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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดอยางดี ดวยความกรุณาและเมตตาอยางยิ่งของทานศาสตราจารย 

ดร.สุวิมล วองวาณิช และทานศาสตราจารยกิตติคุณ ดร.นงลักษณ วิรัชชัย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ผูให

เวลาถายทอดองคความรูดานวิธีวิทยาการวิจัย ตลอดจนทักษะการวิเคราะห และประสบการณในดานตาง ๆ แก

ผูวิจัยอยางเต็มที่ รวมทั้งยังใหเวลาในการตรวจแกไขขอบกพรองของวิทยานิพนธนี้ พรอมทั้งชี้แนะแนวทางการ

พัฒนา ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและขอกราบขอบพระคุณอาจารยทั้ง

สองทานผูเปนแบบอยางของครูผูรอบรูในศาสตรดานการวิจัยและสถิติอยางลึกซึ้ง เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณทานเลขาธิการและรองเลขาธิการฯ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา และ

ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผนการศึกษา ผูกรุณาใหโอกาสและสนับสนุนผูวิจัยในการลาศึกษาตอ รวมถึง

กรุณาสละเวลาใหคําแนะนําที่เปนประโยชน ขอกราบขอบพระคุณทานที่ปรึกษา ดร.นงราม เศรษฐพานิช 

ศาสตราจารย ดร.ธีระ รุญเจริญ และ ดร.วรัยพร แสงนภาบวร ผูกรุณาใหความชวยเหลือดานวิชาการและให

กําลังใจอยางดียิ่ง ขอกราบขอบพระคุณทานรองศาสตราจารย ดร.อุทัย บุญประเสริฐ ผูสนับสนุนทุนการศึกษา

ใหแกผูวิจัยตั้งแตปแรกจนจบหลักสูตร 

 ขอกราบขอบพระคุณทานรองศาสตราจารย ดร.สิริพันธุ สุวรรณมรรคา รองศาสตราจารย ดร.สุชาดา 

บวรกิติวงศ รองศาสตราจารย ดร.วรรณี แกมเกตุ ดร.สุทธศรี วงษสมาน และ ดร.วรัยพร แสงนภาบวร ที่กรุณา

สละเวลาอันมีคาของทานมาเปนกรรมการสอบปากเปลา และกรุณาใหขอเสนอแนะตาง ๆ ที่มีคุณคายิ่ง และ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษาทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทความรูใหแกผูวิจัย 

 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือทุกทานที่ไดสละเวลาและใหขอเสนอแนะเพื่อ

การปรับปรุงเครื่องมือ ทําใหไดเครื่องมือที่มีคุณภาพสําหรับการวิจัย และขอขอบคุณผูบริหาร คณะครู และ

นักวิจัยพื้นที่ที่เปนกลุมตัวอยางในการสละเวลามาตอบแบบสอบถามดวยความตั้งใจอยางดียิ่ง 

 ขอขอบคุณนอง ๆ โดยเฉพาะ ดร.วราภรณ แยมทิม คุณสมเกียรติ ทานอก คุณสุนทรพจน ดํารงคพานิช 

และคณุอรอุมา เจริญสุข กัลยาณมิตรที่รวมพลังความชวยเหลือ แลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูวิจัยดานการวิเคราะหขอมูล  

 ขอขอบคุณสําหรับกําลังใจและความหวงใยของนอง ๆ ทั้งสาขาวิธีวิทยาการวิจัยการศึกษา และสาขา

วัดและประเมินผลการศึกษา ที่นารัก ดร.วิษณุ ทรัพยสมบัติ คุณสุกัญญรัตน คงงาม คุณนิภาพร กุลสมบูรณ  

คุณปริญญา มีสุข คุณอนงค อินตาพรหม และคุณวัยวุฑฒ อยูในศิล และขอขอบคุณคุณวิไล บุญเรือง คุณอารีรัตน 

ลายนาค ที่กรุณาบันทึกรหัสขอมูลและชวยพิมพวิทยานิพนธนี้บางสวน และขอขอบคุณอีกหลายทานที่ไมไดเอย

นามที่มีสวนชวยใหงานนี้ประสบความสําเร็จไดอยางดี 

 ขอขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัยเปนอยางสูงที่สนับสนุน “ทุน 90 ป จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย” สําหรับ

การทําวิทยานิพนธนี้ 

 ทายที่สุด ขอกราบขอบพระคุณคุณพอสุธรรม และคุณแมเกศินี โกเฮงกุล ผูคอยใหกําลังใจใหผูวิจัยมี

ความอุตสาหะ พยายาม มุงมั่น และอดทนจนถึงวันนี้  และขอขอบคุณสมาชิกทุกคนของครอบครัว “โกเฮงกุล” ที่

ไมคัดคานในการ “เรียนตอ” ครั้งนี้ แตกลับใหการสงเสริม สนับสนุนอยางดีตลอดมา 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การรวมมือรวมพลัง (Collaboration) เปนคุณลักษณะสําคัญที่ทําใหการทํางานรวมกัน

หรือการทํางานเปนทีมประสบความสําเร็จ การรวมมือรวมพลังจึงเปนคุณลักษณะที่กลุม ทีม 

องคกรพึงปรารถนา (จุฑาทิพย สรวงสุวรรณ, 2548) การรวมมือรวมพลังทําไดหลายรูปแบบตามที่

กําหนดในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 29 ที่ระบุให สถานศึกษารวมกับ

...ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น เอกชน องคกรเอกชน...และสถาบันสังคมอื่น ...

จัดกระบวนการเรียนรูในชุมชน และในมาตรา 57 - 58 ไดระบุให หนวยงานทางการศึกษาระดม

ทรัพยากรทั้งบุคคล งบประมาณ การเงิน และทรัพยสินจากสถาบันสังคมในชุมชนมารวมจัด

การศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2545) ดังนั้น การรวมมือรวมพลงัจงึทาํได

หลายแบบเชน การรวมมือรวมพลังระหวางชุมชนกับสถานศึกษา เอกชนกับสถานศึกษา องคกร

วิชาชีพกับสถานศึกษา มหาวิทยาลัยกับสถานศึกษา หรือสถาบันสังคมตาง ๆ กับสถานศึกษา แต

สําหรับงานวิจัยนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาเฉพาะการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยกับ

สถานศึกษาเทานั้น เพราะถาอาจารยมหาวิทยาลัยเขาไปทํางานรวมกับสถานศกึษาจะเปนการเปด

โลกทัศนของครูในสถานศึกษาใหมีองคความรู มีวิสัยทัศนกวางขวางขึ้น และ เปนกลไกในการ

พัฒนาคุณภาพครูในสถานศึกษาไดรวดเร็วมากกวาแบบอื่น 

  ลักษณะของการรวมมือรวมพลังระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษามีหลาย

แบบที่สําคัญ คือ การรวมมือรวมพลังระหวางอาจารยคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรกับสถานศกึษา 

ในรูปของการสงนิสิตนักศึกษาไปเปนอาจารยฝกสอน ความรวมมือในการพัฒนาการเรียนการสอน 

ปจจุบันมีความรวมมือรูปแบบใหมคืออาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษารวมมือกัน

ทํางานวิจัยในสถานศึกษา เนื่องจากการวิจัยมีความสําคัญ ครูในสถานศึกษาตองทําการวิจัย

ตามที่กําหนดในมาตรา 30 มาตรา 67 และมาตรา 69 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ.2542 ที่กําหนดใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้ง

สงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา 

โดยรัฐตองสงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนา..และจัดใหมีหนวยงานกลางทําหนาที่พิจารณาเสนอ

นโยบาย แผน สงเสริม และประสานการวิจัย ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเฉพาะการรวมมือรวม

พลังในดานการวิจัยและพัฒนาเทานั้น สาเหตุที่จํากัดขอบเขตเนนเฉพาะการวิจัยและพฒันาเพราะ
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ครูในสถานศึกษาทั ้งระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา ตองทํางานวิจัยและพัฒนา เพื ่อ

พัฒนารูปแบบการสอน ส่ือการสอน วิธีการสอน รวมทั้งการพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหดียิ่งขึ้น 

 การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาเปนเรื่องใหมยังไมมีคํานิยามและวิธีการวัด

กระบวนการที่ชัดเจน จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยหลายเรื่อง (Dragoon, 2004; Imperial, 

2004; Gardner, 2004; Schultheiss, 2005; Katz & Martin, 1997) พบวามีการใหนิยามคําวา 

“การรวมมือรวมพลัง” ไวหลากหลาย ผูวิจัยสรุปไดวา การรวมมือรวมพลัง หมายถึง การรวมมือ

กันเปนกลุมหรือหมูคณะทั้งในระดับองคกรและระดับบุคคล เพื่อสรางสรรคผลประโยชนที่มีคุณคา

ตามเปาหมายที่สรางรวมกัน โดยในกระบวนการทํางานรวมนั ้น ทุกคนตองมีสวนรวมในทุก

ขั้นตอนตั้งแตรวมกําหนดเปาหมาย รวมวางแผน รวมมือทํางาน รวมแกปญหา รวมทุน รวม

แบงปนขอมูลสารสนเทศ รวมทั้งทรัพยสินทางปญญา รวมแบงปนความรับผิดชอบ และนําสูการ

ปฏิบัติเพื่อใหเกิดการถายทอด และการแลกเปลี่ยนทั้งความรูและประสบการณระหวางกันและกัน 

ทั้งนี้ การรวมมือจะมีประสิทธิภาพ และไดผลงานที่มีประสิทธิผลเมื่อผูรวมงานทุกคนมีความพรอม

ใจในการทํางาน มีจิตใจที่พรอมจะพัฒนา ตระหนักถึงคุณคาความสําคัญของการรวมมือ ยอมรับ

และไววางใจซึ่งกันและกัน มีการสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน มีความสามารถในการวางแผน

จัดการกับความขัดแยงและทํางานเปนทีมได แตสําหรับ “การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและ

พัฒนา” ยังไมคอยมีการกลาวถึงมากนัก ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาถึงการใหคํานิยามและวิธีการวัด

การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาวาจะวัดไดอยางไร และมีปจจัยอะไรที่มีอิทธิพลตอ

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษาบาง 

 หากพิจารณาถึงการวัดการรวมมือรวมพลังในระยะที่ผานมาของนักวิชาการหลายคน (Bartel 

& Young, 2000; Dyer & Powell, 2001; Daniel, Hempel & Srinivasan 2002; Whyte & Ellis, 2004; 

Sutherland, Scanlon & Sperring, 2005; Schultheiss, 2005, Erickson et al., 2005) พบวา มี

การวัดในรูปตัวบงชี้ 4 กลุม กลุมแรก ดานบริบทมีตัวบงชี้ 3 ตัว ไดแก ภาระงานเพิ่ม เปาหมาย

รวมกัน และธรรมชาติที่เปลี่ยนแปลง กลุมที่สอง ดานกระบวนการมีตัวบงชี้ 6 ตัว ไดแก การ

แลกเปลี่ยนความรู การถายโอนความรู การสนับสนุนของผูบริหาร การวางแผนกิจกรรมใหทุกคนมี

สวนรวม การใชจายอยางประหยัด ความเต็มใจรวมมือทํางานของครู กลุมที่สาม ผลการรวมมือ

รวมพลังระดับบุคคลมีตัวบงชี้ 3 ตัว ไดแก ความไววางใจ ความพึงพอใจ และความผูกพัน และ

กลุมสุดทาย ผลการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิตมีตัวบงชี้ 5 ตัว ไดแก โครงการที่ไดรับอนุมัติแลว 

ผลงานใหม เทคโนโลยีใหม การจดทะเบียนสิทธิบัตร และเครือขายใหม  
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 ปจจุบันมีงานวิจัยที่สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาการรวมมือรวมพลัง และปจจัย

ที่สงผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังหลายเรื่อง มีแนวคิดที่สําคัญ 3 แนวคิด แนวคิดแรก 

แนวคิดดานกลยุทธของ Wu และคณะ (2004) ประกอบดวย 7 กลยุทธ ไดแก กลยุทธดานโครงสราง

พื้นฐาน กลยุทธการพัฒนาศักยภาพสถานศึกษา กลยุทธการบูรณาการภารกิจของสถานศึกษา  

กลยุทธการพัฒนาวิสัยทัศนการรวมมือรวมพลัง กลยุทธการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร กลยุทธการ

พัฒนาเครือขายพันธมิตร และกลยุทธการสนับสนุนจากตนสังกัด แนวคิดที่สอง แนวคิดดานการ

แลกเปลี่ยนความรู ของ Dyer และ Powell (2001) ประกอบดวย ตัวบงชี้ดานกระบวนการ 2 ตัว 

ไดแก การแลกเปลี่ยนความรู และการใชจายอยางประหยัด ตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังที่เกิด

ภายในบุคคล 1 ตัว คือ ความไววางใจ และตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต 5 ตัว 

ไดแก โครงการที่ไดรับอนุมัติแลว ผลงานใหม เทคโนโลยีใหม การจดทะเบียนสิทธิบัตร และ

เครือขายใหม และแนวคิดสุดทาย แนวคิดการถายโอนความรู ของ Daniel, Hempel & Srinivasan 

(2002) ประกอบดวย ตัวบงชี้ดานกระบวนการ 1 ตัว คือ การถายโอนความรู และตัวบงชี้ผลการ

รวมมือรวมพลังที่เกิดกับตัวบุคคล 2 ตัว คือ ความพึงพอใจ และความผูกพัน ผูวิจัยจึงบูรณาการทั้ง 

3 แนวคิดกับแนวคิดเรื่องความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางานระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยกับ

ครูในสถานศึกษา ที่เปนเงื่อนไขสําคัญของการรวมมือรวมพลังของ Brookhart และ Loadman 

(1990) เพื่อใหไดเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของความรวมมือ

รวมพลัง  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกศึกษาในบริบทของโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็ก

และเยาวชนไทย เพราะมีลักษณะกิจกรรมสําคัญในการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาที่

ชวยพัฒนาบุคลากรในดานการวิจัยและพัฒนาอยางไดผล เพื่อศึกษาใหเกิดความเขาใจถึง

ลักษณะ และสภาพของการรวมมือรวมพลังดานปจจัยเชิงสาเหตุ ที่มีผลตอการรวมมือรวมพลัง 

เพื่อนําไปกําหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรตอไป โดยมีคําถามการวิจัย 3 ประการ  

1. สภาพความรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและ
พัฒนาเปนอยางไร 

2. โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและ
สถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนามีรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุเปนอยางไร 

3. มีปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัย
และสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา 
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วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดาน
การวิจัยและพัฒนา 

2. เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการ
รวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานกลยุทธ การแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอน
ความรูที่มีตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการ

วิจัยและพัฒนา 

ขอบเขตการวิจัย 

1. การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาทําได 3 แบบ แบบแรก เปนการรวมมือ

ระหวางองคกรกับองคกร หรือสถาบันกับสถาบันเหมือนในชื่อเร่ือง เชน การรวมมือรวมพลัง

ระหวางมหาวิทยาลัยและโรงเรียน หรือระหวางคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกับ

โรงเรียนวัดใหมชองลม แมวาการดําเนินงานจริงจะเปนการทําโดยบุคลากรในองคกรนั้น แบบที่

สอง เปนการรวมมือรวมพลังระหวางบุคคลกับบุคคลตางสถาบัน เชน การรวมมือการรวมพลัง

ระหวางอาจารย ก ของคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกับอาจารย ข ของโรงเรียนวัด

ใหมชองลม เปนตน สวนแบบสุดทาย เปนการรวมมือรวมพลังระหวางบุคคลภายในสถาบัน

เดียวกัน เชน การรวมมือรวมพลังของครูในโรงเรียนวัดใหมชองลมระหวางกลุมสาระคณิตศาสตร 

วิทยาศาสตร และภาษาอังกฤษ เปนตน  

 การวิจัยนี้เปนการศึกษาการรวมมือรวมพลังระหวางบุคคลกับบุคคลตางสถาบัน โดย

จํากัดขอบเขตเปนการรวมมือรวมพลังระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยกับครูในสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษา และมัธยมศึกษาในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย ซึ่งเปน

โครงการที่มีลักษณะพิเศษคือเปนโครงการที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารสถานศึกษาและ

สอดคลองกับความตองการของคณะครูในสถานศึกษาที่ตองทํางานวิจัยเพื่อรองรับนโยบายของ

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติที่ใหใชงานวิจัยเปนฐานในการทํางาน และที่สําคัญเปน

โครงการที่มีการรวมมือรวมพลังอยางแทจริงเพราะเปนการทําวิจัยและพัฒนาตามความตองการ

ของสถานศึกษา มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน มีการรวมประชุมปรึกษาหารือกันอยาง

สม่ําเสมอทั้งระหวางครูในโรงเรียน นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยกับครูในสถานศึกษา และระหวาง

นักวิจัยดวยกันเพื่อแลกเปลี่ยน แบงปนกันทั้งดานวิชาการและการเงิน  
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 กลุมเปาหมาย ประกอบดวย 2 กลุม กลุมแรก ผูบริหารและครูในสถานศึกษาระดับ

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา และกลุมที่สอง นักวิจัยจากมหาวิทยาลัย โดย กลุมเปาหมายตอง

เปนผูที่เคยและ/หรือกําลังทํางานวิจัยรวมกันอยางนอย 2 ปในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี

ของเด็กและเยาวชนไทย ซึ่งเร่ิมดําเนินการเมื่อป พ.ศ. 2548  

2. กรอบความคิดเชิงทฤษฎี (theoretical framework) กรอบความคิดเชิงทฤษฎีในการวิจัยนี้

ไดมาจากการบูรณาการปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังกับปจจัยเชิง

สาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง ไดเปนโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

ความสําเร็จในการรวมมือรวมพลัง ประกอบดวยตัวแปรแฝง 9 ตัว และตัวแปรสังเกตไดทั้งหมด 37 

ตัว จําแนกเปน ตัวแปรแฝงคุณลักษณะของผูที่เขามารวมมือรวมพลัง 1 ตัว ตัวแปรแฝงกลยุทธการ

รวมมือรวมพลัง 1 ตัว ตัวแปรแฝงดานกระบวนการ 3 ตัว และตัวแปรแฝงดานผลการรวมมือรวม

พลังระดับบุคคลและผลผลิต 3 ตัว และ 1 ตัวตามลําดับ  

คําจํากัดความในการวิจัย 

 การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา หมายถึง กระบวนการทํางานรวมกัน

ระหวางนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยกับครูและผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานภายใตโครงการเรง

สรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย โดยมีผลประโยชนรวมกัน แบงกิจกรรมเปน 2 

ประเภท ประเภทแรก กิจกรรมที่จัดโดยนักวิจัยจากมหาวิทยาลัย ไดแก การทํางานรวมกับครูใน

สถานศึกษา การรวมปรึกษาหารือกับทีมนักวิจัยเพื่อคิดนวัตกรรมหรือกิจกรรมพัฒนาคุณลักษณะ 

และการเขารวมประชุมพรอมกันทุกสัปดาหเพื่อรับรูความกาวหนา ปญหาการดําเนินงานและแนว

ทางแกไข และประเภทที่สอง กิจกรรมที่จัดโดยคณะผูบริหารและครูในสถานศึกษานํารองเพื่อ

สงเสริมพัฒนาคุณลักษณะของผูเรียนซึ่งอาจเปนไดทั้งกิจกรรมในและ/หรือนอกโรงเรียน 

ความแตกตางทางวัฒนธรรม หมายถึง ระดับความไมสอดคลองของความคิด ความ

เชื่อ และวิถีชีวิตระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานคูที่ทํางานรวมกัน 

ประกอบดวยองคประกอบ 4 มิติ คือ มิติจังหวะการทํางาน จุดเนนทางวิชาชีพ รางวัล และสํานึก

แหงอํานาจ 

 กลยุทธการรวมมือรวมพลัง หมายถึง มาตรการที่อาจารยมหาวิทยาลัยใชเพื่อใหครูใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานใหความรวมมือในการทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยโดยมีสิทธิ

ประโยชนเทาเทียมกัน ประกอบดวยตัวบงชี้ 7 ดาน ไดแก การสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน

(infrastructure supporting) การเสริมสรางสมรรถนะครู (teacher competence building) 

การบูรณาการงาน (school function integrating) การผสานวิสัยทัศน (collaboration vision 
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building) การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู (organizational culture building) การ

สรางเครือขายพันธมิตร  (alliance networking) และการประสานตนสังกัด  (government 

supporting)  

การแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) หมายถึง กระบวนการถายทอดและ

แบงปนขอมูล ทักษะ ประสบการณในการดําเนินกิจกรรมในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของ

เด็กและเยาวชนไทยระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (ผูใหและ

ผูรับ) ประกอบดวยปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู ไดแก จํานวนครั้งและเวลาที่ใชในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู และลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู ไดแกรูปแบบและศักยภาพในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู 

 การถายโอนความรู (knowledge transfer) หมายถึง กระบวนการสงผานขอมูล ทักษะ

และประสบการณในการดําเนินกิจกรรมในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชน

ไทยระหวางอาจารยมหาวิทยาลัย (source) และครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน (recipient) ที่เขา

รวมโครงการ จนกระทั่งครูเกิดการเรียนรูและนําสูการปฏิบัติได ประกอบดวยสัดสวนครูที่เขารวม

โครงการตอครูทั้งหมด และลักษณะความรูที่ถูกสรางขึ้นในครูกลุมเปาหมาย ไดแก ความรูที่ครูได

เรียนรู และนําไปใชประโยชนได 

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง (collaboration success) หมายถึง ผลที่เกิดจาก

การรวมมือรวมพลัง แบงออกเปน 2 ระดับ คือ ผลที่เกิดขึ้นในระดับบุคคล ไดแก ความไววางใจ 

ความพึงพอใจ และความผูกพัน และผลที่เกิดขึ้นในระดับผลผลิต ไดแก โครงการที่ไดรับอนุมัติแลว 

นวัตกรรมใหม รายงานทางวิชาการ และเครือขาย 

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล หมายถึง คุณลักษณะทางจิตที่เปน

ผลที่เกิดกับครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจากการทํางานรวมกับอาจารยมหาวิยาลัยไดผลบรรลุ

ตามเปาหมาย ประกอบดวยตัวบงชี้ 3 ตัว ไดแก ความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพัน  

ความพึงพอใจ หมายถึง คุณลักษณะทางจิตที่บงบอกถึงความรูสึกมีความสุขตอการ

ทํางานวิจัยและจากการไดทํากิจกรรมรวมกัน ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ดาน ไดแก สภาพและ

บรรยากาศการทํางาน ผลตอบแทนจากการทํางาน ความคุมคาของเวลาที่ใช โอกาสความกาวหนา 

และความเทาเทียมในสิทธิ 

ความไววางใจ หมายถึง ความเชื่อ ความศรัทธา ความคาดหวังของครูในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานที่มีตออาจารยมหาวิทยาลัยที่รวมทํางานวิจัยดวย ประกอบดวยความเชื่อ 3 ดาน ไดแก 

การเปนที่พึ่งได ความเต็มใจปกปอง ความอบอุนจริงใจ 
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ความผูกพัน หมายถึง คุณลักษณะทางจิตที่แสดงถึงความเต็มใจ ตั้งใจของครูใน

สถานศึกษาข้ันพื้นฐานที่จะทํางานวิจัยโดยไมยอทอตออุปสรรค ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 

ประการ คือ การทุมเทเสียสละในการทํางาน การเห็นคุณคาของงาน และความไมเบื่อหนายในการ

ทํางานหรือสนุกกับการทํางาน 

 ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต หมายถึง ปริมาณของผลลัพธที่ครู

ในสถานศึกษาขั้นฐานไดรับจากการรวมมือรวมพลังทํางานวิจัยกับอาจารยมหาวิทยาลัยตามการ

รับรูของครู ประกอบดวยตัวบงชี้ 4 ตัว ไดแก จํานวนโครงการ จํานวนนวัตกรรมใหม จํานวนผลงาน

วิชาการ และจํานวนเครือขาย 

ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและครูอนุบาล ใน

โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย 

 นักวิจัยจากมหาวิทยาลัย หมายถึง อาจารยคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

และนักวิจัยในพื้นที่ของโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย โดยนักวิจัยใน

พื้นที่คือนิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัยที่จบการเรียนรายวิชาแลว และมีเวลาไปเยี่ยมสถานศึกษา ใหคําปรึกษารวมมือรวม

พลังกับครูไดเต็มที่ ในงานวิจัยนี้ จะใชคําวา “อาจารยมหาวิทยาลัย” และ “นักวิจัยจากมหาวทิยาลยั” 

ในความหมายเดียวกัน 

 โรงเรียน หมายถึง โรงเรียนของรัฐ และโรงเรียนเอกชน 

 สถานศึกษา หมายถึง สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน และวิทยาลัย ที่มีอํานาจหนาที่

หรือมีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา สําหรับงานวิจัยนี้ ใชคําวา โรงเรียน หรือ school หรือ

สถานศึกษาในความหมายเดียวกัน 

ประโยชนที่ไดรับ 

 การวิจัยครั้งนี้กอใหเกิดประโยชนทั้งในเชิงวิชาการและเชิงนโยบายดังนี้ 

 ประโยชนเชิงวิชาการ 

(1) ไดองคความรูเกี่ยวกับสภาพและปญหาการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและ

พัฒนาระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษา ซึ่งยังไมเคยมีการศึกษามากอน อันเปนประโยชนตอ

การจัดทํานโยบายสงเสริมสนับสนุนใหมีความรวมมือมากยิ่งขึ้น 

(2) ไดองคความรูเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังดาน

การวิจัยและพัฒนาระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษา เพื่อนําไปเปนขอมูลประกอบการจัดทํา

นโยบายสงเสริมสนับสนุนปจจัยแตละดานอยางเหมาะสม สอดคลองตอไป 
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(3) ไดองคความรูเกี่ยวกับโมเดลวัดความความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวาง

มหาวิทยาลัยและสถานศึกษา ซึ่งอาจนําไปประยุกตใชกับโครงการรวมมือรวมพลังในลักษณะ

ใกลเคียงกันไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

(4) ไดตัวอยางตนแบบงานวิจัยเกี่ยวกับการวัดและการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนารวมทั้งเครื่องมือ วิธีการรวบรวม และการวิเคราะห

ขอมูล อันเปนประโยชนตอนิสิตนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาและครูอาจารยที่สอนวิชาวิธี

วิทยาการวิจัยและเปนที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

 ประโยชนเชิงนโยบาย 

(1) ผูที่เกี่ยวของนําผลการวิจัยที่ไดไปกําหนดเปนนโยบายในการสงเสริม สนับสนุนใหครูใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานทําวิจัยเปนฐานในการจัดการเรียนการสอนอยางจริงจัง และตอเนื่อง  

(2) ผูที่เกี่ยวของนําผลการวิจัยที่ไดไปกําหนดเปนนโยบายในการสงเสริม สนับสนุนให

อาจารยมหาวิทยาลัยดําเนินงานวิจัยและพัฒนารวมกับทุกภาคสวนของสังคม โดยเฉพาะ

สถานศึกษาอยางจริงจัง และตอเนื่อง  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

การนําเสนอรายงานเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของคร้ังนี้ เปนการนําเสนอรายละเอียด

เกี่ยวกับแนวคิดการรวมมือรวมพลัง และปจจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอเปน 5 ตอน 

ดังนี้  ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา ตอนที่ 2 ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา ตอนที่ 3 

ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง ตอนที่ 4 การรวมมือรวมพลังดาน

การวิจัยและพัฒนาในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย และ ตอนที่ 5 

กรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา 

 การนําเสนอสาระในตอนนี้ ผูวิจัยมุงเสนอความรูเกี่ยวกับความหมาย และองคประกอบ

การรวมมือรวมพลัง โดยแบงการนําเสนอเปน 2 หัวขอ ไดแก 1.1 ความหมายของการรวมมือรวม

พลังดานการวิจัยและพัฒนา และ 1.2 องคประกอบและตัวบงชี้การรวมมือรวมพลังระหวาง

มหาวิทยาลัยและสถานศึกษา ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.1 ความหมายของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา 

ความหมายของการรวมมือรวมพลัง (collaboration) 
 การรวมมือรวมพลัง มีความหมายเกี่ยวของสัมพันธกับคําศัพทหลายคําเชน การ

ปรึกษาหารือ (consultation) การมีสวนรวม (participation and involvement) การทํางานเปนทีม 

(teamwork) การทํางานเปนกลุม (group work) และการทํางานแบบเครือขาย (network)  

นงลักษณ วิรัชชัย, อวยพร เรืองตระกูล และวัยวุฑฒ อยูในศิล (2551) ไดอธิบายความแตกตาง

ของรูปแบบการทํางานทั้ง 5 แบบขางตนไวดังนี้ การทํางานแบบรวมมือรวมพลัง หมายถึง การ

ทํางานที่ครูทุกคนในคณะทํางานมีปณิธานรวมกัน รวมมือรวมใจกันทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน

และมีผลประโยชนรวมกัน โดยแตละคนมีสวนเปนเจาของงาน มีสถานภาพเทาเทียมกันที่จะ

อภิปราย ถกเถียง และจัดหาสารสนเทศมาแลกเปลี่ยน แบงปนกันอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหไดขอสรุป

รวมที่ดีที่สุด สวนการปรึกษาหารือ หมายถึง รูปแบบการทํางานที่ครูซึ่งมีหนาที่โดยตรงไปขอ

รับคําชี้แนะจากที่ปรึกษาซึ่งเปนผูที่มีความรูในเรื่องนั้น ๆ เปนอยางดี ลักษณะการทํางานแบบนี้จึง

