ใช้จนได้ผลเป็นท่ีน่าพอใจ แล้วจึงน าไปเผยแพร่ใช้ในวงกว้างเพ่ือพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึน้ 

5. กำรวิจัยในชัน้เรียน (Classroom Research) เป็นการวิจยัท่ีท าในบริบทของชัน้เรียน
และมุง่น าผลการวิจยัมาใช้ในการพฒันาการเรียนการสอนของตน 

6. กำรวิจัยเชิงนโยบำย (Policy Research) เป็นการวิจยัท่ีมุ่งศกึษาหาข้อความรู้ท่ี เก่ียวข้อง
กบันโยบายในด้านต่าง ๆ โดยอาศยัวิธีการท่ีหลากหลายตามความเหมาะสม เพ่ือน าผล ไปใช้ให้
เป็นประโยชน์ตอ่การวางนโยบาย การน านโยบายไปปฏิบตั ิและการประเมินผล 

7. กำรวิจัยสถำบัน (Institutional Research) เป็นการวิจัยท่ีมุ่งศึกษาปัญหาเก่ียวข้อง
กบัสถาบนัแตล่ะสถาบนั เพ่ือน าข้อค้นพบต่าง ๆ จากการวิจยัไปประยุกต์ใช้ส าหรับประกอบ การ
วางแผน การก าหนดนโยบาย รวมทัง้การตดัสินใจ หรือแก้ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึน้ในแต่ละสถาบนั
โดยเฉพาะ 
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การวิจัยสถาบัน 
 
ประวัตกิำรวิจัยสถำบัน 
            ผู้ ท่ีจุดประกายการวิจัยสถาบันคือ Professor W.H. Cowley แห่ง Stanford University ท่ีได้รับ
แนวความคิดจาก ข้อค้นพบของ Yale University ในค .ศ . 1701 และในค ..ศ 1820 ได้น า
แนวความคิดนีเ้สนอต่อท่ีประชุมเพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการท่ี Harvard 
University ซึ่งได้รับการยอมรับกันเป็นอย่างดี จึงก่อให้เกิดมีการวิจยัในขัน้พืน้ฐานในสถาบนั เพ่ือ
การติดตามผลการด าเนินงานในระยะสัน้ๆ โดยคณะผู้ วิจัยเป็นผู้ ท่ีอยู่ในสถาบันเดียวกันนัน้ จึง
เรียกว่าวิจยัตนเอง (Self Study) และได้มีการท าวิจยัในลกัษณะนีอ้ย่างแพร่หลาย และได้มีการจดัตัง้ 
สมาคมการวิจัยสถาบนั (Institutional Research Association) ขึน้เป็นครัง้แรกเม่ือ ค ..ศ 1974 ส าหรับ
ประเทศไทยได้มีการจัดตัง้ “สถาบันวิจัย” ขึน้เป็นครัง้แรกท่ีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเม่ือ  
พ ..ศ 2541 โดยมีหน้าท่ี 3 ประการคือ 
              1  .รวบรวมข้อมลูท่ีจ าเป็นส าหรับการวางแผนพฒันาและการบริหารมหาวิทยาลยั  
              2  .ท าการวิจยัตามความต้องการของจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และการท าวิจยัอ่ืนๆ  
ท่ีเป็นไปตามภาระหน้าท่ีประจ าปกต ิ 
             3  .ท าการเผยแพร่ข้อมลูในรูปแบบตา่งๆ  
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ตวัอยา่งการน าเสนอ 
 

 

 

 

 



  301 

 

 

 

 



 

ประวัติผ ู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ-สกุล เนตรรุ้ง อยูเ่จริญ 
วัน เดือน ปี เกิด 16 พฤศจิกายน 2528 
สถานที่เกิด จนัทบรีุ 
วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2550 ค.บ.   

จาก มหาวิทยาลยัราชภฏับ้านสมเดจ็เจ้าพระยา  
พ.ศ. 2553 กศ.ม   
จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
พ.ศ. 2562 ปร.ด.  
จาก มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ท่ีอยู่ปัจจุบัน 159/11 หมู ่11 แขวงบางขนุเทียน เขตจอมทอง กรุงเทพ 10150   
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