มีความแตกตางระหวางสถานภาพของผูใหและผูรับคําปรึกษา สําหรับ การทํางานเปนทีม 
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หมายถึง รูปแบบการทํางานที่มีหัวหนาทีมที่มีอํานาจหรือมีอาวุโสสูงกวาและมีทีมงานที่มีความ

เชี่ยวชาญในดานตาง ๆ มารวมกันทํางานตามแผนการดําเนินงานที่รวมกันกําหนด โดยสมาชิก

ตองมีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดและอภิปรายกันเพื่อหาทางเลือกที่ดีที่สุดที่ทุกคนเห็น

พองตรงกัน สมาชิกแตละคนรับผิดชอบงานบางสวนที่ตองอาศัยหลักการรวมกันในการทาํงาน งาน

ของสมาชิกแตละคนไมมีชิ้นใดที่สมบูรณตองนําผลงานของทุกคนมาบูรณาการเขาดวยกันจึงจะได

ผลงานกลุม การทํางานรูปแบบนี้มีระดับความเขมและความผูกพันกับงานนอยกวาการทํางาน

แบบรวมมือรวมพลัง ในขณะที่ การทํางานเปนกลุม หมายถึง รูปแบบการทํางานที่สมาชิกใน

กลุมมีการปรึกษาหารือเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดกัน โดยสมาชิกแตละคนจะรับผิดชอบงานคนละ

ตอน แตละตอนคอนขางมีความสมบูรณในชิ้นงาน ซึ่งเมื่อนํามาตอกันจะไดเปนผลงานของกลุม 

สําหรับ การมีสวนรวม ตามแนวปฏิรูปการศึกษามหาวิทยาลัยมีหนาที่ตองสงเสริมสนับสนุนใหครู

ในสถานศึกษาทํางานวิจัยเปน เพื่อใหครูใชงานวิจัยเปนฐานในการจัดการเรียนการสอน และ

ผูบริหารใชงานวิจัยเปนฐานในการบริหารโรงเรียน ซึ่งมีผลทําใหแนวคิดการมีสวนรวมของอาจารย

มหาวิทยาลัยเปลี่ยนจากการมีสวนรวม (participation) ไปเปนการทํางานมีสวนรวมและผูกพัน 

(participation and involvement) คลายกับการทํางานแบบรวมมือรวมพลัง คือเขาไปรวมทํางาน

ในฐานะสมาชิกคนหนึ่งของโรงเรียน  ไดรับรูความตองการ ความสนใจ ความสามารถของครูแตละ

คนและรวมมือรวมใจกันแกปญหาทุกอยางในโรงเรียน สวนการทํางานแบบเครือขาย มีลักษณะ

การทํางานคลายคลึงกับการทํางานแบบรวมมือรวมพลัง โดยที่ความสําเร็จของการสรางเครือขาย

และการทํางานแบบรวมมือรวมพลังขึ้นอยูกับความไววางใจ ความเปนปกแผน ความซื่อสัตย และ

ความไมเห็นแกตัว จะเห็นไดวาคําศัพททุกคําขางตนหมายถึงการรวมมือกันทํางาน รวมรับผิดชอบ

งานใหบรรลุเปาหมาย แตไมไดเนนการแลกเปลี่ยน แบงปน และความเทาเทียมเหมือนกับการ

รวมมือรวมพลัง  ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงเลือกใชคําวา การรวมมือรวมพลัง เพราะตองการใหเกิด

สถานการณที่ทุกฝายไดรับประโยชนโดยเทาเทียมกัน (win-win situation) 

 จากการศึกษาความหมายของ collaboration จากพจนานุกรมและ Encyclopedia สรุป

ไดวา การรวมมือรวมพลัง หมายถึง การทํางานรวมกันเปนกลุมหรือหมูคณะระหวางองคกรกับ

องคกร หรือระหวางบุคคล 2 คนขึ้นไป ตั้งแตการวางแผน การพัฒนา และการปฏิบัติ โดยทําในรูป

ของหุนสวนที่มีผลประโยชนรวมกันหรือแบบพันธมิตร เพื่อผลิตผลงานที่ไมสามารถทําคนเดียวได 

เชน การทําหนังสือ หรือการทํางานวิจัย และทุกคนมีสิทธิเปนเจาของผลงานรวมนั้น สําหรับการ

รวมมือรวมพลังทางการศึกษา หมายถึง การรวมมือระหวางสถาบันการศึกษา หรือระหวาง

สถานศึกษากับชุมชน เปนตน (Webster’s New Twentieth Century Dictionary, 1983; 

Encyclopaedia Dictionary of Psychology and Education,1996: Collins Thesaurus: The 
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Ultimate Wordfinder, 2003; Wikipedia, 2006; Collins COBUILD Advanced Learner’s English 

Dictionary, 2006)  จะเห็นไดวา การรวมมือรวมพลังสามารถทําไดสองระดับคือระดับบุคคลและ

ระดับองคกร ซึ่งแตละระดับมีผูใหความหมายเฉพาะลงไปอีกดังนี้ 

  ระดับองคกร 
 การรวมมือรวมพลังระดับองคกร หมายถึง การทํางานรวมกันระหวาง 2 องคกรขึ้นไป ซึ่ง

ไมสามารถดําเนินการไดโดยลําพังอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน หรือ

เพื่อสรางสรรคคุณคารวมกัน เปนการทํางานที่รวมแบงปนกันทุกเรื่อง ทั้งเรื่องทุน ขอมูลขาวสาร 

ทรัพยสินทางปญญาและประสบการณดานการวิจัยและพัฒนา เปนการทํางานที่มีอิสระในการ

ตัดสินใจภายใตกฎระเบียบ (shared rules) มาตรฐาน (norm) และโครงสรางองคกร 

(organizational structure) ที่รวมกันกําหนด เชนการพัฒนาลุมน้ําแมโขง เปนตน (Dragoon, 

2004; Imperial, 2004) 

 ระดับบุคคล 
 การรวมมือรวมพลังระดับบุคคล หมายถึง การทํางานรวมกันระหวางบุคลากรในองคกร

เดียวกัน หรือตางองคกร เพื่อผลิตผลงานที่ทุกคนมีสวนรวมเปนเจาของ โดยทุกคนที่เขามาทํางาน

ดวยกันจะมีสวนรวมในการวางแผน รวมตัดสินใจ รวมกําหนดเปาหมาย รวมกําหนดความ

รับผิดชอบ รวมมือทํางานไปดวยกัน มีการสื่อสารและการประสานงานอยางเปดเผย ทุกคนมีความ

เทาเทียมในสถานภาพและการแสดงความคิดเห็น รวมกันสรางความสัมพันธที่ดีจนเกิดความ

ไววางใจซึ่งกันและกัน ที่สําคัญมีสวนรวมแบงปนความรับผิดรับชอบในผลงานที่ทุกคนมีสวนรวม

เปนเจาของ หรือกลาวไดวาเปนการรวมพลังความรวมมือต้ังแตข้ันกระบวนการทํางานจนถึงขั้น

การไดผลงาน (Gardner, 2004; Imperial, 2004; จุฑาทิพย สรวงสุวรรณ, 2548)  

 นอกจากนี้ การรวมพลังความรวมมือระดับบุคคล ยังทําไดทั้งแบบเปนทางการและไมเปน

ทางการ ไมตองมีวาระการประชุม ทุกคนรับผิดชอบการทํางานของตนเอง ชวยกันสรางพลังและ

ชวยเหลือกันและกัน  (Schultheiss, 2005) และเพื่อใหการรวมมือรวมพลังเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ ทุกคนที่เกี่ยวของจะตองมีจิตใจที่พรอมจะพัฒนา ตระหนักถึงคุณคาความสําคัญของ

การรวมมือ ใหการยอมรับ ไววางใจซึ่งกันและกัน มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีความสามารถ

ในการวางแผนจัดการกับความขัดแยงและทํางานเปนทีมได (ทิพยฆัมพร เกษโกมล, 2545) 

 กลาวโดยสรุป การรวมมือรวมพลัง หมายถึง การรวมมือกันเปนกลุมหรือหมูคณะ 

ทั้งในระดับองคกรและระดับบุคคล เพื่อสรางสรรคผลประโยชนที่มีคุณคาตามเปาหมายที่สราง

รวมกัน โดยในกระบวนการทํางานรวมนั้น ทุกคนตองมีสวนรวมในทุกขั้นตอนตั้งแตรวมกําหนด
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เปาหมาย รวมวางแผน รวมมือทํางาน รวมแกปญหา รวมทุน รวมแบงปนขอมูลสารสนเทศรวมทั้ง

ทรัพยสินทางปญญา รวมแบงปนความรับผิดชอบ และนําสูการปฏิบัติเพื่อใหเกิดการถายทอดและ

การแลกเปลี่ยนทั้งความรูและประสบการณระหวางกันและกัน ทั้งนี้ การรวมมือจะมีประสิทธิภาพ

และไดผลงานที่มีประสิทธิผลเมื่อผูรวมงานทุกคนมีความพรอมใจในการทํางาน มีจิตใจที่พรอมจะ

พัฒนา ตระหนักถึงคุณคาความสําคัญของการรวมมือ ยอมรับและไววางใจซึ่งกันและกัน มีการสราง

ความสัมพันธที่ดีตอกัน มีความสามารถในการวางแผนจัดการกับความขัดแยงและทํางานเปนทีมได  

  ความหมายของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา 

 การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยทําได 2 ระดับ คือระดับภายใน (within หรือ intra) และ

ระดับภายนอก (between หรือ inter) โดยระดับภายใน หมายถึงการรวมพลังความรวมมือระหวาง

นักวิจัยภายในกลุมเดียวกัน หรือภายในภาควิชาเดียวกัน หรือมหาวิทยาลัยเดียวกัน หรือ

สถานศึกษาเดียวกัน หรือกลาวโดยสรุปก็คือระหวางบุคคลกับบุคคลนั่นเอง สวนระดับภายนอก 

หมายถึง การรวมพลังความรวมมือระหวางภาควิชา หรือมหาวิทยาลัย หรือ สถานศึกษา หรือ

ระหวางองคกรกับองคกรนั่นเอง การใหความหมายของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและ

พัฒนามีทั้งในระดับบุคคลและองคกรเชนเดียวกัน โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 

 ระดับองคกร 

 การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาระดับองคกร เปนการทํางานวิจัยรวมระหวาง

องคกรตั้งแต 2 องคกรข้ึนไป เชนมหาวิทยาลัยกับภาคเอกชน มหาวิทยาลัยกับหนวยงานภาครัฐ 

หรือมหาวิทยาล ัยกับสถานศึกษา งานวิจัยสวนใหญเปนงานวิจัยประยุกต (applied field) ที่เนน

วิทยาการใหม โดยฝายหนึ่งฝายใดเปนผูใหทุนสนับสนุนทั้งหมด หรือเปนการรวมระดมทุน 

(matching fund) มีการทําสัญญาวาจางอยางเปนทางการ (research agreement) (Hernes & 

Martin, 2000) การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาเปนสวนหนึ่งของยุทธศาสตรองคกร 

เพื่อแลกเปลี่ยนความรูกับองคกรอื่น และมีการทําสัญญาใหองคกรเหลานั้นทําวิจัยให หรือทํา

รวมกัน (Chen, 1997)  

 ระดับบุคคล 

 การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาระดับบุคคล หมายถึงการทํางานรวมกันของ

นักวิจัยหลายคนที่มีปณิธานเดียวกัน เพื่อเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน คือ ไดความรูใหมทาง

วิทยาศาสตร  ไดนวัตกรรมใหม เปนการทํางานที่ตองการเวลา ตองการความตอเนื่อง นักวิจัยตอง

ปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณและชวยเหลือกัน มีการรวมวางแผนการวิจัย การ

ทดสอบสมมติฐาน การสรางเครื่องมือ พรอมทั้งนํามติจากที่ประชุมไปทํางานในขั้นตอนตอไป ทั้งนี้ 
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ปจจัยสูความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง คือ ผูที่เขามารวมมือ (collaborator) ซึ่งโดยทั่วไปคือ

นักวิจัย ไมใชสถาบันหรือองคกร (institution) ตองอุทิศเวลาใหกับงานวิจัยอยางเต็มที่ เต็มเวลา มี

ความอดทน มุงมั่น เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มีความโชคดี สามารถรวมงานในโครงการไดตั้งแตตนจน

จบหรือประมาณสองในสามของเวลาทั้งหมด มีสวนรวมรับผิดชอบในขั้นตอนสําคัญเชนการกําหนด

กรอบความคิดเชิงทฤษฎี หรืออยางนอยรวมรับผิดชอบหนึ่งภารกิจในกระบวนการวิจัยทั้งหมดเชน การ

ออกแบบการทดลอง การสรางเครื่องมือ หรือรับหนาที่เปนผูบริหารจัดการโครงการวิจัยแทนที่จะเปน

เพียงนักวิจัยเทานั้น (Katz & Martin,1997; Schultheiss, 2005)  

 จตุภูมิ เขตจัตุรัส (2547) ใหความหมายของการเปนหุนสวนการวิจัยระหวางครูใน

สถานศึกษาและอาจารยมหาวิทยาลัยวา เปนการทํางานวิจัยรวมที่มีการตกลงกันลวงหนาในรูป

พันธะและความคาดหวังที่สามารถแกไขไดหากจําเปน มีการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุขอตกลง มี

การกําหนดบทบาทในการทํางานรวมอยางชัดเจน มีการทบทวนความสัมพันธอยูเสมอ ที่สําคัญมี

การแบงผลประโยชนและความเสี่ยงแบบเทาเทียมอยางยุติธรรม 

 กลาวโดยสรุป การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาระดับองคกรจะเกิดขึ้นเมื่อ

องคกรหนึ่งตองการแลกเปลี่ยนความรูกับองคกรอื่น เชนการรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยกับ

ภาคเอกชน เพื่อทํางานวิจัยประยุกตที่เนนวิทยาการสมัยใหม โดยฝายใดฝายหนึ่งเปนผูใหทุน

สนับสนุนทั้งหมดหรือเปนการรวมระดมทุน (matching fund) สวนการรวมมือรวมพลังดานการ

วิจัยและพัฒนาระดับบุคคล หมายถึง การรวมมือกันระหวางนักวิจัยที่มีปณิธานเดียวกัน เพื่อ

ผลิตผลงานตามเปาหมายที่สรางรวมกัน โดยทุกคนตองมีสวนรวมในทุกขั้นตอนตั้งแตรวมกําหนด

เปาหมาย รวมวางแผนการวิจัย รวมดําเนินงานวิจัยทุกข้ันตอน รวมถายทอดและแลกเปลี่ยน

ความรู ประสบการณดานการวิจัยและพัฒนาผานการทํางานที่มีการสื่อสารอยางเปดเผย 

ตรงไปตรงมา รวมแบงปนทั้งความรับผิดชอบและความเสี่ยงแบบเทาเทียมอยางยุติธรรม รวมถึง

รวมระดมทุน การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา จะมีประสิทธิภาพและไดผลงานที่มี

ประสิทธิผลเมื่อนักวิจัยทุกคน ตระหนักถึงคุณคาความสําคัญของการรวมมือรวมพลัง ยอมรับและ

ไววางใจซึ่งกันและกัน มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ที่สําคัญนักวิจัยทุกคนตองมีความอดทน มุงมั่น 

เสียสละเวลา แมวาจะเปนการทํางานวิจัยทั้งแบบไมเปนทางการหรือเปนทางการก็ตาม 

 ผูวิจัยสรุปความเหมือนและความสอดคลองของการรวมมือรวมพลังและการรวมมือรวมพลัง

ดานการวิจัยและพัฒนาระดับองคกรและระดับบุคคลไดดังตาราง 2.1  
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ตาราง 2.1 สรุปนิยามการรวมมือรวมพลังและการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา 
 การรวมมือรวมพลัง การรวมมือรวมพลังดาน

วิจัยและพัฒนา 
 

ประเด็นทีเ่กี่ยวของกับ 
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ระดับองคกร              

การทํางานรวมกันต้ังแต 2 องคกรขึ้นไปที่มีการแบงปน 

แลกเปลี่ยนกันทุกเรื่อง เพ่ือเปาหมายความสําเร็จรวมกัน 
             

การทํางานที่มีอิสระในการตัดสินใจภายใต

กฎระเบียบ และมาตรฐานที่รวมกันกําหนด 
             

การทํางานที่ตองมีสัญญาอยางเปนทางการ              

ระดับบุคคล              

การทํางานรวมกันต้ังแต 2 คนขึ้นไป ที่มีการทํางาน

รวมกันทุกขั้นตอน 
             

การตั้งเปาหมายความสําเร็จรวมกัน หรือสรางสรรค

คุณคารวมกัน 
             

การทํางานที่มีการแบงปนกันทุกเรื่องแบบเทาเทียม

อยางยุติธรรม 
             

การทํางานที่มีการสื่อสาร การปรึกษาหารือ การ

ประสานงานอยางเปดเผย ตรงไปตรงมาทั้งแบบเปน

ทางการและไมเปนทางการ 

             

การทํางานที่ทุกคนมีความเทาเทียมกันทั้งสถานภาพและ

ความคิดเห็น และมีจิตใจที่พรอมจะพัฒนา 
             

การทํางานที่มีสัมพันธภาพที่ดี ไววางใจซึ่งกันและกัน 

สรางพลังและชวยเหลือกัน 
             

การทํางานเปนทีม สามารถจัดการความขัดแยงได              

การทํางานที่ตองมีสัญญาอยางเปนทางการ  / 

ไมเปนทางการ 
             

การทํางานที่ตองการเวลา ความตอเนื่อง ความอดทน 

มุงมั่น เฉลียวฉลาด ความมีไหวพริบและความโชคดี   
             

ผลจากการรวมมือรวมพลังคือผลงานที่สะทอนถึง

ความรวมมือรวมใจของทุกคน 
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 การวิจัยนี้ใชการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล เพราะการรวมมือรวมพลังสวนใหญเกิดขึ้น

ในระดับบุคคล และถาสมาชิกสวนใหญหรือเกือบทั้งหมดขององคกรเขามารวมมือรวมพลังกันก็จะ

ทําใหเกิดการรวมมือรวมพลังในระดับองคกรไปโดยอัตโนมัติ นอกจากนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาความ

รวมมือรวมพลังระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษาเพื่อนําผลไปพัฒนา

สถานศึกษา ซึ่งยังไมมีใครทําการศึกษามากอน แมวางานวิจัยของจุฑาทิพย สรวงสุวรรณ (2548) 

และทิพยฆัมพร เกษโกมล (2545) จะเปนการศึกษาถึงการรวมมือรวมพลังแตเปนการรวมมือรวม

พลังระหวางครูในสถานศึกษาดวยกันไมใชระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษา

เหมือนที่ผูวิจัยสนใจ 

1.2  องคประกอบและตัวบงชี้การรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับการรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและ

สถานศึกษาทั้งในลักษณะของการรวมมือรวมพลัง (school-university collaboration) และ

หุนสวน (school-university partnership) จํานวน 7 เร่ืองของ Bartel และ Young (2000), Dyer 

และ Powell (2001), Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002), Whyte และ Ellis (2004), 

Sutherland, Scanlon และ Sperring (2005), Schultheiss (2005) และ Erickson และคณะ 

(2005) สามารถจําแนกตัวบงชี้การรวมมือรวมพลังได 4 กลุม คือ ตัวบงชี้ดานบริบท ตัวบงชี้

กระบวนการ ตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล และ ตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังระดับ

ผลผลิต ดังรายละเอียดตอไปนี้  

 ตัวบงชี้ดานบริบท 
 จากการศึกษางานวิจัย 7 เร่ือง ขางตน พบวามี 2 เร่ืองที่ใชตัวบงชี้ดานบริบท โดยแตละ

เร่ืองใชตัวบงชี้แตกตางกัน ดังนี้ 

 Whyte และ Ellis (2004) .ใชตัวบงชี้บริบทจํานวน 2 ตัว คือ 1) เปาหมายรวมและความสนใจ

สวนตัว (common goals and mutual self-interest) และ 2) ธรรมชาติที่มีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา (dynamic nature) สวน Sutherland, Scanlon และ Sperring (2005) ไดศึกษาถึงตัว

บงชี้การรวมมือรวมพลังระหวางสถาบันการศึกษาในสังกัดกระทรวงการศึกษาและฝกอบรม (DET) 

กับ คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย Sydney โดยใชตัวบงชี้ดานบริบท 1 ตัวไดแก ภาระงานเพิ่ม 

 สรุปไดวา ตัวบงชี้ดานบริบท มี 3 ตัวไดแก 1) เปาหมายรวมและความสนใจสวนตัว  

2) ธรรมชาติที่เปล่ียนแปลงตลอดเวลา และ 3) ภาระงานเพิ่ม  
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 ตัวบงชี้ดานกระบวนการ 
 จากงานวิจัยทั้ง 7 เร่ือง พบวาทุกเรื่องมีการใชตัวบงชี้ดานกระบวนการรวมมือรวมพลัง 

โดยแตละเรื่องกลาวถึงตัวบงชี้กระบวนการรวมมือรวมพลังแตกตางกันไป ดังนี้  

 Whyte และ Ellis (2004) ใชตัวบงชี้กระบวนการจํานวน 4 ตัว ไดแก 1) การแลกเปลี่ยน

การตัดสินใจ (shared decision-making) จากเปาหมายสูการปฏิบัติ หรือ การแลกเปลี่ยน

สารสนเทศและการสื่อสาร (information sharing and communication) 2) การสนับสนุนจาก

ผูบริหาร (commitment from top leader) 3) การวางแผนกิจกรรมใหทุกคนมีสวนรวม 

(manageable agenda) และ 4) การใชจายอยางประหยัด  

 Bartel และ Young (2000) ทํางานวิจัยรวมกันกับอาจารยมหาวิทยาลัย 4 แหงและครูใน

สถานศึกษาประถมศึกษา 5 แหง เพื่อออกแบบโครงสรางและหลักสูตรโปรแกรมการเตรียมครู

ระดับประถมศึกษาในมหาวิทยาลัยวิจัย ใชตัวบงชี้กระบวนการ 1 ตัวไดแก การสนับสนุนของ

ผูบริหาร (supporting from principal)  

 Dyer และ Powell (2001) ไดทดสอบความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางองคกร

ธุรกิจ 18 แหง ใชตัวบงชี้กระบวนการ 2 ตัว ไดแก 1) การแลกเปลี่ยนความรู (knowledge 

sharing) และ 2) การใชจายในการประสานงานอยางประหยัด (coordination cost)  

 Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) ทําการประเมินความสําเร็จของการรวมมือรวม

พลังระหวางศูนยวิจัยของมหาวิทยาลัยกับภาคเอกชนผูสนับสนุนทุนวิจัย โดยใชตัวบงชี้

กระบวนการ 1 ตัว คือ การถายโอนความรู (knowledge transfer) 

 Sutherland, Scanlon และ Sperring (2005) ใชตัวบงชี้กระบวนการ 2 ตัวไดแก 1) การ

สงเสริมสนับสนุนจากทีมงานและผูบริหารสถานศึกษา (supporting and encouraging from 

teams) เพื่ออํานวยความสะดวกในการพัฒนางาน (facilitating in tasks development) และ 2) 

ความเต็มใจรวมมือทํางานของครู (willing to participate)  

 Schultheiss (2005) ศึกษาถึงการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา

ในการแนะแนวสถานศึกษา ใชตัวบงชี้กระบวนการรวมมือรวมพลัง 1 ตัว คือ ความเต็มใจในการ

เขารวมโครงการ (willing to engage) 

 Erickson และคณะ (2005) ไดศึกษาวิธีดําเนินงานและความสําเร็จของโครงการรวมมือ

รวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา โดยใชตัวบงชี้กระบวนการ 2 ตัว 

คือ 1) การแลกเปลี่ยนความเขาใจในวัตถุประสงคและจุดเนนของการทํางานรวมกัน (shared 

understandings of the purpose and focus of the groups) และ 2) การสรางและการ

แลกเปลี่ยนกลยุทธ (creating and sharing of different strategies)  
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 สรุปไดวา ตัวบงชี้กระบวนการรวมมือรวมพลังประกอบดวย 6 ตัว ไดแก 1) การ

แลกเปลี่ยนความรู การถายโอนความรู การสนับสนุนของผูบริหารและทีมงาน การวางแผน

กิจกรรมใหทุกคนมีสวนรวม การใชจายอยางประหยัด และความเต็มใจรวมมือทํางานของครู 

 ตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล 
 จากงานวิจัย 7 เร่ืองขางตน พบวามี 6 เร่ืองที่ศึกษาถึงตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลัง 

ที่เกิดขึ้นภายในบุคคล  ไดแก งานวิจัยของ Robinson และ Darling-Hammond (1994, อางถึงใน 

Whyte และ Ellis, 2004), Bartel และ Young (2000), Dyer และ Powell (2001), และ Schultheiss 

(2005) ที่ศึกษาตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคลตัวเดียวกันคือ ความไววางใจ (trust) 

นอกจากนี้มีงานวิจัยของ Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002), Whyte และ Ellis, (2004), 

Sutherland, Scanlon และ Sperring (2005) และ Erickson และคณะ (2005) ทําการศึกษา 

ตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล 2 ตัว คือ 1) ความพึงพอใจ (satisfaction) และ 2) 

ความผูกพัน (commitment) 

 สรุปไดวา ตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคลประกอบดวย 3 ตัว ไดแก ความ

ไววางใจ (trust) ความพึงพอใจ (satisfaction) และความผูกพัน(commitment) โดยรวมความ

ผูกพันระยะยาว (long term commitment) ไวดวย 

 ตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต 
 จากงานวิจัย 7 เร่ืองขางตน พบวามีเพียง 1 เรื่องที่ศึกษาถึงตัวบงชี้ผลการรวมมือรวมพลัง

ระดับผลผลิต ไดแกงานวิจัยของ Dyer และ Powell (2001) ที่ทําการศึกษาตัวบงชี้ 5 ตัวไดแก 1) 

โครงการที่ไดรับอนุมัติแลว (approved project) 2) ผลงานใหม (new product) 3) เทคโนโลยีใหม 

(new technology) 4) การจดทะเบียนสิทธิบัตร (patent) และ 5) เครือขายใหม (network) 

 ผูวิจัยสรุปความเหมือนและความตางของตัวบงชี้กระบวนการรวมมือรวมพลังทั้ง 4 กลุมไว

ในตาราง 2.2 แตละตัวบงชี้มีรายละเอียดเกี่ยวกับนิยาม ทฤษฎีที่เกี่ยวของ หลักการ และวิธีการวัด

ตัวแปรดังตอไปนี้ 

ภาระงานเพิ่ม (extra load) ภาระงานเพิ่ม หมายถึง จํานวนงานที่เพิ่มข้ึนจากงานประจํา 

สําหรับภาระงานเพิ่มของครูในสถานศึกษา หมายถึงงานวิจัย งานสนับสนุนงานสอน งานบริการ

ชุมชน สําหรับงานวิจัยนี้ สนใจเฉพาะงานวิจัยเทานั้น การที่มีภาระงานเพิ่ม ทําใหบุคคลตองบริหาร

เวลาในการทํางานทั้งหมดเพื่อใหเสร็จทันตามกําหนด ซึ่งจะทําใหบุคคลนั้นมีความกระตือรือรน ขยัน 

มีการจัดสรรเวลาทํางานอยางเปนระบบ โดยเฉพาะเมื่อการรับงานเพิ่มนั้นเปนไปโดยความสมัครใจ 

จะยิ่งทําใหบุคคลนั้นทํางานดวยความเต็มใจ ตั้งใจ และอุทิศตนเพื่อการทํางานมากยิ่งขึ้น 
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ตาราง 2.2   สรุปตัวบงชีบ้ริบท กระบวนการและผลของการรวมมือรวมพลงัระหวาง         
                มหาวทิยาลัยและสถานศกึษา 
 
 

ตัวบงช้ีการรวมมือรวมพลัง 
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บริบท          
ภาระงานเพิ่ม          
เปาหมายรวมกัน         
ธรรมชาติที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา         

กระบวนการ         
การแลกเปลี่ยนความรู         
การถายโอนความรู          
การสนับสนุนอํานวยความสะดวกของผูบริหาร          
การวางแผนกิจกรรมใหทุกคนมีสวนรวม          
การใชจายอยางประหยัด          
ความเต็มใจรวมมือทํางานของครู         

ผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล         
ความไววางใจ          
ความพึงพอใจ          
ความผูกพัน          

ผลการรวมมือรวมพลังที่เปนผลผลิต         
โครงการที่ไดรับอนุมัติแลว         
การไดผลผลิตใหม         
เทคโนโลยีใหม          
การจดทะเบียนสิทธิบัตร         
เครือขายใหม         

 
เปาหมายรวม (common goal) เปาหมายรวม หมายถึง สภาพที่บุคคลรับรูวาสิ่งที่ทุกคน

ตองการคืออะไร รับรูวาเปาหมายของผูรวมงานแตละคนคืออะไร แตกตางกันตรงไหน และจะสงเสริม

ซึ่งกันและกันไดอยางไร จะชวยเหลือเกื้อกูลกันและกันเพื่อนําพาสูเปาหมายรวมไดพรอมกันอยางไร  

ธรรมชาติที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (dynamic nature) ธรรมชาติที่เปลี่ยนแปลง เปน

สภาพการณที่บุคคลรับรูวา มีบางกิจกรรม บางแผนงานที่มีความยืดหยุน เปดโอกาสใหทบทวน 
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เปลี่ยนแปลงได มีบางแนวคิดที่สามารถรวบรวมใหมได สามารถปรับเปลี่ยนลําดับความสําคัญได

ตามประสบการณ และมีแผนการดําเนินงานอยางละเอียดไมใชเพียงคูมือเทานั้น  

การแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) การแลกเปลี่ยนความรู หมายถึง 

กระบวนการถายทอดและแบงปนขอมูล ทักษะ ประสบการณในการทํางานระหวางบุคคลภายใน

หนวยงานเดียวกันทุกระดับที่เปนผูรูและตางหนวยงานอยางนอย 2 คนหรือกลุมที่เขารวมดวยการ

อาสาขอทําอยางเต็มใจ เพื่อสรางสรรคองคความรูขององคกร (knowledge package) และเผยแพร

องคความรูนั้นยอนกลับไปยังบุคลากรในทุกหนวยยอยขององคกร ทั้งนี้ ขอมูล ทักษะ ประสบการณ

ขางตนเปนสิ่งที่แฝงอยูในทุกหนวยยอยขององคกรตั้งแตสมาชิกทุกคน เครื่องมือ ระบบโครงสราง

องคกร ตลอดจนเครือขายขององคกร  

 การถายโอนความรู (knowledge transfer) หมายถึง กระบวนการในการสื่อสารความรู

จากบุคคลที่เชื่อวาตนเองมีความรูในเรื่องนั้นเปนอยางดี อยางมีระบบไปใหบุคคลอื่น โดยเชื่อวา

ความรูที่ถายโอนไปใหนั้น จะทําใหผูรับไดรับความรูมากขึ้น หรือเพื่อชวยดึงความรูแฝง (tacit 

knowledge) ของผูรับออกมา  การถายโอนความรูทําได 2 แบบ แบบแรก เปนการใหทางเดียวหรือ

เปนการสื่อสารทางเดียว ซึ่งจะทําใหผูใหขาดโอกาสในการไดรับสารสนเทศบางอยางไป แบบ 

ที่สอง เปนการสื่อสารแบบสองทางที่เปลี่ยนกันถายโอนความรูหรือใชการแลกเปลี่ยนความรู 

(knowledge sharing) ควบคูกันไปดวยทําใหไดองคความรูที่แตกฉานมากยิ่งขึ้น การถายโอน

ความรูจะประสบความสําเร็จอยางดี ถาผูใหและผูรับเปนคนที่มีความสามารถ (capability) มีความ

นาเชื่อถือ (credibility-trust และ reputation) มีความสามารถในการสื่อสาร (communication) และ

มีวัฒนธรรม (culture-individualistic หรือ collectivist) และที่สําคัญตองมีความมานะ พยายาม

อยางตอเนื่อง  

 การสนับสนุนของผูบริหาร (support and encouragement) การสนับสนุนของ

ผูบริหาร หมายถึง การสงเสริม ชวยเหลืออุปการะของผูบริหารหนวยงานใหแกผูใตบังคับบัญชา 

หรือระหวางเพื่อนรวมงานเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลตามเปาหมาย  

 การวางแผนกิจกรรมใหทุกคนมีสวนรวม (manageable agenda) การวางแผน

กิจกรรมใหทุกคนมีสวนรวม หมายถึง กิจกรรมที่จัดเตรียมไวเพื่อใหทุกคนตระหนักวาความ

พยายามของพวกเขาและของคนอื่นจะสงผลตอองคกรอยางไร 

 การใชจายอยางประหยัด (economy) การใชจายอยางประหยัด หมายถึง การใช

จายเงินที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานตาง ๆ ทั้งรัฐบาล ทองถิ่น มหาวิทยาลัย และโรงเรียน

อยางประหยัด สอดคลองกับกิจกรรมที่จัดเตรียมไว ภายใตการสนับสนุนของผูบริหาร  
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 ความเต็มใจรวมมือทํางานของครู (willing to participate) ความเต็มใจรวมมือทํางาน

ของครู เปนสภาพการณที่แสดงถึงความตั้งใจ ความสมัครใจของครูในสถานศึกษาตอการทํางาน

รวมกับผูอ่ืนดวยความตั้งใจเสียสละ อดทน และมุงมั่นอยางจริงจังและจริงใจ เพื่อเรียนรูนวัตกรรม

ใหมๆ ที่สามารถนําไปใชในการพัฒนาตนเองและงานอาชีพได  

 ความไววางใจ (trust) ความไววางใจ หมายถึง ความเชื่อ ความศรัทธา ความคาดหวังที่

บุคคลหนึ่งมีตอบุคคลอื่นวาเปนผูที่มีความเชื่อถือได ภายใตเงื่อนไขแหงความเปนอิสระและความ

เสี่ยง พิจารณาไดจากความมีคุณธรรม (integrity) ความสามารถหรือสมรรถนะ (competence) 

ความนาเชื่อถือหรือการพึ่งพาได (reliability) ความจงรักภักดี (loyalty) และความเปดเผย เต็มใจ 

(openness) ที่จะแลกเปลี่ยนความคิด ประสบการณ ซึ่งกันและกันอยางอิสระ 

 ความพึงพอใจ (satisfaction) ความพึงพอใจ หมายถึง คุณลักษณะทางจิตที่แสดงถึง

ความสุขใจ ความยินดี และมีความสุขในการทํางาน  ทําใหสามารถทํางานนั้นไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

 ความผูกพัน (commitment) ความผูกพัน หมายถึง คุณลักษณะทางจิตที่แสดงถึงความ

มุงมั่น ทุมเทและเอาใจใสในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย ใหสัญญาและเต็มใจที่จะทํางานหนัก 

เสียสละและอุทิศตนเพื่อการทํางาน ทํางานอยางตอเนื่อง ติดตามงานอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหงาน

นั้นเสร็จตามกําหนดเวลา  

 โครงการที่ไดรับอนุมัติแลว (approved project) โครงการที่ไดรับอนุมัติแลว หมายถึง 

โครงการวิจัยที่ไดรับความเห็นชอบและยอมรับจากที่ประชุมแลว ทั้งในดานเนื้อหาสาระที่ปรากฏ

คือ เปาหมาย วิธีดําเนินการ งบประมาณ และผลที่คาดวาจะไดรับ  

 ผลงานใหม (new product) ผลงานใหมหมายถึง ผลผลิตที่เปนรูปธรรมที่เกิดขึ้นจากการทํา

กิจกรรมหนึ่งรวมกัน เชนหนังสือ รายงานการวิจัย ส่ือ อุปกรณ คูมือ เปนตน 

 เทคโนโลยีใหม (new technology) เทคโนโลยีใหม หมายถึง ผลผลิตที่เปนนามธรรมเชน

องคความรู นวัตกรรมใหม รูปแบบการเรียนการสอนใหม หรือ software ตาง ๆ เปนตน 

 การจดทะเบียนสิทธิบัตร (patent) การจดทะเบียนสิทธิบัตร หมายถึง การนําผลิตภัณฑ

ที่พัฒนาขึ้นไปลงทะเบียนกับหนวยงานราชการที่เกี่ยวของ เพื่ออางสิทธิ์การเปนเจาของที่ผูอ่ืนจะ

ลวงละเมิดมิได สําหรับกรณีที่หนวยงานภายนอกมารวมทํางานวิจัยกับมหาวิทยาลัย การจด

ทะเบียนสิทธิบัตรมักเปนสิทธิ์ขาดของมหาวิทยาลัย โดยหนวยงานภายนอกมีสิทธิ์ใชไดตาม

หนังสืออนุญาตใหใชลิขสิทธิ์ (copyright) เทานั้น 

 เครือขายใหม (new collaborative network) เครือขายใหม หมายถึง บุคคล หรือกลุมบุคคล

ที่รวมทํางานดวยกันจนเกิดความไววางใจ พอใจซึ่งกันและกัน  
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ตอนที่ 2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัย 
            และสถานศึกษา 

 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรวมมือรวมพลังหมายถึง ส่ิงที่มีอิทธิพลหรือสงเสริมใหเกิดการ

รวมมือรวมพลัง จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยพบวา มี 3 แนวคิดที่ศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง ทั้งสามแนวคิดมีความเชื่อพื้นฐานเหมือนกันวาทุกคนที่เขา

มาทํางานรวมกัน ตองมีเปาหมายรวมกัน มีการแบงปนกันทุกเรื่อง แตการที่จะทําใหการทํางาน

รวมนั้นประสบความสําเร็จเปนการรวมมือรวมพลังได ตองมีปจจัยบางประการที่เปนแรงผลักดัน

สําคัญสูความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง ดงัเชนงานวิจัยของ Wu และคณะ (2004) ใชกลยทุธการ

รวมมือรวมพลังเปนตัวผลักดัน งานวิจัยของ Dyer และ Powell (2001) ใชปจจัยดานการแลกเปลี่ยน

ความรู และ Daniel, Hempel, & Srinivasan (2002) ใชปจจัยการถายโอนความรู ดังรายละเอียด

ตอไปนี้  

2.1 แนวคิดดานกลยุทธของ Wu และคณะ 

 Wu และคณะ (2004) เชื่อวา การรวมมือรวมพลังจะสําเร็จไดตองอาศัยกลยุทธ ดังนั้น Wu 

และคณะจึงไดนํากลยุทธเสริมสรางความสามารถในการแขงขันของ Michael E. Porter ชื่อวา 

Diamond Theory มาเปนฐานในการศึกษาความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวาง

วิทยาลัยเทคนิคและอาชีวศึกษาของไตหวันกับอุตสาหกรรมขนาดเล็กและขนาดกลาง พบวา กลยุทธ

ของ Porter เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการรวมมือรวมพลังดังกลาวประสบความสําเร็จ จึงไดพัฒนา

กลยุทธสําหรับการรวมมือรวมพลังขึ้นชื่อวา Wu et al.’s Advantageous Strategies for Collaboration 

ดังแสดงในแผนภาพ 2.1 ประกอบดวย 7 กลยุทธ ไดแก (1) กลยุทธการสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน 

(infrastructure supporting) (2) กลยุทธการพัฒนาศักยภาพสถานศึกษา (school competence 

building) (3) กลยุทธการบูรณาการภารภิจของสถานศึกษา (school function integrating) (4) 

กลยุทธการพัฒนาวิสัยทัศนการรวมมือรวมพลัง (collaboration vision building) (5) กลยุทธการ

พัฒนาวัฒนธรรมองคกร (organizational culture building) (6) กลยุทธการพัฒนาเครือขาย

พันธมิตร (alliance networking) 7) กลยุทธการสนับสนุนจากตนสังกัด (government supporting)  

ดังแสดงในแผนภาพ 2.1 แตละกลยุทธมีความหมายดังตอไปนี้  
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แผนภาพ 2.1 กลยทุธการรวมมือรวมพลังของ Wu และคณะ 
 

กลยุทธการสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน (infrastructure supporting) หมายถงึ มาตรการ

ที่มหาวิทยาลัยใชเพื่ออํานวยความสะดวกขั้นพื้นฐานใหสถานศึกษาสามารถทํางานวิจัยรวมกับ

มหาวิทยาลัยได โดยการใหอิสระในการดําเนินงาน ใหทุนสนับสนุนการวิจัย ใหการสนับสนุน

ความรูและเอกสารทางวิชาการ รวมทั้งจัดกิจกรรมตาง ๆ เพื่อกระตุนการดําเนินงาน ตลอดจนมี

การบริหารโครงการอยางมีประสิทธิภาพ  

 กลยุทธการพัฒนาศักยภาพสถานศึกษา (school competence building) หมายถงึ มาตรการ

ที่มหาวิทยาลัยใชเพื่อสรางเสริมสมรรถนะครูในสถานศึกษาใหมีความรู มีทักษะ เพียงพอที่จะทํางาน

วิจัยรวมกับมหาวิทยาลัยได ดวยการจัดกิจกรรมเพื่อสรางเสริมความรู เขาใจ ทักษะ และ

ประสบการณที่จําเปน จัดทําและเผยแพรส่ือที่สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนกันได มีการติดตาม 

ประสานและใหความชวยเหลือครูอยางสม่ําเสมอ มีการชี้แนะแนวทางการจัดกิจกรรม รวมถึงการ

หาชองทางติดตอที่ครูและนักวิจัยจะเขาถึงกันไดอยางรวดเร็ว 

 กลยุทธการบูรณาการภารกิจของสถานศึกษา (school function integrating) หมายถึง 

มาตรการที่มหาวิทยาลัยใชเพื่อสนับสนุนการจัดทําแผนบูรณาการภารกิจของงานวิจัยฯ เขากับ

ภารกิจปกติของครูในสถานศึกษา เพื่อมิใหครูรูสึกวาเปนการเพิ่มภาระงาน  ดวยการหาโอกาสเขา

รวมประชุม รวมนิเทศการดําเนินงาน รวมสงเสริมสนับสนุนการแสดงผลงานและชี้แนะแนว

ทางการใชประโยชนจากผลงานวิจัย 
 กลยุทธการพัฒนาวิสัยทัศนการรวมมือรวมพลัง (collaboration vision building) 
หมายถึง มาตรการที่มหาวิทยาลัยใชเพื่อสนับสนุนทุกกิจกรรมในสถานศึกษาอันจะนําไปสูการ

พัฒนาวิสัยทัศนการรวมมือรวมพลัง ดวยการกระตุนใหครูเห็นความสําคัญของการรวมมือรวมพลงั 

Wu et al.’s Advantageous Strategies for Collaboration

Source : Wu et al., (2004)
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พรอมทั้งจูงใจใหครูรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน แลวเพิ่มประเด็นดังกลาวลงในวิสัยทัศนของ

สถานศึกษา 

 กลยุทธการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร (organizational culture building) หมายถึง มาตรการ

ที่มหาวิทยาลัยใชเพื่อสรางเสริมใหเกิดวัฒนธรรมการทํางานแบบรวมมือรวมพลังภายในองคกร 

ดวยการสรางเสริมใหครูเกิดความรูสึกเปนเจาของ  มีการสรางระบบทีมงานเพื่อแบงปนความ

รับผิดชอบ สนับสนุนความสามัคคีระหวางเพื่อนรวมงาน รวมถึงการใหเกียรติและใหกําลังใจกัน 

 กลยุทธเครือขายพันธมิตร (alliance networking) หมายถึง มาตรการที่มหาวิทยาลัย

ใชเพื่อสนับสนุนการทํางานวิจัยของครูจากการทํางานเพียงลําพังสถานศึกษาเดียวใหเปนการ

ทํางานในรูปของเครือขายหลายแบบทั้งเครือขายสถานศึกษา เครือขายพันธมิตรการวิจัย ระบบ

ฐานขอมูลเครือขาย และเครือขายครู ดวยการชี้แนะผูบริหาร ชมเชยครู รวมถึงการจัดกิจกรรม

สนับสนุนในรูปแบบตาง ๆ   

 กลยุทธการสนับสนุนจากตนสังกัด (government supporting) หมายถึง มาตรการที่

มหาวิทยาลัยใชเพื่ออํานวยความสะดวกและกระตุนการทํางานของผูบริหารและครูในสถานศึกษา

ใหทํางานวิจัยไดอยางสะดวกใจ ดวยการประสานกับตนสังกัดใหเขามารวมเปนผูกรรมการบริหาร

โครงการและรวมกิจกรรมเผยแพรผลงานวิจัย รวมถึงการแนะนําผูบริหารในการขอทุนสนับสนุน

การวิจัยและสงเสริมครูในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชนตอไป 

 ผูวิจัยไดเขียนโมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลังใหมดังแผนภาพ 2.2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพ 2.2 กลยุทธสูความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง 
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2.2 แนวคิดดานการแลกเปลี่ยนความรูของ Dyer และ Powell (2001) 

Dyer และ Powell (2001) มีความเชื่อวา “ยิ่งมีความไววางใจมาก ก็ยิ่งมีการแลกเปลี่ยน

ความรูกันมาก และมีความเปนไปไดอยางมากที่จะประสบความสําเร็จ” จึงไดใชทฤษฎีฐานราก 

(grounded theory) ในการศึกษาถึงปจจัยดานการแลกเปลี่ยนความรูที่มีผลตอความสําเร็จของ

การรวมมือรวมพลังระหวางบริษัทผลิตรถยนต โดยมีการแลกเปลี่ยนความรู (information 

sharing) และการใชจายอยางประหยัด (effectiveness coordinate cost) เปนตัวแปรแฝง

กระบวนการ ความไววางใจ (trust) เปนตัวแปรแฝงผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล และผลการ

ปฏิบัติงานเปนตัวแปรแฝงผลการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิตที่วัดผลการปฏิบัติงานดวย 5 ตัว

บงชี้ไดแก โครงการที่ไดรับอนุมัติแลว(approved project) ผลงานใหม (new product) เทคโนโลยี

ใหม (new technology) การจดทะเบียนสิทธิบัตร (patent) และเครือขายใหม (new network) 

โดยมีตัวแปรแฝงคุณลักษณะขององคกร (organizational characteristic) เปนปจจัยนําเขาระดับ

องคกร ไดขอคนพบจากการสัมภาษณวา องคประกอบสําคัญที่ทําใหการรวมมือรวมพลังประสบ

ความสําเร็จไดแก ความไววางใจซึ่งกันและกัน การแลกเปลี่ยนความรู และการลดคาใชจายในการ

ประสานงาน ดังปรากฏในแผนภาพ 2.3  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพ 2.3 โมเดลความไววางใจและการแลกเปลี่ยนความรู 
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2. Dyer & Powell ‘s trust and knowledge sharing
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นอกจากแนวคิดขางตน ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารเพิ่มเติมเพื่อศึกษาถึง 1) ความหมายของ

การแลกเปลี่ยนความรู  ทฤษฎีที่ เกี่ยวของ  และวิธีการวัดการแลกเปลี่ยนความรู  และ  2) 

ความหมายของความไววางใจ ทฤษฎีที่เกี่ยวของ และวิธีการวัดความไววางใจ มีสาระโดยสรุปดังนี้   

1) การแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing/ information sharing) 

การแลกเปลี่ยนความรู เปนกิจกรรมจําเปนที่ขาดไมไดสําหรับหนวยงานที่ตองการพัฒนา

ทักษะและศักยภาพของบุคลากร ความรูมีอยูแลวในทุกระดับขององคกร เชนอยูในตัวคนแตละคน 

ในทีมงาน หรือในระดับองคกร แตความรูเหลานั้นจะไมมีผลกระทบตอองคกรจนกวาจะมีการ

แลกเปลี่ยนความรูรวมกันระหวางสมาชิกในองคกร พูดงาย ๆ ก็คือ ความรูขององคกรหรือที่ 

Cummings (2003) เรียกวา knowledge package ถูกสรางขึ้นจากการหลอมรวมความรูหรือการ

จดัการความรูของบุคลากรในองคกร ดังนั้น การแลกเปลี่ยนความรูจึงเปนกิจกรรมระหวางผูสงผาน

หรือผูจัดหาความรู (transmitter/supplier) กับผูรับหรือผูแสวงหาความรู (receiver/ demander) 

ซึ่งมีนักวิชาการหลายทาน (Davenport & Prusak, 2000; Hutchings & Michailova, 2003; Law 

& Ngai, 2007; Du, Ai & Ren, 2007, Renzl, 2008) ไดใหความหมายไวอยางหลากหลาย ดังนี้ 

ความหมายของการแลกเปลี่ยนความรู 

การแลกเปลี่ยนความรู เปนกระบวนการถายทอดขอมูล สารสนเทศ ทักษะ ประสบการณ

ทั้งแบบสองทาง (bilateral) และแบบยอนกลับ (reciprocal) ระหวางบุคลากรในหนวยงาน

เดียวกันหรือตางหนวยงานตั้งแต 2 คนขึ้นไปที่เปนผูรูหรือผูเชี่ยวชาญโดยการอาสาขอทํา ความรูที่

เกิดขึ้นจากการรวมแลกเปลี่ยนความรูไดมาจากการยอยและดูดซับทางความคิดเพื่อหลอมรวม

องคความรูที่อยูในหมวด/ฝาย/หนวยงาน/ภาควิชาขึ้นเปนองคความรูขององคกร ทําใหองคกรมี

สมรรถนะในการแขงขันและประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน ไดผลงานที่มีพลังสรางสรรคซึ่ง

จะเกิดขึ้นไมไดโดยลําพังคนเดียว หลังจากนั้น จึงเผยแพรทักษะและประสบการณดังกลาว

ยอนกลับใหแกบุคลากรในองคกร การแลกเปลี่ยนความรูจะมีประสิทธิภาพหรือไมข้ึนอยูกับความ

เต็มใจของบุคคลที่จะถายทอดและแบงปนความรูที่สะสมไวใหกับผูอ่ืนในองคกร 

การแลกเปลี่ยนความรู เปนกิจกรรมที่เกิดขึ้นกอนการพัฒนาเทคโนโลยีหรือผลิตภัณฑใหม

เสมอ ความสามารถในการแลกเปลี่ยน หลอมรวมความรูของสมาชิกในองคกรเปนตัวกําหนดอัตรา

การผลิตผลิตภัณฑและการบริการใหม ๆ รวมถึงผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ดังนั้น การยกระดับ

ผลการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพสูงขึ้น จึงขึ้นอยูกับการสื่อสารระหวางสมาชิก การสรรหาแบบอยาง

ที่ดี การหาบทเรียนที่ดี การสรางสมประสบการณ และการลงมือทําอยางจริงจัง  
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เปาหมายขั้นตนของการแลกเปลี่ยนความรูในองคกรคือการสนับสนุนใหมีการถายทอด

ความรูระหวางบุคลากรตั้งแต 2 คน ข้ึนไปเพื่อใหเกิดการดูดซับความรูจากบุคคลหนึ่งสูบุคคลหนึ่ง

หรือจากหนวยงานหนึ่งสูหนวยงานอื่น รวมถึงเพื่อเรงความเร็วในการยอมรับความรู 

สรุปไดวา การแลกเปลี่ยนความรู หมายถึง กระบวนการถายทอดและแบงปนขอมูล ทักษะ 

ประสบการณในการทํางานระหวางบุคคลภายในหนวยงานเดียวกันทุกระดับที่เปนผูรูและตาง

หนวยงานอยางนอย 2 คนหรือกลุม ที่เขารวมดวยการอาสาขอทําอยางเต็มใจ เพื่อสรางสรรคองค

ความรูขององคกร (knowledge package) และเผยแพรองคความรูนั้นยอนกลับไปยังบุคลากรในทุก

หนวยยอยขององคกร ทั้งนี้ ขอมูล ทักษะ ประสบการณขางตนเปนสิ่งที่แฝงอยูแลวในทุกหนวยยอย

ขององคกร ไดแก สมาชิกทุกคน เครื่องมือ ระบบโครงสรางองคกร รวมถึงเครือขายขององคกร  

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนความรู 

Lin (2007) ไดศึกษา รวบรวมทฤษฎีเกี่ยวการแลกเปลี่ยนความรูของนักคิดหลายคน และ

สรุปไววามี 3 ทฤษฎีไดแก ทฤษฎีดานตนทุนการทําธุรกิจแบบปรองดอง (transaction cost) ทฤษฎี

การแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange) และทฤษฎีเครือขายสังคม (social network) ดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 

ทฤษฎีดานตนทุนการทําธุรกิจแบบปรองดอง (transaction cost) เปนทฤษฎีทางดาน

เศรษฐศาสตรที่ผูจัดหา (supplier) และผูตองการความรู (demander) มีขอตกลงรวมกันเกี่ยวกับ

ผลประโยชนที่แตละฝายไดรับโดยยึดหลักการอยางนอย 3 ประการ ไดแก (1) หลักการสนับสนุนผล

กําไร คือ ทั้งสองฝายตองไดรับผลประโยชนจากกันและกัน (2) หลักการสะทอนกลับ คือ การที่ผูให

ความรูมีชื่อเสียงโดงดังเปนที่รูจักของผูอ่ืนมากขึ้น อันเปนผลจากการเปนผูใหความรูที่มีความรู 

ความสามารถอยางมาก และ (3) หลักการเห็นประโยชนของผูอ่ืน (altruism) และประโยชนตอสังคม 

(social benefit) หมายถึงความรูจะไมถูกแลกเปลี่ยนบนพื้นฐานของความสมดุล (knowledge is not 

shared on a balanced basis) แตจะเปนการแลกเปลี่ยนความรูที่ใหผูอ่ืนไดรับประโยชนมากกวา

ตนเอง (Davenport & Prusak, 1998 อางถึงใน Lin, 2007) 

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (social exchange) เปนทฤษฎีทางดานสังคม ที่มีแนวคิด

วา ผูจัดหาและผูแสวงหาความรูดําเนินการแลกเปลี่ยนความรูบนฐานของความไววางใจและการ

ปฏิสัมพันธบอย ๆ  เชน ความรูที่คงที่ (static) จะเปลี่ยนเปนความรูที่มีพลวัต (dynamic) เมื่อความรู

นั้นมีการแลกเปลี่ยนกันไปมาบอย ๆ บนพื้นฐานของความผูกพันที่แนนแฟนและซื่อสัตยตอกนั นัน่คอื 

แนวคิดนี้ใชหลักการติดตอสัมพันธทางสังคม ในขณะที่ทฤษฎีดานตนทุนการทําธุรกิจแบบปรองดอง 

(transaction cost) ใชหลักการตนทุน-ผลประโยชน (Macneil, 1985; Rousseau & Parles, 1995 

อางถึงใน Lin, 2007) 
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ทฤษฎีเครือขายสังคม (social network theory) เปนทฤษฎีที่ใชอธิบายบทบาทที่เปนกลไก

ใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูระหวางองคกร โดยการประสานเชื่อมโยงระหวางบุคคลในองคกร 

โดยมีองคกรหนึ่งเปนผูนํา พรอมดวยการเสริมหนุนทางทรัพยากรและวิชาการ  (Tsi, 2002 อางถึง

ใน Lin, 2007) 

สําหรับงานวิจัยนี้ ทฤษฎีที่เหมาะสม คือ ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมและทฤษฎี

เครือขายสังคม เพราะสังคมของครู อาจารยในสถานศึกษาเปนสังคมที่เนนการติดตอสัมพันธทาง

สังคมมากกวาดานเศรษฐกิจที่คํานึงถึงผลประโยชนตอบแทนเปนสําคัญ เปนสังคมที่มีความผูกพัน

กันอยางแนนแฟนและซื่อสัตยตอกัน โดยมีอาจารยมหาวิทยาลัยเปนผูนําทางวิชาการพรอมดวยการ

เสริมหนุนทางทรัพยากรและวิชาการที่จาํเปน   

การวัดการแลกเปลี่ยนความรู 

จากการทบทวนเอกสารหลายเรื่องเกี่ยวกับการวัดกระบวนการถายทอดความรู (Bechina, 

2006; Cummings, 2003 ; Hsu et al., 2007) สรุปไดวา กระบวนการถายทอดความรูสามารถวัด

ไดจากตัวแปรตอไปนี้ 1) ประเภทของความรู แบงเปนความรูโดยนัย และความรูชัดแจง (tacit, 

explicit and implicit knowledge) 2) คุณภาพ/ความตรงประเด็นของขอมูล 3) รูปแบบการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู เปนทางการหรือไมเปนทางการ 4) ความเร็วในการถายทอด  5) สัมพันธภาพ

ระหวางผูใหและผูรับ 6) ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนความรูของผูให  7) การเตรียมตัวลวงหนาของ

ผูรับ 8)  ระดับความรูที่ถูกสรางขึ้นในผูรับ และ 9) ความถี่หรือจํานวนครั้งในการถายทอด ซึ่งจะ

เห็นวาตัวแปร 1 และ 2 สามารถรวมกันได เรียกวา ประเภทขอมูล ตัวแปรที่ 4 - 7 สามารถรวมกัน

ได เรียกวา ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู คงเหลือตัวแปรที่ใช 5 ตัวแปร ไดแก 1) ประเภทของ

ขอมูล 2) รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู 3) ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 4)  ระดับความรูที่ถูก

สรางขึ้น และ 5) ความถี่หรือจํานวนครั้งในการถายทอด 

สําหรับงานวิจัยนี้ ใหความหมายของการแลกเปลี่ยนความรูวา หมายถึง กระบวนการ

ถายทอดและแบงปนขอมูล ทักษะ ประสบการณในการทํางานวิจัยระหวางบุคลากรตางสถาบันที่

อาสาเขามารวมดําเนินงานวิจัยฯ ดวยความเต็มใจ โดยไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร โดยวัด

กระบวนการแลกเปลี่ยนความรูไดจากตัวบงชี้ 3 ตัว ไดแก 1) รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู 2) 

ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู และ 3) ความถี่หรือจํานวนครั้งในการถายทอด ทั้งนี้ ไมรวม 

ตัวบงชี้ประเภทขอมูล และระดับความรูที่ถูกสรางขึ้น เพราะความหมายของการแลกเปลี่ยนความรู

ขางตนครอบคลุมเฉพาะกระบวนการในการถายทอดเทานั้น ไมนับรวมความรูที่แตละฝายไดรับ 
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2) ความไววางใจระหวางบุคคล (Interpersonal trust) 

ความไววางใจระหวางบุคคลเปนพันธะทางจิตใจที่ทําใหบุคคลแลกเปลี่ยนและถายทอด

ความรูระหวางกัน (Kubo, Saka & Parm, 2001) ดังนั้น ความไววางใจจึงเปนกลไกสําคัญในการ

สงเสริมพฤติกรรมการรวมมือและการไหลเวียนของขอมูลสารสนเทศและความรู (Kasperson, 

Goldimg & Tuler, 1992) การมีความไววางใจในระดับสูงกอใหเกิดความสัมพันธในลักษณะของ

การรวมมือและการแลกเปลี่ยน แตหากมีความไววางใจในระดับตํ่ากอใหเกิดสภาวะการแขงขันชิง

ดีชิงเดน (Sitkin & Roth, 1993) ความไววางใจจะชวยลดความซับซอนของความสัมพันธระหวาง

บุคคลหรือกลุมบุคคลได เมื่อมีความไววางใจเกิดขึ้นในองคกรจะทําใหบุคคลมีความซื่อตรงและมี

ความเปดเผยซึ่งกันและกัน ทําใหบุคคลอยูดวยกันอยางเปนสุข ทั้งนี้ มีผูใหความหมายของความ

ไววางใจไวอยางหลากหลายดังนี้ 

ความหมายของความไววางใจระหวางบุคคล 

ความไววางใจ ตามพจนานุกรม Collins COBUILD Advanced Learner’s English 

Dictionary (2006) หมายถึง ความเชื่อวาผูอ่ืนจะซื่อสัตยและจริงใจตอตน และจะกระทําทุกอยาง

อยางรอบคอบเพื่อไมใหเกิดผลเสียตอตน 

ความไววางใจระหวางบุคคล เปนสิ่งที่บุคคลมีความมั่นใจและตั้งใจที่จะกระทําบนพื้นฐาน

ของคําพูด การกระทําและการตัดสินใจของผูอ่ืน เนื่องจากมีความศรัทธา ความเชื่อมั่นตอเจตนา 

และมีความมั่นใจในความสามารถของผูอ่ืน (McAllister, 1995) ซึ่งสอดคลองกับความเห็นของ 

Ford (2001, อางถึงใน บุญสง หาญพานิช, 2546) ที่วา ความไววางใจ หมายถึง ความเชื่อถือของ

บุคคลที่มีตอผูอ่ืนอยางเต็มใจภายใตเงื่อนไขความเปนอิสระและความเสี่ยง โดยมีสมมติฐานและ

ความคาดหวังวา บุคคลนั้นจะไมกอใหเกิดความเสียหายแกตน หรืออีกนัยหนึ่ง ความไววางใจ 

หมายถึง ความคาดหวังของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตอการแสดงออกของบุคคลหรือกลุมบุคคล

อ่ืนวามีความนาเชื่อถือ ความคาดหวังดังกลาวทําใหบุคคลเหลานั้นรูสึกถึงความปลอดภัยวา ผูที่

ไดรับความไววางใจจะปฏิบัติในทิศทางที่ไมกอใหเกิดความเสียหายแกผูใหความไววางใจ  

สรุปไดวา ความไววางใจ หมายถึง ความเชื่อ ความศรัทธา ความคาดหวังของบุคคลที่มี

ตอบุคคลหรือกลุมบุคคลอื่นอยางเต็มใจวา เปนผูที่มีความนาเชื่อถือ ซื่อสัตยและจริงใจตอตน และ

จะปฏิบัติตนในทิศทางที่ไมกอใหเกิดความเสียหายใด ๆ  แกตน สวนความไววางใจระหวางบุคคล 

เปนความเชื่อมั่นตอเจตนาและความมั่นใจในความสามารถที่บุคคลหนึ่งมีตอผูอ่ืนที่เขาศรัทธา 
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องคประกอบของความไววางใจระหวางบุคคล 
 จากการศึกษางานวิจัยหลายเรื่องพบวามีการแบงองคประกอบของความไววางใจระหวาง

บุคคลไวอยางหลากหลายดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 Cook และ Wall (1980) แบงองคประกอบของความไววางใจระหวางบุคคลในการทํางาน

ออกเปน 2 ดานคือ ความเชื่อมั่นในความเปนที่ไววางใจของเพื่อนรวมงานและตอการบริหารและ 

ความมั่นใจในความสามารถของเพื่อนรวมงานและความสามารถในการบริหาร  

 Mayer, Davis & Schoorman (1995) แบงองคประกอบของความไววางใจระหวางบุคคล 

ออกเปน 3 ดาน ไดแก ความสามารถ (ability) หมายถึงทักษะ ความรู ความสามารถหรือ

สมรรถนะของผูที่ไดรับความไววางใจ ความปรารถนาดี (benevolence) หมายถึง ส่ิงดี ๆ ที่ผูไดรับ

ความไววางใจตองการจะทําตอบแทนคืนใหแกผูที่ใหความไววางใจเขา และ การยึดถือหลัก

คุณธรรมหรือความซื่อสัตย (integrity) หมายถึง ความเปนคนดีไมคดโกง ไมพูดเท็จ ไมหลอกลวง 

และความเปนคนเอื้ออาทรของผูที่ไดรับความไววางใจ 

Robbins & Coulter (1999) แบงองคประกอบของความไววางใจระหวางบุคคลออกเปน 

5 องคประกอบคือ การยึดถือหลักคุณธรรม (integrity) คือ มีความซื่อสัตย เอื้ออาทร ไมพูดเท็จ 

ความมีสมรรถนะ (competence) คือ มีทักษะ มีความรูความชํานาญเฉพาะดาน ความคงเสนคง

วาหรือความมั่นคง (consistency) คือ มีความยึดมั่น เชื่อถือได ทํานายได ความจงรักภักดี 

(loyalty) คือ ความเคารพนับถือ ความรูคุณ คอยใหความชวยเหลือ ปกปอง และความเปดเผย 

ตรงไปตรงมา (openness) คือ เปนคนโปรงใส ใจกวาง ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน 

 Green (2001, อางถึงใน บุญสง หาญพานิช, 2546) ไดเสนอองคประกอบของความ

ไววางใจไว 4 ตัว คือ ความนาเชื่อถือ (credibility) ความเชื่อมั่นได (reliability) ความสนิทสนม

คุนเคย (intimacy) และความมีทิศทางของตนเอง 

Cunningham และ MacGregor (2000) แบงความไววางใจระหวางบุคคลออกเปน 3 

องคประกอบ  คือ  ความสามารถในการคาดการณได  (predictability) ความปรารถนาดี 

(benevolence) และความยุติธรรม (fairness)  

  นอกจากนี้ Becerra, Heard & Kremer (2007). ไดทําการสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษา

เกี่ยวกับความไววางใจจํานวน 65 เร่ือง สามารถสรุปลักษณะของผูที่ควรไดรับความไววางใจได

เปน 4 ดาน คือ 1) เปนผูที่ยึดถือหลักคุณธรรม (integrity) คือมีความซื่อสัตย พูดความจริง 2) เปน

คนที่มีแรงจูงใจ (motivation) มีความมุงมั่นตั้งใจทํางาน 3) เปนผูที่มีความสามารถในการ

คาดการณได (predictability) และ 4) เปนผูที่มีสมรรถนะ (competence) คือ มีความรูสูง มีทักษะ

ความสามารถ 
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 สรุปไดวา องคประกอบของความไววางใจที่นําเสนอขางตนแบงไดเปน 2 ระดับ ระดับแรก 

เปนความไววางใจระหวางบุคลากรในบริบทของการทํางานคือเปนความเชื่อมั่นในเจตนาและ

ความมั่นใจในความสามารถของเพื่อนรวมงานและระบบบริหาร สวนระดับที่สอง เปนความ

ไววางใจในมุมมองของผูที่ไดรับความไววางใจวาควรจะตองมีลักษณะอยางไรบาง ซึ่งสามารถสรุป

เปนลักษณะหลัก ๆ ได ดังนี้ การยึดถือหลักคุณธรรม (integrity) ความจงรักภักดี (loyalty) ความ

ปรารถนาดี  (benevolence)  ความน า เชื่ อถื อ  ( credibility)  ความ เปด เผย  ( openness) 

ความสามารถ  (ability) ความมีสมรรถนะ  (competence) ความสามารถที่คาดการณได 

(predictability) ความคงเสนคงวาหรือความมั่นคง (consistency) ความเชื่อมั่นได 

(reliability)แรงจูงใจ (motivation)  ความสนิทสนมคุนเคย (intimacy) ความมีทิศทางของตนเอง  

สําหรับงานวิจัยนี้ ใหความหมายของความไววางใจวา หมายถึง ความเชื่อ ความศรัทธา 

ความคาดหวังของผูบริหารและครูในสถานศึกษาที่มีตอนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยอยางเต็มใจวา 

เปนบุคคลที่มีความรูสูง มีคุณวุฒิเปนที่ยอมรับ มีความนาเชื่อถือ มีความซื่อสัตยและจริงใจตอทุก

คนในสถานศึกษา และวัดความไววางใจจากมุมมองของครูที่มีตอนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยวา เปน

ที่พึ่งใหแกครูในสถานศึกษาเมื่อครูมีปญหา (reliability) ไดอยางไร ในระดับใด  นักวิจัยจาก

มหาวิทยาลัยมีความเต็มใจที่จะปกปองครู (willingness to protect) หรือไม ในระดับใด และ

นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยใหความอบอุนและจริงใจ (warm) หรือไม อยางไร ในระดับใด  

2.3 แนวคิดดานการถายโอนความรูของ Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) 

Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการ

ถายโอนความรู (knowledge transfer) กับความพึงพอใจ (satisfaction) และความผูกพัน 

(commitment) ภายใตฐานความคิดวา การรวมพลังความรวมมือระหวางองคกรจะประสบ

ความสําเร็จเปนความผูกพันระยะยาวเมื่อองคกรรวมทุนมีความพึงพอใจในพฤติกรรมการถายโอน

ความรูของบุคลากรทั้งภายในองคกรเดียวกันและตางองคกร โดยให การถายโอนความรูเปน 

ตวัแปรแฝงดานกระบวนการ ความพึงพอใจและความผูกพันเปนตัวแปรแฝงผลการรวมมือที่เกิดใน

ตัวบุคคล ตัวแปรศักยภาพของศูนยวิจัยเปนปจจัยนําเขา ไดขอคนพบวา องคกรรวมทุนมีความพึง

พอใจตอพฤติกรรมถายโอนความรูของบุคลากรในศูนยวิจัยและไดทําขอตกลงใหการสนับสนุน

ศูนยวิจัยตอไป ดังแสดงในแผนภาพ 2.4 
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แผนภาพ  2.4 โมเดลการถายโอนความรู 
  

 นอกจากนี้ Daniel, Hempel และ Srinivasan ไดอภิปรายในตอนทายบทความวา ในทาง

ปฏิบัตินั้น นอกจากความพึงพอใจแลว ความไววางใจ (trust) ก็เปนตัวแปรสําคัญที่กอใหเกิดความ

ผูกพันตามขอคนพบของนักวิจัยหลายคนที่เคยทําการศึกษากอนหนานี้ (de Ruyter et al., 2001; 

Goodman & Dion, 2001; McQuiston, 2001; Roger, 1995; Morgan และ Hunt, 1994, อางถึง

ใน Daniel, Hempel, & Srinivasan, 2002) ดังนั้น ผูวิจัยจึงเพิ่มตัวแปรความไววางใจเขาไปใน

โมเดลอีก 1 ตัว 

นอกจากการศึกษาโมเดลขางตน ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารเกี่ยวกับการถายโอนความรู 

ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันในการทํางานเพิ่มเติมอีกหลายเลม เพื่อศึกษาถึง

ความหมาย กระบวนการ กิจกรรม และการวัด โดยเฉพาะการถายโอนความรูเพื่อหาจุดตาง

ระหวางการแลกเปลี่ยนความรูและการถายโอนความรู ดังสาระโดยสังเขปตอไปนี้ 

1) การถายโอนความรู 
การถายโอนความรูเกิดขึ้นเมื่อประสบการณหรือชุดความรูของบุคคลหนึ่งถูกสงไปยัง

บุคคลอื่น หรือจากหนวยหนึ่งขององคกรไปยังหนวยอื่นหรือทั่วทั้งองคกร การถายโอนความรู

ปรากฏใหเห็นไดอยางชัดเจนเมื่อมีการสื่อสารกันระหวางผูเปนตนกําเนิดหรือแหลงความรูหรือผูให

ความรู (source) กับผูรับความรู (recipient) ในขณะเดียวกันอาจแสดงเพียงนัยวามีการถายโอน

19

3. Daniel, 3. Daniel, HempelHempel   และและ  SrinivasanSrinivasan’’ss Knowledge TransferKnowledge Transfer

RESEARCH RESEARCH 
CAPACITYCAPACITY

KNOWLEDGE KNOWLEDGE 
TRANSFERTRANSFER

SATISFACTIONSATISFACTION

COMMITMENTCOMMITMENT

.28

.14

.18

.30

Source: Daniel et al. (2002)
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ความรู โดยที่ผูรับไมรูสึกวาเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือไดรับความรูเพิ่มข้ึน ดังเชนที่ Argote และ 

Ingram (2000) ไดเรียนรูผานประสบการณหลังจากที่ไดสงโปรแกรมเพื่อเพิ่มคุณภาพการผลิตไป

ใหหนวยงานอื่นใช ปรากฏวาหนวยงานเหลานั้นมีผลการปฏิบัติงานดีขึ้น โดยที่พนักงานไม

สามารถบอกไดอยางชัดเจนวา เพราะเหตุใดจึงไดผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ตัวอยางนี้แสดงใหเห็น

วา การถายโอนความรูเกิดขึ้นไดในหนวยงานและบุคคลในหนวยงาน ดังความหมายตอไปนี้ 

ความหมายของการถายโอนความรู 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยจํานวน 10 เร่ืองพบวา มีการใหความหมายของการถาย

โอนความรูไว 2 แบบ คือการถายโอนความรูระดับองคกร และระดับบุคคล ดังนี้ 

การถายโอนความรูระดับองคกร 

การถายโอนความรูภายในองคกรเปนกระบวนการที่บุคคลกลุมหนึ่ง หรือแผนกหรือฝาย

หนึ่งในองคกรไดรับอิทธิพลในการทํางานจากประสบการณที่เปน best practice ของแผนกหรือ

ฝายอื่นที่ส่ือสารความรูไปใหโดยแฝงไปกับสมาชิกที่มีการเคลื่อนยายงาน การฝกอบรมบุคลากร 

พันธมิตรรูปแบบตาง ๆ  เอกสารสิ่งพิมพ หรือแฝงไปกับเครื่องมือทั้ง software และ hardware อัน

สงผลใหหนวยงานนั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึนโดยบุคลากรในหนวยงานนั้นไมทราบถึงสาเหตุที่

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง อยางไรก็ตาม หนวยงานผูรับไดเรียนรูประสบการณของหนวยงานอื่น

ไปปฏิบัติแลวอยางไมรูตัว ทั้งนี้ สามารถวัดการถายโอนความรูไดจากความรูที่เพิ่มข้ึนของบุคลากร

ในหนวยงานนั้น หรือผลการปฏิบัติงานของหนวยงานนั้น (Argote & Ingram, 2000; Argote, et al., 

2000; Molina, Llorens-Montes & Ruiz-Moreno, 2007) 

ในศาสตรของการพัฒนาองคกรและการเรียนรูองคกร การถายโอนความรู คือ การที่

หนวยงานหนึ่งในองคกรไดรับชุดความรูจากหนวยงานอื่นในองคกร ผานบันทึกชวยจํา e-mail หรือ

การประชุม ซึ่งในสถานการณจริงนั้น การถายโอนความรูองคกรมีปญหาในทางปฏิบัติ เปนสิ่งที่ทํา

ไดยาก คอนขางซับซอนเพราะความรูมีแฝงอยูในทุกองคประกอบขององคกร อันไดแกสมาชิก 

(member) เครื่องมือ (tool) หรือเทคโนโลยีทั้ง hardware และ software ภาระงาน (task) ที่สะทอน

ถึงเปาหมาย โครงสราง และผลประโยชนขององคกร และเครือขายยอย (subnetwork) (Argote & 

Ingram, 2000) และที่สําคัญความรูสวนใหญในองคกรเปนความรูฝงลึกที่ยากตอการเขียนออกมา

เปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจน (Nonaka & Takeuchi, 1995 อางถึงใน Wikipedia, 2007)  

ถึงแมวา การถายโอนความรูที่มีประสิทธิภาพจะเปนหัวใจสําคัญของความสําเร็จของ

องคกร  แตงานวิจัยดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธไมไดสนใจวิเคราะหถึงกระบวนการหรือกลไก

การถายโอนความรู แตจะเนนที่ผลลัพธระดับองคกร ไดแก ผลิตภาพและความสามารถในการ
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สรางผลกําไรใหแกองคกร โดยเฉพาะองคกรที่สามารถปองกันการรั่วไหล (spillover) ของความรู

ออกไปสูภายนอกไดนั้น นับไดวาเปนองคกรที่ประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ (Argote et al., 2000) 

ในศาสตรดานการพัฒนาระบบสารสนเทศ (Information system development - ISD) 

การถายโอนความรู หมายถึง การถายโอนความรูที่เกี่ยวกับ ISD จากผูใหไปยังกลุมเปาหมายผูรับ

ที่กําหนดไวแลวภายในทีมงานที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม โดยความรูที่ถายทอดไปนั้นมี

ทั้งความรูเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการพัฒนาระบบสารสนเทศใหม ๆ พรอมคูมือในการทํางาน และ

ความรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการโครงการระบบสารสนเทศขนาดใหญที่เปนเรื่องประสบการณ 

ส่ังสมเฉพาะบุคคล (Sarker, 2005) 

สรุปไดวา การถายโอนความรูเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนสองทาง (dyadic exchange) 

ที่กลุมเปาหมายผูรับซึ่งมีการกําหนดไวแลวลวงหนาเกิดการเรียนรูและประยุกตใชความรูที่สงผาน

มาจากผูใหดวยกลไกตาง ๆ เชน การยายบุคลากร การฝกอบรม การสื่อสาร การถายโอน

เทคโนโลยี การทํางานประจําซ้ํา ๆ สิทธิบัตร ส่ิงพิมพทางวิชาการ การปฏิสัมพันธกับทั้งผูผลิต

ลูกคา พันธมิตรและรูปแบบตางๆ ของความสัมพันธระหวางองคกร องคกรที่ประสบความสําเร็จใน

การถายโอนความรู คือ องคกรที่มีการถายโอนความรูจากผูใหไปยังผูรับภายในองคกรเดียวกันได

อยางมีประสิทธิภาพ สามารถเพิ่มผลิตภาพและการอยูรอดขององคกรไดมากกวาองคกรที่ไมมีการ

ถายโอนความรูหรือมีแตนอยกวาโดยเฉพาะอยางยิ่งสามารถปองกันการรั่วไหลของความรูออก

ไปสูภายนอกได  

การถายโอนความรูระดับบุคคล 

การถายโอนความรูระดับบุคคลเปนการพิจารณาวา ผูรับไดรับความรูหรือเกิดการเรียนรู

หรือพลาดการเรียนรูไดอยางไร (Argote & Ingram, 2000) การถายโอนความรูระดับบุคคลเกิดขึ้น

เมื่อบุคคลหนึ่งไดรับคําแนะนําแบบตัวตอตัวจากบุคคลอื่นเกี่ยวกับวิธีการแกปญหา รวมถึงวิธีการ

ทํางาน ความรูที่มีการถายโอนนั้นอาจเปนความรูที่เปนคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคคลเชน ความ

ตระหนัก ความตั้งใจ ความจงรักภักดี ความรับผิดรับชอบและพฤติกรรม หรืออาจเปนความรูระดับ

องคกรไดแก ขอมูลในระดับมหภาค ขอมูลภาคสังคม ขอมูลสถาบันและวัฒนธรรม (Gouza, 

2006; Yakhlef, 2007) 

งานวิจัยทางจิตวิทยาการรูคิดพยายามศึกษาวิเคราะหถึงการถายโอนความรูระดับบุคคล

วามีการถายโอนประสบการณระหวางบุคคลอยางไรบางที่สงผลใหหนวยงานมีผลการปฏิบัติงานที่

ดีข้ึน โดยเนนศึกษาผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลที่เกี่ยวของในการถายโอนมากกวากระบวนการและ
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กลไกในการถายโอนความรู ไดแก ขนาดและระดับการเรียนรู และปริมาณเวลาที่ใชในการเรียนรู

ความรูใหม (Argote et al., 2000) 

การถายโอนความรูมีกิจกรรมหลัก 2 ประการ คือ การสงผานความรูจากผูใหไปยังผูรับที่มี

การกําหนดไวแลว และการซึมซับความรูของผูรับเขากับความรูเดิมแลวปรับเปล่ียนจัดระบบใหม

จนไดเปนชุดความรู สามารถวัดความสําเร็จของการถายโอนความรูไดดวยการวัดระดับความรูที่

ถูกสรางขึ้นใหมในผูรับ หรือวัดจากผลการปฏิบัติงานของผูรับ (Gouza, 2006; Balint et al., 2007; 

Cummings, 2003) 

 สรุปไดวา การถายโอนความรูระดับบุคคลหมายถึงกระบวนการสงผานขอมูล ทักษะ 

ประสบการณหรือ best practice จากผูให (source) ไปยังผูรับ (recipient) ที่กําหนดไวแลวแบบ

ตัวตอตัว โดยผู รับควรเปนผูที่มีศักยภาพเพียงพอที่จะเรียนรู ซึมซับ และบูรณาการขอมูล 

สารสนเทศใหมเขากับความรูเดิมแลวจัดระบบความรูเหลานั้นไดเปนชุดความรูใหมที่สามารถ

นําไปใชและสงผลใหหนวยงานมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน สามารถวัดความสําเร็จของการถายโอน

ความรูดวยการกําหนดขอบเขตของกลุมเปาหมาย และระดับความรูใหมที่ถูกสรางขึ้นในผูรับ หรือ

ผลการปฏิบัติงานของผูรับ 

กระบวนการถายโอนความรู 

จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับกระบวนการถายโอนความรู พบวา ทําไดหลายแบบ แบบ

แรก แบงกระบวนการถายโอนความรูออกเปน 6 ข้ันตอน ไดแก ข้ันการสราง (generation) ข้ัน

ปรับเปลี่ยนขอมูล (transformation) ข้ันเผยแพรขอมูล (diffusion) ข้ันการรับขอมูล (reception) 

ข้ันยอมรับไปใช (adoption) และขั้นการใชประโยชนขอมูล (utilization) การถายโอนทั้ง 6 ข้ันนี้ไม

เปนเสนตรงแตเปนวงกลม และการทําซ้ําไปซ้ํามาจากขั้นตอนหนึ่งไปอีกขั้นตอนหนึ่งนั้นจําเปนตอง

เร่ิมจากแนวคิดแรกไปจนถึงขั้นการนําไปใชในสถานการณจริง ทั้งนี้ การปฏิสัมพันธระหวางผูให

และผูรับในแตละขั้นตอนมีผลตอการใชความรูนั้นในภายหลัง (Roy, Parent & Desmarais, 2003) 

แบบที่สอง แบงกระบวนการถายโอนความรูออกเปน 6 ข้ันตอน ไดแก การระบุผูมีความรูในองคกร 

การกระตุนใหเขาแบงปน การออกแบบกลไกการแบงปนใหเอื้ออํานวยตอการถายโอน การบริหาร

แผนการถายโอน การวัดผลเพื่อประกันวามีการถายโอนจริง และการนําความรูที่ไดไปใช 

(Wikipedia, 2007)  

กิจกรรมการถายโอนความรู 

 จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับกิจกรรมการถายโอนความรู พบวา ทําไดหลายแบบเชน 

การเปนพี่เลี้ยง การใชประสบการณนํารอง การจําลองสถานการณ การทดลองนํารอง การติดตาม
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เฝาดูการทํางานเปนเงาตามตัว การจับคูทํางาน ชุมชนนักปฏิบัติ หรือการถายโอนโดยการเลาเรื่อง 

เปนตน (Wikipedia, 2007) สําหรับกิจกรรมการถายโอนเทคโนโลยี (KTT-knowledge transfer 

technology) Arvanitis, Sydow & Woerter (2007) ใช 19 รูปแบบ ซี่งสามารถจัดกลุมได 5 กลุม 

กลุมแรก แบบไมเปนทางการ ประกอบดวย 3 กิจกรรม คือการติดตอแบบไมเปนทางการ การเขา

รวมประชุมสัมมนา และการอานหรือการอางอิงถึงเอกสารสิ่งพิมพ กลุมที่สอง โครงสรางพื้นฐาน

ทางเทคนิค ประกอบดวย 2 กิจกรรม คือ หองปฏิบัติการรวม และการใชโครงสรางพื้นฐานทาง

เทคนิคของมหาวิทยาลัย กลุมที่สาม การศึกษา ประกอบดวย 9 กิจกรรม ไดแก การจางบัณฑิต

ทํางานวิจัยและพัฒนา การติดตอกับมหาวิทยาลัยของบัณฑิตเหลานั้น การมีสวนรวมของ

นักศึกษาในการทํางานวิจัยและพัฒนาที่โรงงานอุตสาหกรรม วิทยานิพนธรวมระดับอนุปริญญา 

วิทยานิพนธรวมระดับปริญญาเอก การมีสวนรวมของนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยในการทําวิจัยและ

พัฒนาที่โรงงานอุตสาหกรรม รายวิชารวม การสอนนักวิจัยจากโรงงานอุตสาหกรรมทีม่หาวทิยาลยั 

และการเขารับการฝกอบรมกับมหาวิทยาลัย กลุมที่ส่ี การวิจัย ประกอบดวย 3 กิจกรรม ไดแก 

โครงการวิจัยรวม การจางทํางานวิจัยระยะยาว และชมรมวิจัย และกลุมสุดทาย การปรึกษาหารือ 

ประกอบดวย 2 กิจกรรมคือ ความเชี่ยวชาญ และการใหคําปรึกษา เปนตน 

 นอกจากนี้ Science and Technology Policy Research Unit Report of the Russell 

Group of Universities (2002 อางถึงใน Australian Technology Network of Universities, 

2006) ไดกลาวถึงกิจกรรมการถายโอนนโยบายการใหทุน ซึ่งเปนภารกิจที่สามของมหาวิทยาลัยวา 

เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการสรางความรู (generation) ใชความรู (use) การประยุกตความรู 

(application) และ การหาประโยชนจากความรู (exploitation) และยังไดพัฒนากิจกรรมการถาย

โอนนโยบายการใหทุนขึ้น 12 รายการ โดยใช SMART approach ซึ่งยอมาจาก Smart-ความ

เฉลียวฉลาด Measurable-ความสามารถวัดได Actionable-ความสามารถปฏิบัติได Relevant-

ความตรงประเด็น และ Timely-เกิดขึ้นในเวลาที่เหมาะสมหรือถูกกาละเทศะ สําหรับกิจกรรมทั้ง 

12 รายการดังกลาวไดแก กิจกรรมการคาดานเทคโนโลยี กิจกรรมวิสาหกิจ งานใหคําปรึกษา 

กิจกรรมการขายและใชเครื่องอํานวยความสะดวกของมหาวิทยาลัย การจางทําวิจัยที่ไมใชงาน

วิชาการ การรวมพลังความรวมมือกับบุคคลภายนอกในการทํางานวิจัยทางวิชาการ การเคลื่อนตัว

ของบุคลากรวิชาการ นักวิทยาศาสตร และชางเทคนิค วิธีการทีเหมาะสมของนักศึกษา การปรับ

วิธีการสอนใหมีประสิทธิภาพเพื่อใหสอดรับกับความตองการทางเศรษฐกิจและสังคม กิจกรรมการ

เรียนรู กิจกรรมเครือขายสังคม และ กิจกรรมกระจายความรูที่ไมใชวิชาการ เปนตน 
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 การวัดการถายโอนความรู 

 สําหรับการวัดการถายโอนความรูระดับองคกรและระดับบุคคล จากการทบทวนงานวิจัย

หลายเรื่อง ( Argote & Ingram, 2000; Cumming, 2003) ใหขอมูลตรงกันวา ควรวัดจากระดับ

ความรูที่ถูกสรางขึ้นในผูรับ (re-created) รายบุคคลหรือสมาชิกขององคกรหลังจากที่ผูรับเกิดการ

เรียนรู และซึมซับความรูเหลานั้นไปปฏิบัติ จัดระบบใหม จนไดเปนชุดความรูใหมที่เปนของเขาเอง 

หรือ วัดจากผลลัพธ (outcome) ของการถายโอนที่พิจารณาไดจากผลการปฏิบัติงานจริง (Argote 

& Ingram, 2000) ในการคาดประมาณผลิตภาพและความสามารถในการสรางผลกําไรใหแก

องคกร เปนตน 

นอกจากนี้ อาจวัดไดดวยความสามารถในการปองกันการรั่วไหลของความรูระหวาง

องคกร เพราะ ตามศาสตรการบริหารจัดการเชิงกลยุทธนั้น องคกรที่มีประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการคือองคกรที่มีการถายโอนความรูภายในองคกรอยางทั่วถึง แตจะตองปองกันมิใหมีการ

ร่ัวไหลของความรูออกนอกองคกร (Argote et al., 2000) 

สําหรับงานวิจัยนี้ สรุปความหมายของการถายโอนความรูระดับบุคคลไดวา เปน

กระบวนการสงผานขอมูล ทักษะ ประสบการณหรือ best practice จากผูให (source) ไปยังผูรับ 

(recipient) ที่มีการกําหนดไวแลวหลากหลายแบบตัวตอตัว โดยผูรับควรเปนผูที่มีศักยภาพเพียง

พอที่จะเรียนรู ซึมซับ และบูรณาการขอมูล สารสนเทศใหมเขากับความรูเดิมแลวจัดระบบความรู

เหลานั้นไดเปนชุดความรูใหมที่สามารถนําไปใชและสงผลใหหนวยงานมีผลการปฏิบัติงานดีข้ึน 

ทั้งนี้ ตองปองกันมิใหเกิดการรั่วไหลของความรูออกนอกองคกร แตเนื่องจากงานวิจัยเรื่องนี้ เนน

การรวมมือรวมพลังระดับบุคคล ที่มีหลักการสําคัญคือ การอาสาเขามารวมทํางาน เนนการทํางาน

เปนทีม ที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันตลอดเวลา ยิ่งมีคนรับรูมากยิ่งดี ซึ่งตรงกันขามกับ

หลักการปองกันการรั่วไหล ดังนั้น เพื่อใหครอบคลุมสาระและสภาพการดําเนินงานโครงการวิจัย

เรงสรางคุณลักษณที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย การวัดความสําเร็จของการถายโอนความรูในครั้งนี้ 

จะวัดจากขอบเขตของกลุมเปาหมาย ความรั่วไหล และระดับความรูใหมที่ถูกสรางขึ้นในผูรับที่

รวมถึงระดับของการเรียนรูและการนําความรูไปใชประโยชน 

2)  ความพึงพอใจตองาน (satisfaction) 

 ความพึงพอใจในงาน เปนปจจัยสําคัญที่นําไปสูความสําเร็จของงาน สมหวัง พิธิยานุวัฒน 

และนงลักษณ วิรัชชัย (2539) ไดศึกษาเอกสารงานวิจัยหลายเลมและไดสรุปไววา มีการศึกษา

เกี่ยวกับความพึงพอใจตองานมานานแลวตั้งแตป 1905 และไดมีการใหความหมายของความ 

พึงพอใจไวมากมาย สรุปไดดังนี้ (วันวิสาข แสงประชุม, 2547; Seo, Ko & Price, 2004; Wu & 

Morman, 2006) 
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ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

ความหมายของ “ความพึงพอใจในงาน” สามารถจัดกลุมได 3 กลุม กลุมแรกให

ความสําคัญกับความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ทํา โดยใหความหมายวา ความพึงพอใจตองาน

คือ ความรูสึกมีความสุข ความสบายจากการไดทํางานรวมกัน ความรูสึกมีความสุขเมื่อไดรับ

ผลสําเร็จตามความมุงหมายที่ตองการ หรือตอบสนองตอแรงจูงใจใหไดผลตามความมุงหวัง 

ความรูสึกชอบหรือไมชอบตอสภาพการทํางานหรือสภาพตาง ๆ ของหนวยงาน ความรูสึกพอใจใน

งานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว เมื่องานนั้นใหผล

ประโยชนตอบแทนทั้งดานวัตถุและจิตใจ กลุมที่ 2 ใหความเห็นวา ความพึงพอใจตองานคือการมี

ทัศนคติที่ดีตองาน ตอหนาที่ความรับผิดชอบและเปาหมายของงาน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน และกลุมที่ 3 ใหความเห็นวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

หมายถึงทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ความเครียดดังกลาวเปน

ผลมาจากการไมไดรับการตอบสนองตามความตองการ ซึ่งถามีความเครียดมากจะเกิดความไมพงึ

พอใจในงานมาก  จากความหมายขางตนสรุปไดวา ความพึงพอใจในงาน คือคุณลกัษณะทางจติที่

บงบอกถึงความรูสึกมีความสุขจากการไดทํากิจกรรมรวมกัน รวมถึงความรูสึกชอบหรือไมชอบตอ

ลักษณะของงาน สภาพแวดลอมขององคกร ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

สําหรับทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ สวนใหญคือทฤษฎีแรงจูงใจ ซึ่งมีอยูดวยกัน

หลายทฤษฎี Luthans (1992) ไดแบงกลุมทฤษฎีแรงจูงใจออกเปน 2 แนว แนวแรก คือ ทฤษฎี 

ที่เนนปจจัย (content theories) ที่ใหความสนใจตอความตองการตาง ๆ ที่จะกระตุนใหบุคคลเกิด

แรงจูงใจในการทํางาน อันเปนพื้นฐานที่เปนแรงขับพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเพื่อ

ตอบสนองความตองการของตน ประกอบดวยทฤษฎีสําคัญไดแก ทฤษฎีลําดับข้ันของ Maslow 

(Maslow’s Hierarchy) ทฤษฎีสององคประกอบของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors 

Theory) ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland (McClelland’s Achievement Motivation Theory) 

และทฤษฎีการดํารงอยูที่เกี่ยวกับการเจริญงอกงามหรือทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer’s 

Existence Relatedness and Growth Theory) และแนวที่สอง คือ ทฤษฎีที่เนนกระบวนการ 

(process theories) ที่ใหความสนใจลักษณะของกิจกรรมเกี่ยวกับการทํางานเปนสําคัญ ทฤษฎีใน

กลุมนี้ประกอบดวยทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom ทฤษฎีการกําหนด

เปาหมายของ Lock (Lock’s Goal Setting) ทฤษฎีของการขัดแยง (Dissonance Theory) และ

ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams (Equity Theory)   
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การวัดความพึงพอใจในงาน 

การวัดความพึงพอใจในงานสวนใหญ นิยมวัดตามองคประกอบ 2 ดานของทฤษฎีสอง

องคประกอบของ Herzberg โดยองคประกอบแรกคือ ปจจัยจูงใจ (motivation factors) เปน

องคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน มีลักษณะสัมพันธกับงานที่ทํา ประกอบดวย

ความสําเร็จของงาน (achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) ลักษณะของงาน 

(work itself) และความกาวหนาในตําแหนงการงาน (advancement) สวนองคประกอบกลุมที่สอง

คือ ปจจัยค้ําจุน (hygiene factors) เปนองคประกอบที่สงผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน มี

ลักษณะเกี่ยวกับสภาพสิ่งแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน ประกอบดวย องคประกอบดาน

นโยบายและการบริหารงาน (policy and administration) การปกครองบังคับบัญชา (supervision) 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน (relation with supervision, 

subordinators and peers) สภาพการทํางาน (working condition) เงินเดือน (salary) ความมั่นคง

ในงาน (job security) โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) และความ

เปนอยูสวนตัว (personal life) (สมหวัง พิธิยานุวัฒน & นงลักษณ วิรัชชัย, 2539)  

สวนแบบวัดความพึงพอใจที่มีการนําไปใชในงานวิจัยนั้น สมหวัง พิธิยานุวัฒน และ 

นงลักษณ วิรัชชัย (2539) ไดสรุปไววา มี 2 ฉบับ ไดแก แบบวัดของ Hackman และ Oldham  และ

แบบวัดความพึงพอใจมินนิโซตา (Minnesota Satisfaction Questionnaire) โดยแบบวัดของ 

Hackman และ Oldham วัดความพึงพอใจงานโดยทั่วไปและวัดความพึงพอใจเฉพาะเกี่ยวกับงาน 

5 ดานคือ ดานรายได ความมั่นคง มิตรสัมพันธ ผูบังคับบัญชา และความกาวหนา สวนแบบ 

วัดความพึงพอใจมินนิโซตา วัด 3 ดานคือ ดานการนิเทศงาน สภาพการทํางาน และลักษณะงาน 

ซึ่งแบบวัดฉบับหลังนี้ ไดมีการนําไปปรับใชในโครงการประสิทธิภาพการใชครูแลว โดยวัดใน 6 

ดานคือความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมเกี่ยวกับงาน การไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โอกาสในการทํางาน ความกาวหนาในงาน ความมั่นคงของงาน 

และความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา 

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับผลการปฏิบัติงาน Davis (1981 

อางถึงใน เบญจรัตน เดชนุวัฒนชัย (2541) พบวา ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานมาก เขาจะ

ทํางานดวยความตั้งใจ ทําใหไดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายที่วางไว  

โดยเฉพาะเมื่อมีผลตอบแทนมาเกี่ยวของ กลาวคือ ถาผลตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมและ

ยุติธรรมจะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ในทาง
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ตรงขาม ถาผลตอบแทนไมเพียงพอกับระดับการปฏิบัติงาน ยอมทําใหเกิดความไมพึงพอใจและ 

ไมไดผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  

สําหรับงานวิจัยนี้ เนื่องจากเปนการวัดความพึงพอใจในกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูใน

การดําเนินงานวิจัยฯ ดังนั้น ผูวิจัยจึงพิจารณาใชองคประกอบดานสภาพแวดลอมหรือบรรยากาศ

การทํางาน การไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน โอกาสและความกาวหนาในตําแหนงการงาน และ

ลักษณะของงานโดยเฉพาะเวลาและผลตอบแทนที่ไดรับ จากทฤษฎีสององคประกอบของ 

Herzberg และองคประกอบดานสิทธิความเทาเทียมในสถานภาพของทํางานจากทฤษฎีความ

เสมอภาคของ Adams โดยนําไปปรับจากแบบสอบถามของโครงการประสิทธิภาพการใชครูและ

สรางเพิ่มเติมบางสวนใหสมบูรณยิ่งขึ้น   

3) ความผูกพันตองาน (commitment) 

 การที่บุคคลมีสวนรวมหรือผูกพันทางจิตใจในงานขึ้นอยูกับความพึงพอใจ ความตองการ 

และความรูสึกวางานนั้นมีความสําคัญตอตัวเขาหรือองคกรเพียงใด ขณะเดียวกัน การทีบ่คุคลหนึง่

จะไดรับการชักชวนใหเขาไปมีสวนรวมในงานใด แสดงวาตองเปนผูที่มีความรู ความสามารถ

เพียงพอ ตองเปนผูที่เห็นถึงความสําคัญของงาน รวมถึงมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมากอน (Blau, 

1985) จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยหลายเรื่อง (Lodahl & Kejner, 1965; Weissenberg & 

Gruenfeld, 1968; Schuler, 1977; Kanungo, 1982; Brown, 1996; Steers & Black, 1999; 

Ivancervich & Matterson, 1999) พบวามีการศึกษาเรื่องนี้มานานแลวตั้งแตป 1965 มีการให

ความหมายไวอยางหลากหลายดังรายละเอียดตอไปนี้  

 ความหมายของความผูกพันในงาน 

ในยุคแรก (ระหวาง 1965-1982) Lodahl & Kejner (1965) และ Schuler (1977) ไดให

ความหมายของความผูกพันในงาน ไววา คือ ระดับความผูกพันทางจิตใจที่บุคคลมีตองานหรือ

ความสําคัญของงานตามความรูสึกสวนตัวของเขา (self image) และระดับของการเกิดขึ้นตาม

สถานการณระหวางผลการปฏิบัติงานกับการเคารพยกยองตนเองของบุคคล (performance-self-

esteem contingency) ซึ่งในสวนของการเคารพยกยองตนเองของบุคคลนี้ หมายถึง แรงจูงใจ

ภายใน (intrinsic motivation) ตามแนวคิดของ Lawler (1973 อางถึงใน Schuler, 1977) และ

หมายถึง ความสําคัญที่งานนั้นมีตอบุคคล (central life interest) ตามแนวคิดของ Rabinowitz 

และ Hall (1977 อางถึงใน Schuler, 1977) จากสาระขางตนทําให Schuler (1977) สรุปวา ความ

ผูกพันในงานประกอบดวย 3 สวนคือ ความผูกพันตามความรูสึกสวนตัว ความผูกพันที่เกิดจากผล

การปฏิบัติงาน และความผูกพันตามความสําคัญของงานที่มีตอบุคคล  
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ยุคที่สอง Kanungo (1982) ไดโตแยงความหมายของความผูกพันในงานที่ใชอยูเดิมวา

เปนความหมายที่กวางเกินขอบเขต (excess meaning) ของ “job” คือ เปนการวัดหลายมิติที่

รวมทั้งความรูและทัศนคติที่มีตองาน แรงจูงใจภายในที่เขามารวมงาน สภาพการณที่เกิดกอนและ

ผลที่เกิดข้ึนตามมาจากความผูกพันในงาน โดย “งาน” หมายรวมถึง “งานเฉพาะดาน (job) และ

งานทั่วไป (work)” ดังนั้น Kanungo จึงไดเสนอความหมายของความผูกพันในแบบมิติเดียววา 

ความผูกพันในงานหมายถึง การแสดงออกทางจิตใจหรือภาวะทางความรู (cognitive) หรือความ

เชื่อ (belief) ของบุคคลในการเขาไปรวมทํางานเฉพาะดาน (job) ในปจจุบันเทานั้นไมรวมถึง

สถานการณการทํางานกอนหนาหรือผลที่เกิดขึ้นตามมา และไมรวมถึงงานทั่วไป (work) ทั้งนี้ 

Brown (1996) ซึ่งไดทําการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงานโดยวิธีวิเคราะหอภิมาน 

(meta-analysis) ไดสรุปวา ความหมายความผูกพันในงานของ Kanungo มีความชัดเจนและ

แมนยําที่สุด 

อยางไรก็ตาม ยังมีนักวิชาการอีกหลายคนใหความหมายของความผูกพันในงาน

คลายคลึงกับของ Lodahl และ Kejner แตเปนการวัดเพียงมิติเดียว ไดแก Blau (1985) และ 

Knoop (1995) ที่ใหความหมายวา ความผูกพันในงานคือระดับการรับรูของบุคคลวางานมี

ความสําคัญ เปนศูนยกลางการดําเนินชีวิตของบุคคลและเปนการแสดงออกถึงเอกลักษณทาง

จิตวิทยา ที่สามารถวัดไดดวยมิติเดียว (unidimension)  

ยุคที่สาม มีนักวิชาการหลายคน (Steers & Black, 1999; Ivancervich & Matterson, 

1999) ใหความหมายของความผูกพันในงานที่เปนรูปธรรมมากขึ้นวา เปนการแสดงออกของบคุคล

ที่มีตองานผานพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่บงชี้ถึงความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคลดวยความ

ตั้งใจ ใสใจ สนใจ จดจอ ผูกพันอยูกับงาน มีชีวิตเพื่องาน ทุมเทใหกับงาน  

 นอกจากนี้ Brown (1996) ไดสรุปลักษณะของคนที่เขาไปมีสวนรวมทํางาน (job-involved 

person) หลังจากที่ไดทําการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงานดวยวิธีการวิเคราะห

อภิมาน (meta-analysis) วา เปนบุคคลที่มีจริยธรรมในงานสูง มีแรงจูงใจสูง และมีความสํานึกใน

คุณคาของตนเองสูง แตความผูกพันในงานไมไดข้ึนกับอายุ เพศ การศึกษา ประสบการณการ

ทํางาน เงินเดือน เปนบุคคลที่คนพบวางานของตนเปนงานที่จูงใจ ทาทาย ตองใชทักษะสูง เปน

บุคคลที่มีความผูกพันในงานสูงทั้งงานทั่วไป งานเฉพาะดานและองคกร ทําใหพวกเขามีแนวโนมที่

จะออกจากตําแหนงนอยลง และเปนบุคคลที่มีความผูกพันทางอาชีพอยางใกลชิดกับคนอื่นอยาง

หลากหลายเชน หัวหนางาน เพราะฉะนั้นจึงเปนผูใหขอมูลสะทอนกลับที่ดี เปนบุคคลที่รับรูบทบาท

หนาที่ในการทํางานของตน ไมมีปญหาเบื่อหนายกับบทบาทที่ขัดแยงหรือบทบาททีค่าดหวงั และเปน

บุคคลที่มีสุขภาพทางกายและทางจิตดี มีระดับความเครียด ความวิตกกังวลตองานนอย 
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สรุปไดวา ความผูกพันในงาน หมายถึง การแสดงความผูกพันทางจิตใจของบุคคลที่มีตอ

งานผานพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่บงชี้ถึงความรูสึกมีคุณคาหรือความเคารพยกยองตนเองดวย

ความตั้งใจ ใสใจ สนใจ จดจอ ผูกพันอยูกับงาน มีชีวิตเพื่องาน ทุมเทใหกับงาน รวมทั้งรับรูดวยวา

งานมีความสําคัญ เปนศูนยกลางการดําเนินชีวิตของบุคคล 

 แนวคิดความผูกพันในงาน 

 ความผูกพันในงานมีแนวคิดที่เกี่ยวของหลายแนวคิด ไดแก แนวคิดของ Lodahl และ 

Kejner (1965) เปนแนวคิดเกี่ยวกับ (1) ความเชื่อในคุณคาของงาน วางานเปนสิ่งสําคัญและเปน

สวนหนึ่งของชีวิต สงผลตอภาพลักษณของบุคคล (2) ความรับผิดชอบตองาน คือการทํางานดวย

ความซื่อสัตย สนใจ เอาใจใส กลาเผชิญหนากับส่ิงที่ทําผิดพลาดในหนาที่ ไมหลีกเลี่ยงงาน และ

พยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม (3) การทุมเทเสียสละใหกับงาน คือการทุมเท อุทิศตน และ

เสียสละทั้งแรงกายและแรงใจในการทํางาน (4) ความไมเบื่อหนายในการทํางานและให

ความสําคัญกับงาน หมายถึง การอยากไปทํางาน หรือการมีความรูสึกที่ดีดีเมื่อผลการปฏิบัติ

เปนไปตามที่คาดหวัง และ (5) ความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของงาน ความ

ภาคภูมิใจในงาน  ความทะเยอทะยาน และความกาวหนาในงาน 

 การวัดความผูกพันในงาน 

 มีการพัฒนาแบบสอบถามสําหรับวัดความผูกพันในงานขึ้นมาใชหลายฉบับ แตละฉบับมี

รายละเอียดดังนี้ 

แบบวัดความผูกพันในงานของ Lodahl และ Kejner (1965) หรือ Lodahl and Kejner 

scale เปนแบบสอบถามสําหรับวัดความผูกพันในงาน 2 ดาน คือ ความผูกพันที่เกิดจากผลการ

ปฏิบัติงานและความผูกพันตามความรูสึกสวนตัวมีขอคําถามจํานวน 20 ขอ มีคาความเชื่อมั่น 

0.72 – 0.89 เมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางพยาบาลกอนการหมุนแกนวัดได 5 มิติ คือ (1) ความ

รับผิดชอบตองาน (2) ความมีคุณคาของงาน (3) ความทุมเท เสียสละใหกับงาน (4) ความเบื่อ

หนายในการทํางานและการไมใหความสําคัญตองาน และ (5) ความผูกพันในงาน แตเมื่อหมุน

แกนแลวปรากฏวา กลุมตัวอยางพยาบาลวัดได 3 มิติแรกขางตน สวนวิศวกรวัดได 4 มิติคือ 3 มิติ

แรกขางตนและมิติที่ 4 คือ ความเบื่อหนายในการทํางานและการไมใหความสําคัญของงาน  

แบบวัดความผูกพันในงานฉบับยอของ Lodahl และ Kejner  (1965) หรือ Lodahl and 

Kejner shortened version เปนแบบสอบถามสําหรับวัดความผูกพันทางจิตใจที่มีตองาน มี

คําถามจํานวน 6 ขอ มีคาความเชื่อมั่น 0.73 และคาสหสัมพันธระหวางแบบสอบถามความผูกพัน

ในงานของ Lodahl และ Kejner ฉบับเต็มและฉบับยอมีคาเทากับ 0.88  
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แบบวัดความผูกพันในงานแบบหลายมิติของ Saleh และ Hosek (1976 อางถึงใน 

Brown, 1996) เปนแบบวัดความผูกพันในงาน  4 มิติ ไดแก (1) ความสําคัญของงาน (2) ระดับ

การมีสวนรวม (3) ระดับการเกิดขึ้นตามสถานการณระหวางผลการปฏิบัติงานกับการเคารพ 

ยกยองตนเอง และ (4) ความคงเสนคงวาระหวางการปฏิบัติงานกับอัตมโนทัศนของบุคคล แบบวัด

นี้สามารถวัดสภาพการณกอนการรวมทํางานและผลที่เกิดขึ้นภายหลังการรวมทํางานของบคุคลได 

ทั้งนี้ Kanungo (Brown, 1996) วิพากษวาเปนแบบวัดที่ไมสามารถวัดความผูกพันในงาน (job 

involvement) ที่แทจริงได 

 แบบวัดความผูกพันในงานของ Kanungo (1982) หรือ Kanungo scale เปน

แบบสอบถามวัดความผูกพันในงานแบบมิติเดียวที่พัฒนาขึ้นเพื่อปรับลดแนวความคิดที่คลุมเครือ

ของแบบสอบถามการมีสวนรวมของ Lodahl และ Kejner ใหสามารถวัดการมีสวนรวมใน “งานที่

ทําอยูในปจจุบัน (job)” ไดอยางถูกตอง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อมั่น 

0.87 และความตรงตามเนื้อหาเทากับ 0.80 

อยางไรก็ตาม จากผลการวิเคราะหตัวแปรปรับ (moderator analysis) ในรายงานการ

สังเคราะหงานวิจัยโดยใชการวิเคราะหอภิมาน (meta-analysis) ของ Brown (1996) ที่

ทําการศึกษาเปรียบเทียบคาสหสัมพันธระหวางความผูกพันในงานกับตัวแปรจํานวน 12 ตัว ไดแก

บทบาทที่ขัดแยง บทบาทที่คลุมเครือ อายุ ผลการปฏิบัติงาน การละเวนหนาที่ ความพึงพอใจ

ทั่วไป ความพึงพอใจตอการใหคําปรึกษาหารือ ความพึงพอใจตองาน ความพึงพอใจตอเพื่อน

รวมงาน ความพึงพอใจตอรายจาย ความผูกพันตอองคกร และ ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน โดยใช

แบบวัดการมีสวนรวม 4 แบบคือ 1) แบบวัดฉบับเต็ม 20 ขอของ Lodahl & Kejner 2) แบบวัด

ฉบับยอ 6 ขอของ Lodahl & Kejner 3) แบบวัดที่ผสมผสานระหวางฉบับเต็มและฉบับยอของ 

Lodahl & Kejner และ 4) แบบวัดของ Kanungo ทั้งนี้ Brown ไมพบความแตกตางระหวาง

คาเฉลี่ยของคาสหสัมพันธที่ไดจากแบบสอบถามทั้ง 4 ฉบับ แตพบวา มีคาเฉลี่ยคาสหสัมพันธ

จํานวน 3 ชุดที่มีคาสูงกวาตัวอื่น ๆ ไดแก คาเฉลี่ยสหสัมพันธระหวางความผูกพันในงานกับตัวแปร

บทบาทที่ขัดแยง ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน และบทบาทที่คลุมเครือโดยคาเฉลี่ยคาสหสัมพันธ

ระหวางความผูกพันในงานกับตัวแปรบทบาทที่ขัดแยง และ ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงานที่ไดจาก

แบบสอบถามฉบับเต็มของ Lodahl & Kejner มีคาสูงสุดเทากับ 0.337 และ 0.476 ตามลําดับ 

ในขณะที่คาเฉลี่ยคาสหสัมพันธที่ไดจากแบบสอบถามของ Kanungo มีคาเทากับ 0.107 และ 

0.291 ตามลําดับ สําหรับคาเฉลี่ยคาสหสัมพันธระหวางความผูกพันในงานกับตัวแปรบทบาทที่

คลุมเครือพบวาเปนคาเฉลี่ยคาสหสัมพันธที่ไดจากแบบสอบถามฉบับยอของ Lodahl & Kejner ที่

มีคาเทากับ 0.321 ในขณะที่คาเฉลี่ยคาสหสัมพันธที่ไดจากแบบสอบถามของ Kanungo มีคา
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เทากับ 0.099  ทั้งนี้ Brown ไดแสดงความเห็นวาเขาไมเห็นความแตกตางระหวางแบบสอบถามทัง้ 

4 ฉบับนี้ หมายความวา การวัดความผูกพันในงาน จะใชแบบวัดชุดใดก็ไดจะใหสารสนเทศที่ไม

แตกตางกัน 

สําหรับงานวิจัยนี้ เนื่องจากเปนการศึกษาถึงการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา

ระหวางโรงเรียนและมหาวิทยาลัย ที่กลุมตัวอยางตองเขามามีสวนรวมรับภาระทํางานวิจัยรวมกับ

อาจารยมหาวิทยาลัยทั้ง ๆ ยังตองทํางานสอนและงานอื่น ๆ ของโรงเรียน ดังนั้น “งาน” ใน

ความหมายของงานวิจัยนี้จึงหมายรวมถึงทั้ง “งานพิเศษหรืองานวิจัยที่ครูในโรงเรียนทํารวมกับ

อาจารยมหาวิทยาลัย” และ “งานประจํา” ของครู เพราะฉะนั้น ผูวิจัยจึงยึดแนวคิดและแบบวัด

ความผูกพันในงานของ Lodahl & Kejner (1965) และ  Schuler (1977) เปนหลัก โดยให

ความหมายของความผูกพันในงานวา หมายถึง การแสดงความผูกพันทางจิตใจของบุคคลที่มีตอ

งานผานพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่บงชี้ถึงความรูสึกมีคุณคาหรือความเคารพยกยองตนเองดวย

ความตั้งใจ ใสใจ สนใจ จดจอ ผูกพันอยูกับงาน มีชีวิตเพื่องาน ทุมเทใหกับงาน รวมทั้งรับรูดวยวา

งานมีความสําคัญ เปนศูนยกลางการดําเนินชีวิตของบุคคล โดยวัดความผูกพันในงานจาก

องคประกอบ 3 ดานของแบบวัดความผูกพันในงานของ Lodahl และ Kejner คือ ความเชื่อใน

คุณคาของงาน ความรับผิดชอบและทุมเทเสียสละในการทํางาน และความไมเบื่อหนายหรือความ

สนุกในการทํางาน  

ผูวิจัยนําตัวแปรในโมเดลตามแนวคิดทั้ง 3 แนวคิด มาบูรณาการเปนโมเดลกระบวนการ

และความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง ไดตัวแปรแฝง 8 ตัวคือ กลยุทธการรวมมือรวมพลัง

(collaboration strategies) การแลกเปลี่ยนความรู (knowledge sharing) การใชจาย

ประสานงานอยางประหยัด (economy)  การถายโอนความรู (knowledge transfer) ความ 

พึงพอใจ (satisfaction) ความไววางใจ (trust) และความผูกพัน (commitment) ดังแสดงใน

แผนภาพ 2.5 และตัวแปรสังเกตได 27 ตัว ที่อยูในกรอบสี่เหลี่ยมในแผนภาพ 2.6 ตอไปนี้ 
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แผนภาพ 2.6 โมเดลกระบวนการและความสาํเร็จของการรวมมือรวมพลัง  

(รวมตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได) 
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ตอนที่ 3 ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง  

 ปจจัยเชิงสาเหตุ หมายถึง ส่ิงที่มีอิทธิพลหรือสงเสริมใหเกิดการรวมมือรวมพลัง จาก

การศึกษางานวิจัยหลายเรื่อง มี 3 แนวคิดที่ศึกษาถึงสาเหตุทีม่ผีลตอความสาํเรจ็ของการรวมมอืรวม

พลัง ไดแกงานวิจัยของ Brookhart และ Loadman (1990), Dyer และ Powell (2001) และ Daniel, 

Hempel และ Srinivasan (2002) แตละแนวคิดเชิงสาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวม

พลัง มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1  แนวคิดความแตกตางทางวัฒนธรรมการทาํงานระหวางมหาวทิยาลัยและสถานศึกษา   
 ของ Brookhart และ Loadman (1990) 

Brookhart และ Loadman (1990) ไดทําการศึกษาถึงมิติทางวัฒนธรรมการทํางานที่

แตกตางระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาวาสงผลตอการรวมมือรวมพลังอยางไร ทั้งสองคน

เชื่อวา เมื่อบุคคล 2 กลุมที่มีวัฒนธรรมตางกันมาทํางานรวมกันเปนไปไมไดที่ทั้งสองกลุมจะ

สามารถหลอมละลายความคิด การปฏิบัติใหเปนหนึ่งเดียวได จึงทําการทดสอบมิติความแตกตาง

ในวัฒนธรรมมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา 4 ดาน ไดแกจังหวะในการทํางาน (work tempo), 

จุดเนนทางวิชาชีพ (professional focus) รางวัลจากการประกอบอาชีพ (career reward 

structure) และความรูสึกถึงความมีอํานาจของบุคคล (sense of personal power and efficacy) 

ระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษาที่เคยทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมพลังกันมา

กอน วามีความแตกตางกันในระดับใด และอยางไร พบวา ถามิติความแตกตางในวัฒนธรรม

มห า วิ ท ย า ลั ย แ ล ะ

สถานศึกษาตางกัน

มากจะสงผลใหมีการ

ร วมมื อ รวมพลั ง ใน

ระดับตํ่า  แตหากมิติ

ทางวัฒนธรรมตางกัน

นอยจะมีการรวมพลัง

ความร วมมื อ ได ใน

ระดับมาก ดังปรากฏ

ในแผนภาพ 2.7 โดย

แตละมิติมีความหมาย

และการวัดดังนี้ 
แผนภาพ 2.7 

ความแตกตางทางวัฒนธรรมระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา 

13

ความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางานระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา
 ของ Brookhart & Loadman (1991) 

Source: Brookhart & Loadman. (1990)
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 จังหวะการทาํงาน (work tempo)  

 โดยทั่วไป จังหวะการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษามีความ

แตกตางกันคอนขางมากรวม 4 ประการ ไดแก (1) การจัดสรรเวลาทํางาน (finding time) เวลา

ทํางานของครูในสถานศึกษาถูกกําหนดไวตายตัวดวยตารางสอน (scheduling time) ที่มีคาบ 

การสอนแนนอนและคอนขางแนนทั้งวันโดยเฉพาะครูที่เปนครูประจําชั้นในระดับประถมศึกษา 

โดยแตละคาบการสอนมีเวลาประมาณ 45-60 นาที ในขณะที่อาจารยมหาวิทยาลัยมีคาบการสอน

ยาวกวาเปน 2-3 ชั่วโมง แตจะไมมีชั่วโมงสอนแนนทั้งวันเหมือนครูในสถานศึกษา  (2) การใชเวลา

ทํางาน (use of time) โรงเรียนมีโครงสรางการบริหารเปนแบบควบคุม ส่ังการจากฝายบริหาร 

ลงมาตามลําดับช้ัน ทําใหครูไมมีอิสระในการใชเวลาทํางาน ในขณะที่ อาจารยมหาวิทยาลัยมี

อิสระในการใชเวลาทํางานมากกวา (Brookhart & Loadman, 1990 อางถึงใน Grant, 2005) (3) 

ความเร็วในการทํางาน (working speed) ครูในสถานศึกษา 1 คน ตองรับผิดชอบนักเรียนทั้งชั้น

ประมาณ 30-40 คน ทําใหครูตองปรับกิจกรรมการเรียนการสอนตลอดเวลา เพื่อใหสามารถรับมือ

กับทุกสถานการณได จากการศึกษาของ McDaniel-Hint & Willower (1988 อางถึงใน Brookhart 

& Loadman, 1992) พบวา ครูสอนนักเรียนอนุบาลตองเริ่มกิจกรรมใหมทุก 37 วินาที และในเวลา

เดียวกันครูตองทํากิจกรรมมากกวา 1 อยาง ทําใหความเร็วในการปฏิบัติงานของครูแตกตางกัน 

ในขณะที่อาจารยมหาวิทยาลัยมีผูเรียนที่มีวุฒิภาวะสูงทําใหการเรียนการสอนเปนไปอยางรวดเร็ว

และไมตองมีกิจกรรมมากเหมือนครูในสถานศึกษา และ (4) ภาระงานประจํา (daily work) งาน

สวนใหญของครูคืองานที่ครูตองทําเปนกิจวัตรและครูตองรับผิดชอบ ทําใหไมสามารถปลีกเวลาไป

ทํางานอื่นที่ตองใชเวลานานเชนงานวิจัยแบบรวมมือรวมพลังได 

 สรุปไดวา จังหวะการทํางาน เปนรูปแบบการทํางานดานเวลาและความเร็วในการทํางาน

ที่สะทอนออกมาเปนความมีหรือไมมีอิสระในการจัดสรรเวลาและใชเวลาทํางานประจําและงานอื่น 

โดยที่ งานประจําคืองานสอนที่ถูกกําหนดไวแลวดวยตารางสอน และงานสนับสนุนงานสอนอัน

ไดแก งานบริการวิชาการ งานธุรการ งานบริหารและงานตามนโยบายพิเศษที่ไดรับมอบหมายตาม

สายงายบังคับบัญชา สวนงานอื่นในที่นี้คืองานวิจัยทั้งงานวิจัยในชั้นเรียนและงานวิจัยที่ไดรับทุน

จากภายนอก เปนตน นอกจากนี้ยังสะทอนออกมาในรูปของความเร็วในการเรียนการสอน เชน

อาจารยมหาวิทยาลัยมีผูเรียนที่มีวุฒิภาวะสูงทําใหการเรียนการสอนเปนไปอยางรวดเร็วและไม

ตองมีกิจกรรมมากในขณะที่ครูในสถานศึกษามีผูเรียนที่วุฒิภาวะนอยทําใหครูตองปรับกิจกรรม

การเรียนการสอนตลอดเวลาเพื่อใหสามารถรับมือกับทุกสถานการณได วัดไดจากองคประกอบ

ยอย 4 องคประกอบไดแก การจัดสรรเวลาทํางาน การใชเวลาทํางาน ความเร็วในการทํางานและ

ภาระงานประจํา 
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 จุดเนนทางวิชาชีพ (professional focus)  

 การประกอบอาชีพครูในสถานศึกษาและอาจารยในมหาวิทยาลัย โดยหลักปฏิบัติมีความ

แตกตางกัน 2 ประการ ไดแก (1) แนวคิดการทํางาน ครูในสถานศึกษาใหความสําคัญกับการปฏิบัติจริง 

(practical oriented) มีการประยุกตทฤษฎีสูการปฏิบัติดวยเทคนิค วิธีการตาง ๆ สนใจอยากรูวิธีการวา 

ทําอยางไร (knowing how) อะไรทําได อะไรทําไมได (what work) เนนการทํางานที่เปนรูปธรรม นํา

ความรูสูการปฏิบัติ ใชการแกปญหาเปนตัวตั้ง (solution oriented) มีตัวอยาง มีเร่ืองเลา มีการอางอิง 

(Hargreaves, 1996 อางถึงใน Soliman, 1997) สวน อาจารยมหาวิทยาลัย ใหความสําคัญกับทฤษฎี 

(theory orientation) สนใจที่จะรูเกี่ยวกับเร่ืองตางๆ (knowing about) เพื่อพัฒนาเปนทฤษฎี เชน ทฤษฎี

การสอน ศาสตรการสอน และเปนผูใหทฤษฎีเพื่อนําไปปฏิบัติ และใชปญหาเปนตัวตั้ง (problem 

oriented) และ (2) องคความรู ครูในสถานศึกษาใหความสําคัญกับองคความรูดานการสอน (school-

based knowledge) เนนความรูเฉพาะเรื่องที่เหมาะสมกับนักเรียน (context-specific) เนนความมีเหตุมี

ผลที่หลอมรวมความรับผิดชอบและความรูสึก เนนการพูด การสื่อสาร ใชความรู ประสบการณที่ฝงลึก 

(tacit knowledge) ไมมีการเขียนออกมาเปนลายลักษณอักษร  สวนอาจารยมหาวิทยาลัยให

ความสําคัญกับองคความรูที่มีงานวิจัยรองรับ (research-based knowledge) เปนความรูทั่วไป 

(generalized knowledge) ที่สามารถจัดหมวดหมูได เนนความมีเหตุมีผล เนนการเขียน (written)  

ที่ตองการชวงเวลาที่ไมมีใครขัดจังหวะ เพื่อคิด อภิปรายและเขียนรอยเรียงออกมาเปนความรูที่ชัดเจน 

ชัดแจง (explicit knowledge)  ในรูปของผลงานตีพิมพเผยแพร หรือการนําเสนอในการประชุมตาง ๆ  

 สรุปไดวา จุดเนนทางวิชาชีพ คือ ระดับการใหความสําคัญในการทํางาน ซึ่งสะทอนออกมาเปน 

(1) แนวคิดในการทํางานวาอาจารยมหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับเรียนรูอยางรอบดานเพื่อการ

พัฒนาทฤษฎี สวนครูในสถานศึกษาใหความสําคัญกับการเรียนรูวิธีการเฉพาะเรื่องเพื่อนาํความรูจาก

ทฤษฎีสูการปฏิบัติ และ (2) องคความรูที่ใช โดยอาจารยมหาวิทยาลัยใหความสําคัญกับองคความรู

ดานการวิจัยและเขียนออกมาเปนความรูที่ชัดเจน ชัดแจงในรูปของผลงานเผยแพร สวนครูใน

สถานศึกษาเนนความรูดานการสอน ความรูเฉพาะเรื่องที่เหมาะสมกับนักเรียน เนนการพูด การสื่อสาร 

ใชความรูและประสบการณที่ฝงลึกไมมีการเขียนเปนลายลักษณอักษร  วัดจากองคประกอบยอย 2 ตัว

ไดแก แนวคิดในการทํางาน และองคความรูที่ใชในการทํางาน  

 โครงสรางรางวัลทางอาชีพ (career reward structure)  

 ผลตอบแทนรางวัลเปนแรงจูงใจทางบวกใหคนทํางานมากขึ้น แตการจะใหรางวัลกับใคร

ควรตองพิจารณาใหตามโครงสรางรางวัลที่เหมาะสมของอาชีพนั้น ๆ ในทํานองเดียวกับครูใน

สถานศึกษาและอาจารยมหาวิทยาลัย แมวาทั้งสองอาชีพจะเปนการสอนนักเรียน นักศึกษา
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เหมือนกัน แตมีโครงสรางรางวัลทางอาชีพแตกตางกัน โดยที่ โครงสรางรางวัลสําหรับครูใน

สถานศึกษา คือ รางวัลที่เกิดขึ้นจากปจจัยภายในของครูแตละคน (intrinsic reward) ไมสามารถ

เห็นไดอยางเปนรูปธรรม (Kottkamp, Provenzo & Cohen, 1986; Loadman, Brookhart & 

Wongwanich, 1988; Lortie, 1975, อางถึงใน Brookhart & Loadman, 1992) แตเปนความสุข 

ความภาคภูมิใจที่เกิดขึ้นในระหวางการทํางาน เกิดจากการที่ครูสามารถเขาถึงความคิด ความอาน 

ความตองการของนักเรียน และนักเรียนก็เขาใจความหวังดีของครู (reaching) นักเรียนเชื่อฟง

คําสั่งสอนของครูและยอมรับนําไปปฏิบัติ (influencing) นักเรียนยอมรับการหลอหลอม 

(shaping) การกระตุน ปลุกเรา (inspiring) โดยมีครูเปนแบบอยาง (Lieberman & Miller, 1979, 

1984 อางถึงใน Brookhart & Loadman, 1990) นอกจากนี้ เปนรางวัลจากการมีเพื่อนครูที่ดี 

สามารถรับฟงและใหคําปรึกษาหารือเกี่ยวกับนักเรียนที่มีปญหาได และรวมถึงครูมีความพึงพอใจ

ในอาชีพของตน แมวาเงินเดือนจะต่ําก็ตาม ในขณะที่ รางวัลของอาจารยมหาวิทยาลัยมาจาก

ปจจัยภายนอก (extrinsic reward) ที่เห็นไดชัดเจนคือ ผลงานที่ไดรับการตีพิมพเผยแพร การ

นําเสนอผลงานทางวิชาการในการประชุม การมีชื่อเสียง มีเกียรติ มีตําแหนงทางวิชาการ เปนที่

ยอมรับของวงวิชาการ รวมทั้งมีความกาวหนาทางวิชาชีพดวย  

 กลาวไดวา โครงสรางรางวัลทางอาชีพ เปนลักษณะของผลตอบแทนที่สะทอนออกมาตาม

โครงสรางอาชีพ โดยที่ผลตอบแทนของอาจารยมหาวิทยาลัยมาจากปจจ ัยภายนอกที่เห็นไดชัดเจน

เชนการไดรับตําแหนงทางวิชาการ การมีผลงานวิจัยตีพิมพเผยแพร สวนรางวัลของครูใน

สถานศึกษาเกิดจากปจจัยภายในของครูเองจากการมีนักเรียนดี เชื่อฟงรวมถึงมีเพื่อนครูดีดวย วัด

จากองคประกอบยอย 2 ตัวไดแก ปจจัยภายนอก และปจจัยภายใน  

 สํานึกแหงอํานาจและสมรรถนะสวนบุคคล (sense of power)  

 โดยปกติครูในสถานศึกษามักรูสึกวาตนมีอํานาจในขณะที่สอนอยูในหองเรียน หรือ มีการ

รับรูวาตนมีสมรรถนะทางวิชาชีพเมื่อมีโอกาสไดรวมทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมพลังกับอาจารย

มหาวิทยาลัย แตอาจารยมหาวิทยาลัยจะรับรูวาตนเองมีอํานาจ มีความรู มีความสามารถ

มากกวาครูในสถานศึกษา ดังนั้น สํานึกแหงอํานาจและสมรรถนะสวนบุคคล หมายถึง ระดับของ

ความรูสึกวาตนมีพลังเปนผูนํา และมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ ซึ่งสะทอนออกมา

เปนความมีอิสระในการตัดสินใจ ความเชี่ยวชาญในการปรับตัว และการใชความรู ทักษะ 

ประสบการณไดอยางหลากหลายที่อาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษารับรูวา “ตางกัน”  

วัดไดจาก 2 องคประกอบของ Brookhart และ Loadman (1990) คือ การมีอิสระในการตัดสินใจ 

และการมีความรู ความสามารถรอบดาน 
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เนื่องจากมิติการทํางานของอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษามีความแตกตาง

กันใน 4 มิติ ขางตน ซึ่งจะสงผลถึงการรวมมือรวมพลัง ดังนั้นการวัดตัวแปรในกลุมนี้ทําไดดวยการ

หาผลตางระหวางสองกลุมที่ทํางานดวยกัน แลวจึงตีความผลตางนั้น ดังนี้ ถาระดับ (degree) ของ

องคประกอบ 4 ดานขางตนระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาตางกันมากจะทําใหระดับของ

การรวมมือรวมพลังลดลง และในทํานองเดียวกัน ถาระดับขององคประกอบเหลานีเ้หมอืนกนัจะทาํให

ระดับของการรวมมือรวมพลังสูงขึ้น ผูวิจัยใชแนวคิดนี้ทั้งหมดเพราะสอดคลองกับลักษณะของ

กลุมเปาหมายที่กําหนดคือการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล 

 
3.2 แนวคิดดานคุณลักษณะของผูที่เขามารวมมือรวมพลังของ Dyer และ Powell (2001)  
     และ Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) 

Dyer และ Powell (2001) ไดศึกษาถึงสาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวม

พลัง ในระดับองคกร พบตัวแปรสาเหตุ 5 ตัวที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง 

ไดแก การรูจักกันมากอนระหวางองคกร (priori relationship) ความมั่นคงในตําแหนงงานของผูที่

ทําหนาที่ประสานงานของแตละองคกร (personnel stability) ทําเลที่ตั้งขององคกรใกลหรือไกล

จากมหาวิทยาลัย (geographic proximity) การเปนคูแขงขัน (competition in projects) และ

จํานวนบุคลากรทั้งองคกร (consortium size) ที่สงผลถึงความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง โดย

สามตัวแปรแรกมีอิทธิพลทางบวก และสองตัวแปรหลังใหอิทธิพลทางลบ 

Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) พบตัวแปรสาเหตุในระดับองคกร 2 ตัวที่สงผล

ตอความสําเร็จเชนเดียวกัน คือ งบประมาณดานการวิจัยและพัฒนา (research and 

development budget) และจํานวนสมาชิก (size) 

ผูวิจัยนําโมเดลกระบวนการ และความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังจาก ตอนที่ 2 มา

บูรณาการกับปจจัยเชิงสาเหตุในตอนที่ 3 แลวพัฒนาเปนโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังตามทฤษฎีไดตัวแปรแฝง 9 ตัว และตัวแปรสังเกตได 37 ตัว  

ดังแสดงในแผนภาพ 2.8 ตอไปนี้ 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                  
                             

 

50 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพ 2.8 โมเดลเชิงสาเหตุของความสาํเร็จของการรวมมือรวมพลัง  

 
ตอนที่ 4  การรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี 
             ของเด็กและเยาวชนไทย 
 โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย (สุวิมล วองวาณิช, 2548) เปน

โครงการวิจัยที่มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยโดยมี

วัตถุประสงคเฉพาะ 4 ประการ ไดแก (1) เพื่อศึกษาและกําหนดแนวทางการพัฒนานวัตกรรม

เกี่ยวกับคุณลักษณศึกษา (2) เพื่อสงเสริมการจัดกิจกรรมการพัฒนาคุณลักษณะที่ดีของเด็กและ

เยาวชนไทยในรูปแบบตาง ๆ ในสถานศึกษานํารอง (3) เพื่อติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน

ในโครงการ และ (4) เพื่อสังเคราะหผลการดําเนินงานและจัดทําขอเสนอเชิงกลยุทธแกผูเกี่ยวของ 

ดําเนินการวิจัยโดยใชระเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนา (research and development) กลุมเปาหมาย

หลักของการวิจัย คือ นักเรียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนํารอง ที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร ภายใต

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริม

การศึกษาเอกชน และสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยกระจายเปนสถานศึกษาที่เปดสอนใน

ระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในจํานวนที่เทากัน สังกัดละ 6 สถานศึกษา รวมทั้งสิ้น 18 

สถานศึกษา และระหวางการดําเนินงานวิจัย มีสถานศึกษาเขารวมเพิ่มเติมอีก จํานวน 7 

สถานศึกษา รวมมีสถานศึกษาในโครงการวิจัยทั้งสิ้น 25 สถานศึกษา กลุมเปาหมายรอง คือ ครูใน

85
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สถานศึกษานํารอง จํานวนอยางนอย 10 คนตอสถานศึกษา นักวิจัยจากสวนกลางซึ่งเปนอาจารย

คณะครุศาสตร และนักวิจัยในพื้นที่ซึ่งเปนนิสิตปริญญาเอกภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่จบการเรียนรายวิชาแลว รวมมีนักวิจัยในโครงการ

ทั้งสิ้น 30 คน การวิจัยครั้งนี้มีชวงระยะเวลาดําเนินงานในภาคปลาย ปการศึกษา 2548 และภาค

ตนปการศึกษา 2549  
ลักษณะของโครงการ  

 โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย เปนโครงการวิจัยที่มีการทํางาน

แบบรวมมือรวมพลังระหวางหลายแบบ ทั้งการทํางานแบบรวมมือรวมพลังระดับบุคคลกับบุคคล 

และระดับบุคคลกับองคกร รวมถึงมีลักษณะโครงการและการดําเนินงานที่สะทอนการทํางานแบบ

รวมมือรวมพลัง ดังนี้ 

 1. รูปแบบการทําวิจัยแบบรวมมือรวมพลัง การดําเนินงานโครงการฯ เปนการทํางาน

แบบรวมมือรวมพลังกันหลายระดับ ไดแก (ก) ระดับองคกรกับองคกร คือ ศูนยคุณธรรม ผูใหทุน

ทําวิจัย กับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หรือศูนยคุณธรรมกับสถานศึกษานํารอง หรือจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัยกับสถานศึกษานํารองในโครงการวิจัย (ข) ระดับบุคคลกับบุคคลตางสถาบัน คือ

ระหวางนักวิจัยจากสวนกลางของโครงการที่เปนอาจารยคณะครุศาสตร กับครูในสถานศึกษานํา

รอง หรือระหวางนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยกับครูในสถานศึกษานํารอง และ (ค) ระดับบุคคลกับ

บุคคลภายในสถาบันเดียวกัน เชน การทํางานรวมกันระหวางนักวิจัยสวนกลาง หรือการทํางาน

รวมกันระหวางนักวิจัยจากสวนกลางและนักวิจัยในพื้นที่ รวมถึงการทํางานรวมกันระหวางครูใน

สถานศึกษานํารอง 

 2. การวางระบบการทํางาน เนื่องจากเปนการทําวิจัยแบบรวมมือรวมพลังหลายระดับ 

จึงมีการกําหนดเปนขอตกลงในการทํางานของสถานศึกษานํารอง บทบาทของสถานศึกษานํารอง 

และบทบาทของนักวิจัยทั้งสวนกลางและในพื้นที่ รายละเอียดของขอตกลงการดําเนินงานสรุปพอ

สังเขปไดดังนี้ 

2.1 ขอตกลงเกี่ยวกับรูปแบบการทํางานของสถานศึกษานํารอง นอกจากมีการระบุถึง

เปาหมาย ระยะเวลาการทํางานแลว ยังมีการระบุถึงขอกําหนดที่มีการทํางานรวมกันระหวาง

สถานศึกษากับนักวิจัยสวนกลางจากโครงการ รวมทั้งการรวมแลกเปลี่ยนเรียนรู และทํางาน

รวมกับผูบริหารและครูในสถานศึกษาระหวางการดําเนินโครงการ โดยไมรบกวนการจัดการเรียน

การสอนปกติ ที่สําคัญสถานศึกษานํารองทุกโรงไดรับงบประมาณสนับสนุนกิจกรรมที่ทําขึ้น 

ภายใตความเห็นชอบของผูบริหารสถานศึกษา และคณะครูในสถานศึกษา 
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2.2 ขอตกลงเกี่ยวกับบทบาทของสถานศึกษานํารอง ระบุถึงการรวมระดมความคิดกับ

นักวิจัยจากสวนกลางเพื่อวางแผนและพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาคุณลักษณที่ดีของผูเรียน มีการ

ดําเนินการตามแผนที่วางไว ภายใตการเรียนรูรวมกันระหวางครูในสถานศึกษาเดียวกัน และ

ระหวางครูกับนักวิจัยจากสวนกลาง 

2.3 ขอตกลงเกี่ยวกับบทบาทของนักวิจัยในพื้นที่ ระบุถึงบทบาทในการเปนเพื่อน พี่เล้ียงที่

รวมเรียนรูไปกับครูในสถานศึกษาผานกระบวนการทํางานรวมกันตลอดระยะเวลาดําเนินโครงการ 

อีกทั้งนักวิจัยแตละคนซึ่งรับผิดชอบดูแลสถานศึกษาตางกัน ยังมีการดําเนินกิจกรรมเพื่อเรียนรูการ

ทํางานรวมกับสถานศึกษา การทํางานรวมกับนักวิจัยดวยกัน 

 3. กระบวนการทํางานแบบรวมมือรวมพลัง นักวิจัยในโครงการรวมระดมความ

คิดเห็นในการกําหนดตัวบงชี้ความสําเร็จของการวิจัยทุกระดับ ทั้งระดับนักเรียน ระดับครู ระดับ

นักวิจัย และระดับโครงการวิจัย โดยเฉพาะในระดับครู มีตัวบงชี้เร่ือง “ระดับของการมีคุณลักษณ

ของความเปนครูที่พึงประสงค” เชน ดานทักษะทางสังคม ไดแก การทํางานรวมกันระหวางครูใน

สถานศึกษา การปรับตัวของครู เปนตน สําหรับระดับนักวิจัยมีตัวบงชี้เร่ือง “ความสามารถในการ

ทํางานรวมกับครูในสถานศึกษา การมีคุณลักษณดานทักษะทางสังคม” เชนการทํางานรวมกันกับ

ครูในสถานศึกษา ความสามารถในการสื่อสารเพื่อการทํางานรวมกัน เปนตน สวนระดับ

โครงการวิจัย มีตัวบงชี้ที่กลาวถึง “ความสามารถในการวางระบบการบริหารและการบริหาร

โครงการใหดําเนินงานตามแผน” ซึ่งสะทอนผลจากการรวมคิดรวมพัฒนานวัตกรรมคุณลกัษณเพือ่

พัฒนาผูเรียนของบุคคลหลายฝายในโครงการ ความสามารถในการทํางานรวมกับสถานศึกษา 

เพื่อใหบรรลุตามตัวบงชี้ที่กําหนด นอกเหนือจากนี้สถานศึกษานํารองเองยังมีความรวมมือกัน

ระหวางครูนักวิจัยในสถานศึกษานํารองที่จะคิดและกําหนดตัวบงชี้ความสําเร็จของการดําเนินงาน

วิจัยเองนอกเหนือจากการกําหนดโดยนักวิจัยจากสวนกลางในโครงการวิจัย 

 4. การจัดกิจกรรมเสริม ในระหวางการดําเนินงาน โครงการวิจัยฯ ไดจัดใหมีกิจกรรมที่

สงเสริมใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูและรวมมือรวมพลังเปนระยะ ๆ ไดแก การจัดสมัชชาเด็กและ

เยาวชนไทย “ตั้งสัจจะ ปฏิบัติ พัฒนาตน” ของนักเรียนที่เปนกลุมเปาหมายของโครงการ เพื่อ

รวมกันอภิปรายถึงสภาพและปญหาของเยาวชนและสังคมปจจุบันและกําหนดเปนปฏิญญา

โครงการสมัชชาเด็กและเยาวชนไทย การรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับการดําเนินงานเพื่อพัฒนา

คุณลักษณที่ดีของนักเรียน ระหวางครูแตละสถานศึกษาที่เขารวมโครงการ รวมถึงการจัดประชุม

อบรมครูเกี่ยวกับการวิจัยเพื่อพัฒนานวัตกรรมการพัฒนาคุณลักษณนักเรียน  โดยมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูดานการพัฒนานวัตกรรมเพื่อการพัฒนาคุณลักษณระหวางครูตางสถานศึกษาที่

รวมในโครงการวิจัย 
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 5. ความสําเร็จของโครงการ ความสําเร็จของโครงการอยูในระดับที่นาพอใจ มีขอมูล

ชัดเจนวาสวนหนึ่งมาจากการรวมมือรวมพลังในการทํางานระหวางครูในสถานศึกษา และระหวาง

ครูกับนักวิจัยในโครงการ รวมถึงมีผลจากการถอดบทเรียนรูจากการวิจัยที่สรุปไดวาความสําเร็จ

ของการดําเนินงานสวนหนึ่งมาจากการรวมคิดรวมวางแผน รวมทํางาน สรางสรรคและพัฒนา

นวัตกรรมการพัฒนาคุณลักษณ 

 จากลักษณะของโครงการฯ ที่นําเสนอขางตน แสดงใหเห็นวา กิจกรรมการรวมมือรวมพลัง

ดานการวิจัยและพัฒนาในโครงการเรงสรางฯ มีลักษณะพิเศษที่นาสนใจ ศึกษาวิจัย รวม 3 

ประการ ประการที่ 1 เปนการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษา โดยมีผู

ประสานงานทําหนาที่พี่เลี้ยง ที่ปรึกษาประจําสถานศึกษา โดยผูประสานงานเปนนิสิตระดับ

ปริญญาเอก สาขาวิธีวิทยาการวิจัย ซึ่งมีความรูและประสบการณในดานการวิจัยและพัฒนาใน

ระดับสูง เปนนิสิตที่จบการเรียนรายวิชาแลว และมีเวลาไปเยี่ยมสถานศึกษา ใหคําปรึกษา รวมมือ

รวมพลังกับครูไดเต็มที่ ประการที่ 2 เปนการรวมมือรวมพลังที่มีงบประมาณสนับสนุน และไดรับ

ความเห็นชอบจากผูบังคับบัญชา และประการสุดทาย เปนการรวมมือรวมพลังที่สอดคลองกับความ

ตองการของครู 

ตอนที่ 5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยนี้พัฒนาขึ้นจากการหลอมรวมแนวคิดที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสู

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง 4 แนวคิด คือ แนวคิดกลยุทธการรวมมือรวมพลังของ Wu 

และคณะ (2004) แนวคิดการแลกเปลี่ยนความรูของ Dyer และ Powell (2001) แนวคิดการถาย

โอนความรูของ Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) และแนวคิดความแตกตางดาน

วัฒนธรรมการทํางานของ Brookhart และ Loadman (1991) แตละแนวคิดมีความเชื่อดังนี้ 

 แนวคิดกลยุทธการรวมมือรวมพลังของ Wu และคณะ (2004) Wu เชื่อวา การรวมมือรวม

พลังจะสําเร็จไดตองอาศัยการเสริมหนุนดวยกลยุทธ และไดพิสูจนแลววากลยุทธการเสริมสราง

ความสามารถในการแขงขัน 7 ประการที่ชื่อวา Diamond theory ของ Michael E. Porter สามารถ

นํามาใชเพื่อเสริมหนุนการรวมมือรวมพลังระหวางวิทยาลัยอาชีวศึกษากับภาคอุตสาหกรรมขนาด

กลางและขนาดเล็กของไตหวันได ซึ่ง Wu ไดตั้งชื่อใหมวา Wu’s advantageous collaboration 

strategies ดังนั้น ผูวิจัยจึงนํากลยุทธทั้ง 7 ประการของ Wu มาใชไดในงานวิจัยนี้ โดยกําหนดให

อาจารยมหาวิทยาลัยเปนผูใชกลยุทธ ไดแก การสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน การพัฒนาศักยภาพ

สถานศึกษา การบูรณาการภารภิจของสถานศึกษา การพัฒนาวิสัยทัศนการรวมมือรวมพลัง การ

พัฒนาวัฒนธรรมองคกร การพัฒนาเครือขายพันธมิตร และการสนับสนุนจากตนสังกัด โดยยึด
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ตามความเชื่อของ Wu ที่วาการรวมพลังความรวมมือจะสําเร็จไดตองอาศัยการเสริมหนุนดวยกล

ยุทธการรวมมือรวมพลัง 

 แนวคิดการแลกเปลี่ยนความรูของ Dyer และ Powell (2001) Dyer และ Powell เชื่อวาการ

รวมมือรวมพลังระหวางบริษัทรวมทุนจะสําเร็จไดบริษัทรวมทุนตองรูจักกันมากอน ตองมีขนาดของ

ชุมชนวิชาการใกลเคียงกัน มีความมั่นคง ตั้งอยูไมไกลกันมาก ที่สําคัญตองมีความไววางใจกันมาก

พอที่จะแลกเปลี่ยนความรู เทคโนโลยี สารสนเทศกันไดอยางสม่ําเสมอ ตอเนื่องและใชตนทุนคาใชจาย

ในการประสานงานอยางประหยัดเพื่อนําสูการสรางสรรคผลิตภัณฑใหม เทคโนโลยีใหม และเครือขาย

ใหม ซึ่งผูวิจัยใชแนวคิดนี้ทั้งหมดเชนเดียวกัน โดยนํามาจัดลําดับความคิดใหมเปน 3 ปจจัย คือ ปจจัย

เชิงสาเหตุ ไดแก  คุณลักษณะของบริษัทรวมทุน ปจจัยกระบวนการ คือ  การแลกเปลี่ยนความรูและ

การใชจายอยางประหยัด และปจจัยผลผลิตที่วัดจากความรูสึกของผูปฏิบัติคือ ความไววางใจ และ

ผลิตภัณฑใหม เทคโนโลยีใหม และเครือขายใหมเปนปจจัยความสําเร็จระดับผลผลิต ภายใตความเชื่อ

วา เมื่ออาจารยและครูมกีารปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความรูกันบอยครั้ง จะทําใหเกิดความไววางใจซึ่ง

กันและกัน และรวมมือกันทํางานทุกขั้นตอนดวยความจริงใจจนไดเปนผลงานรวม 

 แนวคิดการถายโอนความรูของ Daniel, Hempel และ Srinivasan (2002) แนวคิดนี้เชื่อ

วา การรวมพลังความรวมมือระหวางองคกรจะประสบความสําเร็จเปนความผูกพันระยะยาวเมื่อ

องคกรรวมทุนมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมการถายโอนความรูของบุคลากรทั้งภายในองคกร

เดียวกันและตางองคกร ซึ่งสอดคลองกับวัตถุประสงคการศึกษาของผูวิจัยที่ตองการศึกษาความ

รวมมือระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษาโดยศึกษาจากการรวมพลังความรวมมือของอาจารย

มหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชแนวคิดนี้ทั้งหมด โดยนําไปบูรณา

การเขากับ 3 ปจจัยขางตน คือใหศักยภาพของศูนยวิจัยที่วัดจากงบประมาณดานการวิจัยและ

พัฒนาเปนปจจัยเชิงสาเหตุ กําหนดใหการถายโอนความรูเปนปจจัยกระบวนการ และความพึง

พอใจและความผูกพันเปนความสําเร็จระดับบุคคล 

 แนวคิดความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางานของ Brookhart และ Loadman (1991) 

แนวคิดนี้มีความเชื่อวา การรวมมือรวมพลังจะสําเร็จไดบุคคล 2 กลุมที่มาจากวัฒนธรรมการ

ทํางานตางกันจะตองมีระดับความสอดคลองของความคิด ความเชื่อและวิถีชีวิตไมแตกตางกัน 

หรือแตกตางกันไมมาก ถาเมื่อใดก็ตามที่ความแตกตางทางวัฒนธรรมมีมากจะสงผลใหระดับการ

รวมมือรวมพลังลดลง ซึ่ง Brookhart และ Loadman ไดทําการพิสูจนแลววาวัฒนธรรมการทํางาน

ของอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษามีความแตกตางกันใน 4 มิติคือ จังหวะการทํางาน 

จุดเนนทางวิชาชีพ โครงสรางรางวัลของอาชีพ และสํานึกแหงอํานาจ เพราะฉะนั้น เพื่อให

การศึกษาถึงการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษามีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
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ผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ Brookhart และ Loadman มาบูรณาการเขากับ 3 แนวคิดขางตนเพื่อใหได

คําตอบที่ชัดเจนขึ้นวาความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางานสงผลตอการรวมมือรวมพลัง

ระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษาอยางไร 

 ผูวิจัยไดนําทั้ง 4 แนวคิดมาหลอมรวมกันไดวา การรวมมอืรวมพลงัระหวางมหาวทิยาลยัและ

สถานศึกษาจะประสบความสําเร็จไดอยางดีตอเมื่ออาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษามี

วัฒนธรรมการทํางานที่ไมแตกตางกัน ทั้งสองฝายควรรูจักกันมากอน มีสถานภาพที่มั่นคง ยอมเปด

ใจที่จะแลกเปลี่ยนความรูและถายโอนความรูระหวางกันบอยครั้ง ไดรับการเสริมหนุนดานตาง ๆ จาก

มหาวิทยาลัย จนกระทั่งทั้งสองฝายเกิดความพึงพอใจตอการทํางานรวม มีความไววางใจซึ่งกันและ

กัน และผูกพันทํางานกันตอไปจนไดเปนผลงานรวมทั้งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม และไดเปนกรอบ

แนวคิดเชิงทฤษฎี ชื่อวา “โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง” ดังแสดงใน

แผนภาพ 2.9 โดยมีคณุลักษณะของผูรวมทุนหรือความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางานทีว่างอยูใน

คอลัมนแรกเปนปจจัยเชิงสาเหตุ มีกลยุทธการรวมมือรวมพลัง การแลกเปลี่ยนความรู การถายโอน

ความรู และการใชจายอยางประหยัดที่วางอยูในคอลัมนที่สองเปนปจจัยกระบวนการ มีความ 

พึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพันที่วางอยูในคอลัมนที่สามเปนปจจัยความสําเรจ็ระดบับุคคล 

และผลการปฏิบัติงานที่อยูในคอลัมนสุดทายเปนความสําเร็จระดับผลผลิต  

แผนภาพ 2.9 
โมเดลเชงิสาเหตุของความสําเรจ็ของการรวมมือรวมพลัง (Theoretical Model) 
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CDIF

DEVOTJVALUEJOYFULCTRN

QSHR
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OPPR

EQUL

CLIM

WRTH

WBNT

NNET

NPRJ

NRPRT

NINV

PATENT

ความพึงพอใจ

ความผูกพัน

การถายโอนความรู

กลยุทธการ
รวมมือรวมพลัง

ความสําเร็จระดับ
ผลผลิตความไววางใจการแลกเปล่ียน

ความรู

คาใชจายประสานงาน

ลักษณะบริษัทรวมทุน/ 
ความแตกตางทาง

วัฒนธรรมการทํางาน

Career reward 
structure

Work tempo

Sense of 
power

Professional 
focus

Priori 
relationship

Consortium
size

Personnel 
stability

Geographic 
proximity

RD
budget

Competition 
in project

โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง
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 เนื่องจากการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาทําได 3 แบบ คือ (1) เปนการรวมมอื

ระหวางองคกรกับองคกร หนวยในการวัดคือองคกร ผูใหขอมูลคือผูแทนหรือผูที่รูขอมูลดีที่สุดเพียง 

1 คน ตอองคกร ทั้ง ๆ ที่การดําเนินงานจริงจะเปนการทําโดยบุคลากรทั้งองคกรหรือบางสวนก็ตาม 

(2) เปนการรวมมือรวมพลังระหวางบุคคลกับบุคคลตางสถาบัน หนวยในการวัดคือคน ผูใหขอมูล

คือผูที่มีสวนรวมในการทํางานทุกคนของทั้งสององคกร ( (3) เปนการรวมมือรวมพลังระหวาง

บุคคลภายในสถาบันเดียวกัน เชน การรวมมือรวมพลังของครูระหวางกลุมสาระคณิตศาสตร 

วิทยาศาสตร และภาษาอังกฤษ ฯลฯ หนวยในการวัดคือคน ผูใหขอมูลคือผูที่มีสวนรวมในการ

ทํางานทุกคนของทุกกลุมสาระ  

 สําหรับการวิจัยนี้ จํากัดขอบเขตเปนการรวมมือรวมพลังระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยกับ

ครูในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษาในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็ก

และเยาวชนไทย ดังนั้น งานวิจัยนี้จึงเปนการศึกษาการรวมมือรวมพลังแบบที่ (2) คือการรวมมือ

รวมพลังระหวางบุคคลกับบุคคลตางสถาบัน กลุมเปาหมายผูใหขอมูลคือคณะครูที่รวมโครงการ 

สาเหตุที่เลือกศึกษาโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย เพราะเปนโครงการ

ที่มีลักษณะพิเศษ คือ เปนโครงการที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารสถานศึกษาและสอดคลอง

กับความตองการของคณะครูในสถานศึกษาที่ตองทํางานวิจัยเพื่อรองรับนโยบายของ

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติที่ใหใชงานวิจัยเปนฐานในการทํางาน และที่สําคัญเปน

โครงการที่มีการรวมมือรวมพลังอยางแทจริงเพราะเปนการทําวิจัยและพัฒนาตามความตองการ

ของสถานศึกษา มีการกําหนดเปาหมายการทํางานรวมกัน มีการรวมประชุมปรึกษาหารือกันอยาง

สม่ําเสมอทั้งระหวางครูในโรงเรียน นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยกับครูในสถานศึกษา และระหวาง

นักวิจัยดวยกันเพื่อแลกเปลี่ยน แบงปนกันทั้งดานวิชาการและการเงิน  

 เนื่องดวยลักษณะพิเศษของโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย

ขางตน ทําใหตัวแปรบางตัวในโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จในการรวมมือรวมพลังตามทฤษฎี

ที่เสนอไวในแผนภาพ 2.9 เปนตัวแปรที่ไมมีความแปรปรวน เชน ก) ตัวบงชี้ที่เกี่ยวกับผูบริหาร คือ 

การสนับสนุนอํานวยความสะดวกจากผูบริหาร การวางแผนกิจกรรมใหทุกคนมีสวนรวม การใช

จายอยางประหยัด เพราะผูบริหารสถานศึกษาในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและ

เยาวชนไทยทุกสถานศึกษาเห็นชอบและใหการสนับสนุนการดําเนินงานอยางดี ข) ตัวบงชี้เกี่ยวกับ

คาใชจาย เพราะโครงการเรงสรางฯ ไดจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการดําเนินกิจกรรมใหกับทุก

สถานศึกษาแลวอยางพอเพียงและเหมาะสมกับกิจกรรมและกลุมเปาหมาย ค) ตัวบงชี้เกี่ยวกับครู 

คือ ความเต็มใจรวมมือทํางานของครู ภาระงานเพิ่ม  เปาหมายรวมกัน  และธรรมชาติที่

เปลี่ยนแปลง เพราะการรวมมือรวมพลังเปนงานที่สอดคลองกับความตองการของครูอยูแลว  
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ครูทุกคนจึงเต็มใจรวมงานวิจัยและพัฒนาในโครงการนี้ และ ง) ตัวบงชี้การจดทะเบียนสิทธิบัตร 

เพราะการจดทะเบียนสิทธิบัตรในประเทศไทยยังมีนอย  

 ดังนั้น  จากตัวบงชี้บ ริบท  กระบวนการและผลของการรวมมือรวมพลังระหวาง

มหาวิทยาลัยและสถานศึกษาจํานวนรวมทั้งสิ้น 17 ตัว ดังปรากฏในตาราง 2.2 (หนา 18) และ

แผนภาพ 2.10 (ก)  ผูวิจัยไดตัดตัวบงชี้ที่ไมมีความแปรปรวนออกจํานวน 8 ตัวไดแก ตัวบงชี้ดาน

บริบททั้ง 3 ตัว คือ ภาระงานเพิ่ม เปาหมายรวม และธรรมชาติที่เปลี่ยนแปลง ตัวบงชี้กระบวนการ 

4 ตัว คือ การสนับสนุนอํานวยความสะดวกจากผูบริหาร การวางแผนกิจกรรมใหทุกคนมีสวนรวม 

การใชจายอยางประหยัด และความเต็มใจรวมมือทํางานของครู และตัวบงชี้ผลการรวมมือรวม

พลังดานผลผลิต 1 ตัว คือ การจดทะเบียนสิทธิบัตร ดวยเหตุผลดังกลาวแลวขางตน คงเหลือ 

ตัวบงชี้ดานกระบวนการ 2 ตัวคือการแลกเปลี่ยนความรูและการถายโอนความรู และตัวบงชี้ผล

การรวมมือรวมพลังระดับบุคคลจํานวน 3 ตัวคือ ความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพัน

และตัวบงชี้ระดับผลผลิต 4 ตัว คือโครงการ ผลิตภัณฑ เทคโนโลยี และเครือขาย รวมจํานวน 

ตัวบงชี้ที่จะทําการศึกษาในงานวิจัยนี้จํานวน 9 ตัว ดังปรากฏในแผนภาพ 2.10 (ข) ตอไปนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

         (ก)          (ข) 

แผนภาพ 2.10 

สรุปตัวบงชี้การรวมมือรวมพลังระหวางมหาวทิยาลยัและสถานศกึษาทีใ่ชในการพัฒนาโมเดล 

 

 นอกจากตัวบงชี้ขางตน ผูวิจัยจํากัดขอบเขตการศึกษาครั้งนี้เปนการรวมมือรวมพลังใน

ระดับบุคคลกับบุคคล ดังนั้น จึงตัดปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง

ระดับองคกรออกไป ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับการรูจักกันมากอนระหวางองคกร ความมั่นคงใน

ตําแหนงของผูประสานงาน ทําเลที่ตั้ง การเปนคูแขงขัน และจํานวนบุคลากร คงเหลือเฉพาะปจจัย

เชิงสาเหตุระดับบุคคล 4 ตัวเทานั้น  

111ที่มา : (Bartel & Young, 2000; Dyer & Powell, 2001; Daniel et al., 2002; Whyte & Ellis, 2004; Sutherland et al., 2005;
Schultheiss, 2005; Erickson et al., 2005)

ดานบริบทดานบริบท

• ภาระงานเพิ่ม

• เปาหมายรวมกัน

• ธรรมชาติท่ีเปลีย่นแปลง

ดานกระบวนการดานกระบวนการ

• การแลกเปลีย่นความรู

• การถายโอนความรู

• การสนับสนุนของผูบริหาร

• การวางแผนกิจกรรมใหทุกคน

มีสวนรวม

• การใชจายอยางประหยัด

• ความเต็มใจรวมมือทํางานของครู   

ผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคลผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล

• ความไววางใจ

• ความพึงพอใจ

• การผูกพันสัญญา

ผลการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิตผลการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต

• การเห็นชอบโครงการ

• การไดผลติภัณฑใหม

• การไดเทคโนโลยีใหม

• การจดทะเบียนสิทธิบัตร

• การไดเครือขายความรวมมือ

ตัวบงชี้ตัวบงชี้

การรวมมือการรวมมือ

รวมพลังรวมพลัง

112ท่ีมา : (Bartel & Young, 2000; Dyer & Powell, 2001; Daniel et al., 2002; Whyte & Ellis, 2004; Sutherland et al., 2005;
Schultheiss, 2005; Erickson et al., 2005)

ดานกระบวนการ

• การแลกเปลีย่นความรู

• การถายโอนความรู

ผลการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล

• ความไววางใจ

• ความพึงพอใจ

• การผูกพันสัญญา

ผลการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต

• การเห็นชอบโครงการ

• การไดผลติภัณฑใหม

• การไดเทคโนโลยีใหม

• การไดเครือขายความรวมมือ

ตัวบงชี้ตัวบงชี้

การรวมมือการรวมมือ

รวมพลังรวมพลัง
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 กลาวโดยสรุป หลังจากการปรับตัวบงชี้บางตัวที่ไมมีความแปรปรวนออกไป ทําใหเหลอืตัว

แปรในโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จรวมมือรวมพลังที่เปนกรอบแนวคิดในการวิจัยจํานวน 38 

ตัว จําแนกเปนตัวแปรแฝง 8 ตัวและตัวแปรสังเกตไดจํานวน 30 ตัว ดังแสดงในแผนภาพ 2.11  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพ 2.11 โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง (Conceptual model) 

(Causal Model of Collaboration success) 

สมมติฐานการวิจยั 

 จากโมเดลเชิงสาเหตทุี่พัฒนาข้ึน ผูวิจัยไดกําหนดสมมตฐิานไววา  

 ตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรม (CDIF) เปนตัวแปรภายนอกมีอิทธิพลทางตรงถึง 

ตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) และการถายโอน

ความรู (KTRN) และตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) 

และการถายโอนความรู (KTRN) มีอิทธิพลทางออมถึงตัวแปรผลสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง

ระดับผลผลิต (S_PRD) โดยสงผานตัวแปรความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพัน 
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บูรณาการ
งาน

เสริม
สมรรถนะ

ครู

พัฒนา
วัฒนธรรม
องคกร

ผสาน
วิสัยทัศน

การเปนที่พึ่งได

เครือขาย
พันธมิตร

การเต็มใจปกปอง

ความอบอุนจริงใจ

สนับสนุน
โครงสราง
พื้นฐาน

การ
สนับสนุน

จากตนสังกัด

CDIF

การทุมเท
เสียสละ

การเห็นคุณคา
ของงาน

ความสนุกใน
การทํางาน

ความรูที่ถูก
สรางขึ้นใหม

ปริมาณการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู

ลักษณะการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู

สัดสวนผูที่เขามารวม
ถายโอนความรู

โอกาสความกาวหนา

ความเทาเทียมในสิทธิ

สภาพและบรรยากาศ
การทํางาน

ผลตอบแทนจากการทํางาน

ความคุมคาของเวลาที่ใช

จํานวนเครือขาย

จํานวนโครงการ

จํานวนผลงาน/สื่อ

จํานวนนวัตกรรม

ความพึงพอใจ

ความผูกพัน

การถายโอนความรู

กลยุทธการ
รวมมือรวมพลัง

ความสําเร็จระดับ
ผลผลิตความไววางใจการแลกเปล่ียน

ความรู
ความแตกตางทาง

วัฒนธรรมการทํางาน
ผลตางดานผลตางดาน

โครงสรางรางวัลโครงสรางรางวัล

ผลตางดานผลตางดาน
จังหวะการทํางานจังหวะการทํางาน

ผลตางดานสํานึกผลตางดานสํานึก
แหงอํานาจแหงอํานาจ

ผลตางดานจุดเนนผลตางดานจุดเนน
ทางวิชาชีพทางวิชาชีพ

 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่องอิทธิพลของกลยุทธ การแลกเปลี่ยน และการถายโอนความรูที่มีตอ

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและโรงเรียน ดานการวิจัยและพัฒนา

เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (correlational research) มีวัตถุประสงคคือ 1) เพื่อศึกษาสภาพของ

การรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา 2) เพื่อพัฒนา

และตรวจสอบความตรงของโมเดลความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและ

สถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนาและ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานกลยุทธ การ

แลกเปลี่ยน  และการถายโอนความรูที่มีตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวาง

มหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา ซึ่งจํากัดขอบเขตเฉพาะการรวมมือรวมพลัง

ระหวางบุคคลกับบุคคลตางสถาบันเทานั้น ดังนั้น หนวยการวัดของงานวิจัยนี้คือ คนที่เขามารวม

พลังความรวมมือมิใชองคกร รายละเอียดของการดําเนินการวิจัยมีดังตอไปนี้ 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 

 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ 1) ผูบริหารและครูทุกคนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่

เขารวมโครงการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนากับมหาวิทยาลัยและ 2) นักวิจัยจาก

มหาวิทยาลัยที่เปนทั้งอาจารยคณะครุศาสตรและศึกษาศาสตรของทุกมหาวิทยาลัย และรวมถึง

นิสิตหรือนักศึกษาปริญญาเอกที่เปนนักวิจัยในโครงการรวมมือรวมพลังดังกลาว รวมจํานวน

ประชากรทั้งสิ้น 1,257 คน 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ มี 2 ประเภท ประเภทแรก คือ กลุมตัวอยางสําหรับการ

รวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ และประเภทที่สอง คือกลุมตัวอยางสําหรับการรวบรวมขอมูลเชิง

คณุภาพ ดังมีรายละเอียดของกลุมตัวอยางและมีวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
กลุมตัวอยางสําหรับการรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ  
กลุมตัวอยางประเภทนี้ แบงเปน 2 กลุม กลุมแรก คือ ผูบริหารและครู จํานวน 685 คน 

จากสถานศึกษาระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็ก

และเยาวชนไทยจํานวน 18 โรง และกลุมที่สอง คืออาจารยมหาวิทยาลัยหรือนิสิตระดับดุษฎี
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บัณฑิตที่เปนนักวิจัยในพื้นที่ทุกคน รวม 26 คน ซึ่งมีวิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง และวิธีการ

เลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้  

 การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ Hair และ

คณะ (2006) คือ ใชขนาดกลุมตัวอยาง 10 คน ตอ 1 พารามิเตอรที่ตองการประมาณคาหรือจํานวน

เสนทาง (path) แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลกรอบแนวคิดการวิจยั สําหรบัการวจิยันีม้ี

จํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคาทั้งหมด 47 พารามิเตอร หรือมีจํานวนเสนทาง (path) 

แสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลกรอบแนวคิดการวิจัยทั้งหมด 47 เสนทาง ขนาดกลุม

ตัวอยางที่เหมาะสมตามสูตรของ Hair และคณะ (2006) ควรมีขนาด 470 คน ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย

จึงใชขนาดของกลุมตัวอยาง 685 คน เพื่อชดเชยกรณีที่การตอบกลับแบบสอบถามไมครบ   

 การเลือกกลุมตัวอยาง ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยครั้งนี้ โดยใชวิธีการแบบ

หลายขั้นตอน (multi-stage sampling) ดังนี้ 

 (1) การเลือกสถานศึกษา ผูวิจัยกําหนดสถานศึกษาตัวอยางแบบเจาะจง คือใชเฉพาะ

สถานศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย 

รวมจํานวน 18 โรง  

 (2) การเลือกผูบ ริหาร  ผูวิจัยใช ผูบ ริหารระดับผู อํานวยการ /อาจารยใหญ  หรือ 

รองผูอํานวยการ/ผูชวยอาจารยใหญหรือครูใหญ จากทุกสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง สถานศึกษาละ 

1-3 คนขึ้นกับขนาดโรงเรียน รวมเปนกลุมตัวอยางผูบริหารจํานวน 45 คน ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลได 

38 คน อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามคิดเปนรอยละ 84.44 ดังรายละเอียดในตาราง 3.1 

 (3) การเลือกครู ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจํานวนครูทั้งหมดของทุกสถานศึกษาที่เปนกลุม

ตัวอยาง  จําแนกตามขนาดโรงเรียนเล็ก กลาง ใหญ ที่ดัดแปลงจากเกณฑการแบงขนาดโรงเรียนของ

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มี 7 ขนาด คือ 1-120,  121-200, 201-300, 301-

499, 500-1,499, 1,500-2,499 และ 2,500 คนขึ้นไป ใหเหลือเพียง 3 ขนาด คือ เล็ก กลาง ใหญ  โดย

ข้ันแรกทําการปรับรวมใหโรงเรียนที่มีนักเรียนนอยกวา 500 คน เปนโรงเรียนขนาดเล็ก ใหโรงเรียนที่

นักเรียน 500-1,499 คน เปนโรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนที่มีนักเรียนมากกวา 1,500 คน เปน

โรงเรียนขนาดใหญ ไดเปนโรงเรียนขนาดเล็ก 6 โรง ขนาดกลาง 9 โรง และขนาดใหญ 3 โรง  แตเมื่อ

คํานวณกลุมตัวอยางครูจากทุกกลุมภายใตเงื่อนไขวา จํานวนตองเทากัน ปรากฏวา รวมจํานวนครู

ทุกคน จากโรงเรียนขนาดเล็ก 99 คน ซึ่งไมพอกับจํานวนกลุมตัวอยางที่ตองใชในการวิเคราะหโมเดล

ตามแนวคิดของ Hair และคณะ คือ อยางต่ํา 160 คน ดังนั้น ผูวิจัยจึงทําการปรับเกณฑโรงเรียน

ขนาดเล็ก และขนาดกลาง ใหมไดเปนโรงเรียนขนาดเล็ก คือ โรงเรียนที่มีนักเรียนนอยกวาหรือเทากับ 

1,000 คน ขนาดกลาง คือ โรงเรียนที่มีนักเรียน 1001-2000 คน และโรงเรียนขนาดใหญ คือ โรงเรียน
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ที่มีนักเรียนมากกวา 2,000 คน ไดกลุมตัวอยางครูจากโรงเรียนขนาดเล็กทุกคนเทากบั 225 คน ผูวจิยั

จึงกําหนดใชกลุมตัวอยางขนาดเล็ก กลางและใหญเทากัน คือ 225 คน และกําหนดใชครูของโรงเรยีน

ขนาดกลางและใหญตามสัดสวนจํานวนครูที่ไดมาโดยใชวิธีการสุมอยางงาย (simple random 

sampling) ไดครูที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้จํานวนทั้งสิ้น 569 คน อัตราการตอบกลับของ

แบบสอบถามคิดเปนรอยละ 84.30 ดังรายละเอียดในตาราง 3.1  

 (4)  กลุมอาจารยมหาวิทยาลัยหรือนักวิจัยในพื้นที่ กําหนดใชนักวิจัยในพื้นที่ทุกคนที่มี

หนาที่ดูแลและประสานการดําเนินงานกับโรงเรียนนํารองจํานวน 26 คน ไดรับแบบสอบถามคืน

จํานวน 25 ฉบับ คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 96.15 ดังรายละเอียดในตาราง 3.1 

ตาราง 3.1   จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง และอัตราการตอบกลับจําแนกตามโรงเรียน  
(หนวย: คน) 

ประชากร กลุมตัวอยาง อัตราการตอบกลับ 
สังกัด โรงเรียน ผู 

บริหาร 
ครู

ท้ังหมด 
นักวิจัย 

ผู 
บริหาร 

ครู นักวิจัย 
ผู 

บริหาร 
ครู นักวิจัย 

 ขนาดเล็ก 18 225 11 18 225 11 100 95.11 100 
สพฐ วัดชางเหล็ก 1 15 1 1 15 1 100 100.0 100 
สพฐ สายน้ําทิพย 3 39 1 3 39 1 100 100.0 100 
กทม วัดคลองเตย 2 15 2 2 15 2 100 100.0 100 
กทม วัดชัยมงคล 2 18 2 2 18 2 100 100.0 100 
กทม วัดปทุมคงคา 1 8 1 1 8 1 100 50.00 100 
กทม วัดบางนานอก 3 30 1 3 30 1 100 100.0 100 
สพฐ วัดใหมชองลม 1 20 1 1 20 1 100 80.00 100 
สช สมาคมสตรีไทย 3 30 1 3 30 1 100 100.0 100 
สช นฤมลทิน ธนบุรี 2 50 1 2 50 1 100 94.00 100 
 ขนาดกลาง 18 483 9 18 225 9 66.67 76.44 100 

สช 
เลิศหลาถนน
กาญจนาภิเษก 

3 160 2 3 65 2 100 49.23 100 

กทม 
มัธยมประชา
นิเวศน 

3 54 1 3 25 1 33.33 68.00 100 
กทม วัดเศวตฉัตร 3 53 1 3 25 1 66.67 84.00 100 
สพฐ พุทธจักรวิทยา 3 60 1 3 30 1 100 83.33 100 
สพฐ ฤทธิณรงครอน 3 57 1 3 30 1 33.33 100.0 100 
สช เกษมพิทยา 3 99 3 3 50 3 66.67 94.00 100 
 ขนาดใหญ 9 478 6 9 225 6 88.89 81.33 83.33 

สพฐ 
สีกัน (วัฒนานันท
อุปถัมภ) 

3 108 2 3 80 2 66.67 61.25 100 

กทม 
พระยามนธาตุราช
ศรีพิจิตร 

3 120 2 3 60 2 100 98.33 100 
สช อุดมศึกษา 3 250 2 3 85 2 100 88.24 50.00 
 รวมทั้งสิน้ 45 1,186 26 45 675 26 84.44 84.30 96.15 
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 ผลการวิเคราะหอัตราการตอบกลับตามขนาดโรงเรียน แสดงใหเห็นวา โรงเรียนขนาดเล็กมี

อัตราการตอบกลับของผูปริหาร ครู และนักวิจัยเปนรอยละ 100, 95.11 และ 100 ตามลําดับ สวน

โรงเรียนขนาดกลางมีอัตราการตอบกลับของผูบริหาร, ครู และนักวิจัยเปนรอยละ 66.67, 76.44 และ 

100 ตามลําดับ สําหรับโรงเรียนขนาดใหญมีอัตราการตอบกลับของผูปริหาร ครู และนักวิจัยเปนรอย

ละ 88.89, 81.33 และ 83.33 ตามลําดับ แสดงใหเห็นวาโรงเรียนขนาดเล็กมีอัตราการตอบกลับของ

แบบสอบถามทุกประเภทมากกวาโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ และโรงเรียนขนาดกลางมอัีตรา

การตอบกลับนอยกวาโรงเรียนขนาดใหญทั้งในกลุมผูบริหารและครู  

ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง แสดงใหเห็นวาในภาพรวมคณะครูสวน

ใหญเปนครูผูหญิง (รอยละ 78.38) อายุเฉลี่ยประมาณ 41 ป สวนใหญจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี (รอยละ 86.99) เมื่อพิจารณาจําแนกตามขนาดโรงเรียน ปรากฏวา ทั้งโรงเรียนขนาด

เล็ก กลาง และใหญมีครูสวนใหญเปนผูหญิง (รอยละ 80.84, 72.09 และ 81.42 ตามลําดับ) ถา

เปนครูจากโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางสวนใหญมีอายุไมเกิน 30 ป (รอยละ 28.50 และ 

26.74 ตามลําดับ) แตถาเปนครูจากโรงเรียนขนาดใหญ มีอายุระหวาง 31-40 ป (รอยละ 33.33) 

ครูสวนใหญจากทุกขนาดโรงเรียนสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี (รอยละ 84.58, 85.47 

และ 91.26 ตามลําดับ) มีครูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทจํานวนเล็กนอย (รอยละ 12.15, 

13.37 และ 8.74 ตามลําดับ)  

สําหรับผูบริหารสถานศึกษา ในภาพรวมสวนใหญเปนผูหญิง (รอยละ 73.68) อายุเฉลี่ย

ประมาณ 51 ป สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท (รอยละ 71.05) เมื่อพิจารณาจําแนกตามขนาด

โรงเรียน ปรากฏวา ผูบริหารโรงเรียนทุกขนาดสวนใหญเปนผูหญิง (รอยละ 61.11, 91.67 และ 

75.00 ตามลําดับ) ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญมีอายุเฉลี่ยประมาณ 51-56 ป สวน

ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางมีอายุเฉลี่ยประมาณ 46 ป ผูบริหารโรงเรียนทุกขนาดสวนใหญสําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาโท (รอยละ 88.89, 50.00 และ 62.50 ตามลําดับ) และมีผูบริหารโรงเรียน

ขนาดกลางและขนาดใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกดวยขนาดละ 1 คน 

สวนนักวิจัย สวนใหญเปนผูหญิงเชนเดียวกัน มีอายุเฉลี่ยประมาณ 38 ป ในขณะที่ทํา

หนาที่เปนนักวิจัยในพื้นที่เมื่อปการศึกษา 2548-2549 นั้นทุกคนกําลังศึกษาตอในระดับ 

ดุษฎีบัณฑิต แตในการรวบรวมขอมูลสําหรับงานวิจัยนักวิจัยหลายคนสําเร็จการศึกษาแลวจึง

เปลี่ยนสถานภาพไป ทําใหไดนักวิจัยที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทรอยละ 56 และปริญญาเอก

รอยละ 44 ดังรายละเอียดในตาราง 3.2  
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ตาราง 3.2   จํานวนและรอยละของครู ผูบริหารและนักวิจัยที่เปนกลุมตัวอยางจําแนกตามภูมิหลังและ 
                  ขนาดโรงเรียน 
กลุม ตัวแปร ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ รวมทั้งส้ิน 

  จํานวน % จํานวน % จํานวน % จํานวน % 

รวมทั้งหมด         

ครู 214 88.07 172 89.12 183 93.36 569 90.03 

ผูบริหาร 18 7.41 12 6.22 8 4.08 38 6.01 

นักวิจัย 11 4.52 9 4.66 5 2.56 25 3.96 

เพศ          

ครู ชาย 41 19.16 48 27.91 34 18.58 123 21.62 

 หญิง 173 80.84 124 72.09 149 81.42 446 78.38 

ผูบริหาร ชาย 7 38.89 1 8.33 2 25.00 10 26.32 

 หญิง 11 61.11 11 91.67 6 75.00 28 73.68 

นักวิจัย ชาย 2 18.18 3 33.33 4 80.00 9 36.00 

 หญิง 9 81.82 6 66.67 1 20.00 16 64.00 

ระดับการศึกษา 

ครู อนุปริญญา  7 3.27 2 1.16 0 0.00 9 1.58 

 ปริญญาตรี 181 84.58 147 85.47 167 91.26 495 86.99 

 ปริญญาโท 26 12.15 23 13.37 16 8.74 65 11.42 

ผูบริหาร ปริญญาตรี 2 11.11 5 41.67 2 25.00 9 23.68 

 ปริญญาโท 16 88.89 6 50.00 5 62.50 27 71.05 

 ปริญญาเอก 0 0.00 1 8.33 1 12.50 2 5.27 

นักวิจัย ปริญญาโท 6 54.55 4 44.44 4 80.00 14 56.00 

 ปริญญาเอก 5 45.45 5 55.56 1 20.00 11 44.00 

อายุ          

ครู < 40 104 48.60 86 50.00 98 53.55 288 50.62 

 41 - 50 55 25.70 41 23.84 48 26.23 144 25.31 

 > 50 55 25.70 45 26.16 37 20.22 137 24.08 

 อายุเฉลี่ย(S.D) 41.07(11.07) 40.70(11.27) 40.26(9.54) 40.70(10.65) 

ผูบริหาร < 40 1 5.56 5 41.67 0 0.00 6 15.79 

 41 - 50 7 38.89 2 16.67 3 37.50 12 31.58 

 > 50 10 55.56 5 41.67 5 62.50 20 52.63 

 อายุเฉลี่ย(S.D) 51.66(0.05) 46.17(7.74) 56.13(7.14) 50.61(7.57) 

นักวิจัย < 40 11 100.00 6 66.67 5 100.00 22 88.00 

 41 - 50 0 0.00 2 22.22 0 0.00 2 8.00 

 > 50 0 0.00 1 11.11 0 0.00 1 4.00 

 อายุเฉลี่ย(S.D). 35.54(2.58) 41.11(6.62) 37.00(3.13) 37.92(5.05) 

ที่มา: จากแบบสอบถามของงานวิจัยนี้ 
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 กลุมตัวอยางสําหรับการรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ผูวิจัยเลือกกลุมตัวอยางครูใน

สถานศึกษาที่เขาโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย ที่มีความสําเร็จในการ

รวมมือรวมพลังระดับดีมาก ปานกลาง และต่ํา ตามผลการประเมินของอาจารยและนักวิจัยจาก

มหาวิทยาลัยในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย โดยเลือกมาจํานวน 

ประเภทละ 1 คน ไดเปนกลุมตัวอยางผูใหขอมูล จํานวน 3 คน  

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด วยตัวแปรภายนอกแฝง 1 ตัวแปรและตัวแปร

ภายในแฝง 7 ตัวแปร แตละตัวแปรแฝงมีรายละเอียดการวัดดังนี้ 

ตัวแปรภายนอกแฝง 1 ตัวแปร คือ ตัวแปรแฝงความแตกตางทางวัฒนธรรม (CDIF) วัด

จากตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปรที่เปนผลตางของคะแนนที่วัดของอาจารยหรือนักวิจัยจาก

มหาวิทยาลัยกับคะแนนที่วัดจากครูคูที่ทํางานรวมกัน คือ ตัวแปรผลตางจังหวะการทํางาน (DWT) 

ผลตางจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) ผลตางดานรางวัล (DRW) และผลตางแหงดานอํานาจ (DPW)  

ตัวแปรภายในแฝง 7 ตัวแปร ไดแก 1) ตัวแปรแฝงกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 

(STRAT) วัดจากตัวแปรสังเกตได 7 ตัวแปรคือ ตัวแปรการสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน (INFRA) 

การสรางสมรรถนะครู (CAPAB) การบูรณาการงาน (INTEGR) การผสานวิสัยทัศนการรวมมือ 

รวมพลัง (VISION) การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร (ORGCUL) การสรางเครือขายพันธมิตร 

(ALLNC) และการประสานตนสังกัด (GOV) 2) ตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR)  

วัดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปร คือ ปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู (QSHR) และลักษณะการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู (CHSHR)  3) ตัวแปรแฝงการถายโอนความรู (KTRN) วัดจากตัวแปรสังเกต

ได 2 ตัวแปร คือ สัดสวนของกลุมเปาหมายที่เขารวมการถายโอนความรู (TTRN) และความรูที่ถูก

สรางขึ้น (CTRN) 4) ตัวแปรแฝงความพึงพอใจ (SATIS) วัดจากตัวแปร สังเกตได 5 ตัว คือ 

สภาพและบรรยากาศการทํางาน (CLIM) ผลตอบแทนจากการทํางาน (WBNT) ความคุมคาของ

เวลาที่ใช (WRTH) โอกาสความกาวหนา (OPPR) และความเทาเทียมในสิทธิ (EQUL) 5) ตัวแปร

แฝงความไววางใจ (TRUST) วัดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว คือ การเปนที่พึ่งได (RELIA) ความ

เต็มใจปกปอง (PROTT) และความอบอุนจริงใจ (WARM) 6) ตัวแปรแฝงความผูกพัน (COMM) 

วัดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว คือ การทุมเท เสียสละ (DEVOT) การเห็นคุณคา (JVALUE) และ

ความสนุกในการทํางาน (JOYFUL) และ 7) ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับ

ผลผลิต (S_PRD)  วัดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว คือ จํานวนโครงการ/กิจกรรม จํานวนนวัตกรรม 

จํานวนผลงานทางวิชาการ และจํานวนเครือขาย 
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เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 3 ชุด ชุดที่ 1 คือ 

แบบสอบถามครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ชุดที่ 2 คือ แบบสอบถามผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน และชุดที่ 3 คือ แบบสอบถามนักวิจัย ในการนี้ แบบสอบถามชุดที่ 1 และชุดที่ 2 มีเนื้อหา

เหมือนกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําเสนอไปพรอมกัน รายละเอียดของแบบสอบถามทั้ง 3 ชุดมีดังนี้ 

 แบบสอบถามครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและแบบสอบถามผูบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน แบงออกเปน 7 ตอน แตละตอนมีสาระดังนี้  

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความแตกตางทางวัฒนธรรม ครอบคลุมตัวแปรสังเกต

ได 4 ตัวแปร คือ จังหวะการทํางาน จุดเนนทางวิชาชีพ รางวัล และสํานึกแหงอํานาจ ซึ่งครอบคลุม

ตัวบงชี้ยอย 10 ตัวแปร คือ การจัดสรรเวลา การใชเวลา ความเร็วในการทํางาน ภาระงานประจํา 

หลักการทํางาน ฐานความรูในการทํางาน รางวัลภายใน รางวัลภายนอก ความสําเร็จในการ

ทํางาน และสมรรถภาพทางวิชาการ รวม 40 ขอ  

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับกลยุทธการรวมมือรวมพลัง ครอบคลุมตัวแปรสังเกต

ได 7 ตัวแปร คือ การสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน การสรางสมรรถนะครู การบูรณาการงาน การ

ผสานวิสัยทัศน การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู การสรางเครือขายพันธมิตร  และการ

ประสานตนสังกัด จํานวน 35 ขอ  

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับกระบวนการรวมมือรวมพลัง ประกอบดวยตัวบงชี้ 2 

ตัว ไดแก การแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอนความรู ตัวบงชี้การแลกเปลี่ยนความรู 

ประกอบดวย 2 มิติยอย คือ ปริมาณการแลกเปลี่ยนความรูและลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู รวม 

55 ขอ ตัวบงชี้การถายโอนความรูประกอบดวย 2 มิติ คือ สัดสวนผูที่เขามารวมถายโอนความรู  

และความรูที่ถูกสรางขึ้น รวม 30 ขอ  

 ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล 

ประกอบดวยตัวบงชี้ 3 ตัวไดแก ความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพัน ตัวบงชี้ความ 

พึงพอใจครอบคลุมตัวแปรสังเกตได 5 ตัว ไดแก บรรยากาศการทํางาน ผลตอบแทนจากการ

ทํางาน ความคุมคาของเวลาที่ใช  โอกาสความกาวหนา  และความเทาเทียมในสิทธิ ตัวบงชี้ความ

ไววางใจครอบคลุมตัวแปรสังเกตได 3 ตัวไดแก การเปนที่พึ่งได ความเต็มใจปกปอง และความ

อบอุนจริงใจ และตัวบงชี้ความผูกพันครอบคลุมตัวแปรสังเกตได 3 ตัว ไดแก การทุมเทเสียสละ 

การเห็นคุณคาของงาน และความสนุกในการทํางานหรือความไมเบื่อหนายงาน รวม 59 ขอ  

 ตอนที่ 5 ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต ครอบคลุมตัวแปรสังเกตได 4 

ตัวคือ จํานวนโครงการ จํานวนนวัตกรรมใหม จํานวนผลงานทางวิชาการ และจํานวนเครือขาย 
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 ตอนที่ 6 ความคิดเห็นตอการดําเนินงาน ครอบคลุม 4 ประเด็นคือ การเพิ่มภาระงาน การ

ดําเนินงานตอเนื่องถึงปจจุบัน ความตองการการสนับสนุน และอนาคตของการรวมมือรวมพลัง  

 ตอนที่ 7 เปนขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุดที่สําเร็จ ระดับ

การศึกษาที่สอน และประสบการณดานการวิจัย 

 แบบสอบถามนักวิจัย แบบสอบถามนักวิจัยแบงออกเปน 6 ตอน ตอนที่ 1-5 มีเนื้อหา

สาระเหมือนแบบสอบถามครูและผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และตอนที่ 6 เปนขอมูลภูมิหลัง 

ไดแก เพศ อายุ และระดับการศึกษาสูงสุดที่สําเร็จ 

แบบสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง ประกอบดวย ขอคําถามเกี่ยวกับลักษณะและ

รูปแบบการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาและปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา รวม 6 ประเด็น ดังนี้ (ก) สภาพและลักษณะของการ

รวมมือรวมพลัง เนนความสําคัญของการเริ่มตนความรวมมือ พัฒนาการ และความเปลี่ยนแปลง

ในลักษณะของการรวมมือรวมพลังรวมทั้งความคิดเห็นความรูสึกเกี่ยวกับลักษณะความรวมมือ 

(ข) คุณภาพและปริมาณของการรวมมือรวมพลัง เนนความสําคัญดานความคิดเห็นวา การรวมมือ

รวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาเปนการเพิ่มภาระใหครูอยางไร และแนวทางที่ครูใชในการ

แกปญหาภาระงานหนัก (ค) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา เนน

ความสําคัญของปจจัยตามการรับรูของครูที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง โดย

ขอคําอธิบายวา ปจจัยเหลานั้น มีบทบาทในการทําใหการรวมมือรวมพลังประสบความสําเร็จ 

เพราะอะไร อยางไร (ง) ความคิดเห็นตอการรวมมือรวมพลังหลังเสร็จส้ินโครงการเรงสราง

คุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย เนนความคิดเห็นดานความตอเนื่อง ความเขม และความ

สนใจของครู (จ) ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการจําเปนในการสนับสนุนการรวมมือรวมพลังให

มีมากขึ้น และ (ฉ) ความคิดเห็นเกี่ยวกับอนาคตของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา

ของสถานศึกษา  

ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามทั้ง 3 ฉบับใชตอบวัตถุประสงคขอ 1-3 สวนขอมูลจากแบบ

สัมภาษณใชเสริมเติมเต ็มวัตถุประสงคขอ 1 ใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 

การสรางและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยพัฒนาขึ้นใหมเกือบทั้งหมด ยกเวนแบบสอบถาม

ผูกพันตอการทํางานที่ผูวิจัยดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ Lodahl & Kejner 

(1965)รายละเอียดของเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นใหมและที่ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ Lodahl 

& Kejner (1965) มีข้ันตอนในการสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1 การกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการ  
ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ทบทวนโครงสรางของตัวแปร และกําหนด

นิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรหลักทุกตัวในโมเดลกรอบแนวคิดการวิจัย และเพื่อความสะดวกใน

การแปลความหมายตัวแปรที่มีการวัดเปนมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ และมีการ

ใหคะแนนตั้งแต 1-5 คะแนน ผูวิจัยจึงไดกําหนดเกณฑในการแปลความหมายเปน 5 ระดับ คือ 

ระดับคะแนน ความหมาย 

1.00 – 1.49 ระดับนอยที่สุด 

1.50 – 2.49 ระดับนอย 

2.50 – 3.49 ระดับปานกลาง 

3.50 – 4.49 ระดับมาก 

4.50 – 5.00 ระดับมากที่สุด 

รายละเอียดของนิยามปฏิบัติการของตัวแปรหลักทุกตัวในโมเดลกรอบแนวคิดการวิจัย

อธิบายไดดังนี้ 

1. ตัวแปรแฝงความแตกตางทางวัฒนธรรม หมายถึง ระดับความไมสอดคลองของ

ความคิด ความเชื่อ และวิถีชีวิตระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานคูที่

ทํางานรวมกัน โดยวัดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับจํานวน 4 ดาน 

ไดแกจังหวะการทํางาน จุดเนนทางวิชาชีพ รางวัล และสํานึกแหงอํานาจ รวมทั้งหมด 40 ขอ 

ผลตางมีคาสูงสุดเปน 4 ต่ําสุดเปน -4 คะแนน 1-4 หมายถึง ความแตกตางทางวัฒนธรรมที่

อาจารยมีคะแนนสูงกวาคะแนนของครู คะแนน -1 ถึง -4 หมายถึง ความแตกตางทางวัฒนธรรมที่

อาจารยมีคะแนนต่ํากวาคะแนนของครู ตัวบงชี้แตละตัวมีนิยามเชิงปฏิบัติการดังนี้ 

1.1  จังหวะการทํางาน หมายถึง ลักษณะการจัดการ  ความถี่  และชวงเวลาในการ

ปฏิบัติงานของอาจารยและครู ที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ วัด

ไดจากตัวบงชี้ 4 ตัว คือ การจัดสรรเวลา  การใชเวลา ความเร็วในการทํางาน และภาระงานประจํา 

จํานวนตัวบงชี้ละ 4 ขอ รวม 16 ขอ 

1.2  จุดเนนทางวิชาชีพ หมายถึง การใหความสําคัญในการปฏิบัติตามพันธกิจของ

อาจารยและครูในเชิงการสรางทฤษฎีใหมและการประยุกตใชทฤษฎีในชีวิตจริง 2 ตัว คือ หลักการ

ทํางาน  และ ฐานความรูในการทํางาน จํานวนตัวบงชี้ละ 4 ขอ รวม 8 ขอ 

1.3   รางวัล หมายถึง ส่ิงที่อาจารยและครูคาดหวังวาจะไดรับจากการทาํงานและยอมรบั

วามีคุณคา ที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดบั วดัไดจากตวับงชี ้2 ตวั 

คือ รางวัลภายใน (เชน ความภาคภูมิใจ ความสุขที่ไดจากการพัฒนาผูเรียน ) และรางวัลภายนอก (เชน 
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ผลงานที่ไดรับการตีพิมพ การเปนที่ยอมรับ และเกียรติยศชื่อเสียงทางวิชาการ) จํานวนตัวบงชี้ละ 4 ขอ 

รวม 8 ขอ 

1.4   สํานึกแหงอํานาจ หมายถึง มโนทัศนดานศักยภาพในการปฏิบัติงานไดสําเร็จ

ลุลวง และความเชื่อดานประสิทธิภาพในการทํางานของอาจารยและครู ที่ไดจากแบบสอบถามมาตร

ประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ วัดไดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ ระดับความสําเร็จในการทํางานและ

สมรรถภาพทางวิชาการ จํานวนตัวบงชี้ละ 4 ขอ รวม 8 ขอ 

2.  กลยุทธการรวมมือรวมพลัง หมายถึง คะแนนรวมของมาตรการที่อาจารยใชในการ

เสริมหนุน  เติมเต็มใหกับครูเพื่อใหครูรวมมือทํางานวิจัยรวมกับอาจารยได โดยวัดจาก

แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 5 ตวัเลือก จํานวน 7 ดาน (การสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน การสราง

สมรรถนะครู การบูรณาการงาน การผสานวิสัยทัศน  การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 

การสรางเครือขายพันธมิตร  และการประสานตนสังกัด) รวมทั้งหมด 7 ขอ ผลรวมมาตรการแตละ

ดานมีคะแนนสูงสุดเทากับ 5 และคะแนนต่ําสุดเทากับ 0  ผลรวมเทากับ 5 หมายความวา อาจารย

ใชมาตรการดานนั้นในระดับมาก และผลรวมเทากับ 0 หมายความวา อาจารยไมใชมาตรการดาน

นั้นเลย ตัวบงชี้แตละตัวมีนิยามเชิงปฏิบัติการ ดังนี้  

 2.1  การสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน หมายถึง จํานวนมาตรการที่อาจารยใชเพื่อ

อํานวยความสะดวกใหครูสามารถทํางานวิจัยรวมกับอาจารยได วัดไดจากจํานวนมาตรการที่ได

จากแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 5 ตัวเลือก ไดแก การใหอิสระ ใหสิทธิเทาเทียม ใหงบพอเพียง ให

มีผูประสานงาน และใหมีการทําขอตกลงรวม 

2.2  การสรางสมรรถนะครู หมายถึง จํานวนมาตรการที่อาจารยใชเพื่อพัฒนา

ศักยภาพครูใหมีความรู มีทักษะที่จะรวมมือรวมแรงทําวิจัยกับอาจารยได วัดไดจากจํานวน

มาตรการที่ไดจากแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 5 ตัวเลือก ไดแก การใหความรู  ใหประสบการณ 

ใหทํางานจริง ใหขยายผล และใหอํานาจตัดสินใจ 

2.3  การบูรณาการงาน หมายถึง จํานวนมาตรการที่อาจารยใชสนับสนุนการ

ผสมผสานงานวิจัยฯเขากับพันธกิจของครู วัดไดจากจํานวนมาตรการที่ไดจากแบบสอบถามชนิด

เลือกตอบ 5 ตัวเลือก ไดแก การใหคําแนะนํา ใหลองทําจริง ใหอิงสองกิจกรรม ใหนําไปใช และให

ลดงานครู 

2.4  การผสานวิสัยทัศน หมายถึง จํานวนมาตรการที่อาจารยใชเพื่อสรางความ

ตระหนักและปรับเปล่ียนมุมมอง  ความเชื่อของครูใหสอดคลองกับมุมมอง ความเชื่อของอาจารยใน

การดําเนินงานวิจัย วัดไดจากจํานวนมาตรการที่ไดจากแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ  5 ตัวเลือก
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ไดแก การประชุมทําความเขาใจการอภิปรายถกเถียง การพิจารณาความตองการของสถาบนั  การลด

ความแตกตาง และ การศึกษาตัวอยางที่ดี 

2.5  การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร หมายถึงจํานวนมาตรการสรางเสริมใหเกิดวิถี

การทํางานอันจะนําไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู วัดไดจากจํานวนมาตรการที่ไดจาก

แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 5 ตัวเลือก ไดแก การทํางานเปนทีม มีความสามัคคี มีความ

รับผิดชอบ  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู และมีการจัดการความรู 

2.6  การสรางเครือขายพันธมิตร หมายถึง จํานวนมาตรการที่อาจารยใชเสริมหนุน

ใหครูมีการทํางานรวมกันระหวางเพื่อนครูภายในและภายนอกโรงเรียนรวมทั้งอาจารยจากสถาบัน

อ่ืน วัดไดจากจํานวนมาตรการที่ไดจากแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 5 ตัวเลือก ไดแก การสรางและ

ขยายพันธมิตร สรางระบบสื่อสารประชาสัมพันธ สรางระบบฐานขอมูล และการกระจายขาว 

2.7  การประสานตนสังกัด หมายถึง จํานวนมาตรการที่อาจารยใชประโยชนจาก

บุคลากรตนสังกัดในการอํานวยความสะดวกใหการวิจัยบรรลุผลตามเปาหมาย วัดไดจากจํานวน

มาตรการที่ไดจากแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ 5 ตัวเลือก ไดแก การใหเขามาเปนกรรมการบริหาร ให

รับทราบผลงานอยางตอเนื่อง ใหรวมเผยแพรผลงาน ใหรายงานผลงานทุกระยะ และใหขอทุนสมทบ 

3.   การแลกเปลี่ยนความรู  หมายถึง ลักษณะการถายทอดและแบงปนขอมูล ทักษะ 

ประสบการณและบทเรียนในการทํางานระหวางอาจารยและครู โดยวัดปริมาณการแลกเปลี่ยน

เรียนรูจากแบบสอบถามชนิดเติมคํา จํานวน 3 ดาน (ความถี่และเวลาที่ใช และการรับรูที่เพิ่มข้ึน) 

ดานละ 10 ขอ รวมทั้งหมด 30 ขอ และวัดลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูจากแบบสอบถามมาตร

ประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ จํานวน 2 ดาน (รูปแบบ และศักยภาพในการแลกเปลี่ยน

เรียนรู) รวมทั้งหมด 25 ขอ ความถี่ และเวลาที่ใช มีคาสูงสุดไมจํากัดข้ึนอยูกับผูตอบแบบสอบถาม 

ความรูที่เพิ่มข้ึน มีรอยละสูงสุดเทากับ 100 แสดงวา เปนความรูใหมที่ครูเพิ่งไดรับ ทั้ง 3 ตัวบงชี้มีคา

ต่ําสุดเทากับ 0 หมายความวา ครูและอาจารยไมไดรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันเลย  ตัวบงชี้แต

ละตัวมีนิยามเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 

3.1  ปริมาณการแลกเปลี่ยนความรู ประกอบดวย 3 ตัวบงชี้ คือ ความถี่ เวลาที่ใช 

และการรับรูที่เพิ่มข้ึน แตละตัวบงชี้มีนิยามเชิงปฏิบัติการดังนี้ 

3.1.1   ความถี่ หมายถึง จํานวนครั้งในการแลกเปลี่ยนเรียนรูแตละกิจกรรมระหวางผูให

และผูรับที่ไดจากแบบสอบถามชนิดเติมคํา วัดไดจากตัวบงชี้ 5 ตัว คือ การเตรียมการและการวางแผน

งาน การดําเนินงาน การติดตามผล การจัดทํารายงาน และการประเมินคุณภาพโครงการ  จํานวน

ตัวบงชี้ละ 2 ขอ รวม 10 ขอ 
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3.1.2  เวลาที่ใช หมายถึง จํานวนเวลาเฉลี่ยตอคร้ังเปนนาทีในการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ระหวางผูใหและผูรับในแตละกิจกรรมที่ไดจากแบบสอบถามชนิดเติมคํา วัดไดจากตัวบงชี้ 5 ตัว คือ 

การเตรียมการและการวางแผนงาน การดําเนินงาน การติดตามผล การจัดทํารายงาน และการ

ประเมินคุณภาพโครงการ  จํานวนตัวบงชี้ละ 2 ขอ รวม 10 ขอ 

3.1.3  การรับรูที่เพิ่มขึ้น หมายถึง ปริมาณของสิ่งที่ไดรับเสริมเติมเต็มจากเดิม ไดมา

จากผลตางของระดับการรับรูกอนและหลังในผูรับในชวงของการทํากิจกรรมวิจัยรวมกันที่ไดจาก

แบบสอบถามชนิดเติมคํา วัดไดจากตัวบงชี้ 5 ตัว (การเตรียมการและการวางแผนงาน การ

ดําเนินงาน การติดตามผล การจัดทํารายงาน และการประเมินคุณภาพโครงการ)  จํานวนตัวบงชี้ละ 

2 ขอ รวม 10 ขอ 

3.2  ลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ คือ รูปแบบการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู และศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู แตละตัวบงชี้มีนิยามเชิงปฏิบัติการดังนี้ 

3.2.1  รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงกระบวนการ

ถายทอดความรูระหวางผูใหและผูรับที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 

ระดับ วัดไดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ การแลกเปลี่ยนแบบเปนทางการ และ การแลกเปลี่ยนแบบไมเปน

ทางการ จํานวนตัวบงชี้ละ 4 ขอ รวมทั้งหมด 8 ขอ 

3.2.2  ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึงความรู 

ความสามารถในการถายทอดความรูระหวางผูใหและผูรับ ที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคา

แบบ Likert ชนิด 5 ระดับ วัดไดจากตัวบงชี้ 3 ตัว (ภูมิรู กระบวนการถายทอด และการเตรียมตัว) 

จํานวนตัวบงชี้ละ 4 ขอ รวมทั้งหมด 12 ขอ 

 4.   การถายโอนความรู  หมายถึง ลักษณะการสงผานขอมูล ทักษะ และประสบการณ

ในการทํางานระหวางอาจารย และครูที่เขารวมโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและ

เยาวชนไทย และไมไดเขารวมโครงการแตเคยรวมถายโอนความรูกับอาจารย โดยวัดปริมาณและ

ความหลากหลายของกลุมเปาหมายทั้ง 2 กลุมจากแบบสอบถามชนิดเติมคํากลุมละ 10 ขอ รวม

ทั้งหมด 20 ขอ และวัดลักษณะความรูที่ถูกสรางขึ้นในครูทั้งสองกลุมดวยแบบสอบถามมาตร

ประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ จากตัวบงชี้  2 ตัว คือ ความรูที่ครูไดเรียนรู และการนําไปใช

ประโยชน จํานวนตัวบงชี้ละ 5 ขอ รวม 10 ขอ  ตัวบงชี้แตละตัวมีนิยามเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 

 4.1 สัดสวนของผูที่เขารวมถายโอนความรู หมายถึง สัดสวนของครูทั้งที่เขารวม

โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยและไมเขารวมโครงการแตเคยรวมรับฟงการ

ถายโอนความรูกับนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยเมื่อเทียบกับครูทั้งหมดของโรงเรียน ทีไ่ดจากแบบสอบถาม

ชนิดเติมคํา 1 ขอใหญ ที่มีขอยอย 4 ขอ   
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 4.2   ความรูที่ถูกสรางขึ้น ประกอบดวย 2 ตัวบงชี้ คือ ความรูที่ไดเรียนรู และการ

นําความรูไปใชประโยชน  แตละตัวบงชี้มีนิยามเชิงปฏิบัติการดังนี้ 

  4.2.1 ความรูที่ไดเรียนรู หมายถึง ลักษณะของความรูที่ถูกสรางขึ้นในผูรับหลังจาก

การถายโอนความรูรวมกับอาจารย ในชวงของการทํากิจกรรมโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของ

เด็กและเยาวชนไทย ที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ วัดไดจากตัว

บงชี้ 5 ตัว คือการจัดทําโครงรางงานวิจัย การออกแบบกิจกรรม การดําเนินงาน การติดตามผล 

และการจัดทํารายงาน จํานวนตัวบงชี้ละ 1 ขอ รวม 5 ขอ 

 4.2.2 การนําความรูไปใชประโยชน หมายถึง ลักษณะงานที่เกิดข้ึนหลังจากการ

ถายโอนความรูระหวางอาจารยและครู ในชวงของการทํากิจกรรมโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี

ของเด็กและเยาวชนไทย ที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ วัดได

จากตัวบงชี้ 5 ตัว คือ การจัดทําโครงรางงานวิจัย การออกแบบกิจกรรม การดําเนินงาน การ

ติดตามผล และการจัดทํารายงาน จํานวนตัวบงชี้ละ 1 ขอ รวม 5 ขอ 

 5.  ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล หมายถึง ระดับความรูสึกของครู

ที่ เกิดขึ้นหลังจากการทํางานวิจัยรวมกับอาจารยบรรลุผลตามเปาหมายแลว โดยวัดจาก

แบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ จํานวน 3 ดาน คือ ความพึงพอใจ ความ

ไววางใจ และความผูกพัน รวมทั้งหมด 59 ขอ แตละดานมีนิยามเชิงปฏิบัติการ ดังนี้ 

5.1  ความพึงพอใจ หมายถึง  คุณลักษณะทางจิตที่บงบอกถึงความรูสึกมีความสุข

ตอการทํางานวิจัยและจากการไดทํากิจกรรมรวมกัน ที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ 

Likert ชนิด 5 ระดับ วัดไดจากตัวบงชี้ 5 ตัว คือ สภาพและบรรยากาศการทํางาน  ผลตอบ แทน

จากการทํางาน ความคุมคาของเวลาที่ใช  โอกาสความกาวหนา  และความเทาเทียมในสิทธิ) 

จํานวนตัวบงชี้ละ 5 ขอ รวมทั้งหมด 25 ขอ 

5.2  ความไววางใจ หมายถึง ความเชื่อ ความศรัทธา ความคาดหวัง ที่มีตออาจารย

ที่รวมทํางานวิจัยดวย ที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 ระดับ วัดได

จากตัวบงชี้ 3 ตัว (การเปนที่พึ่งได ความเต็มใจปกปอง และความอบอุนจริงใจ) จํานวนตัวบงชี้ 

ละ 5 ขอ ตามลําดับ รวมทั้งหมด 15  ขอ 

5.3  ความผูกพัน หมายถึง คุณลักษณะทางจิตที่แสดงถึงความเต็มใจ ตั้งใจที่จะ

ทํางานวิจัยโดยไมยอทอตออุปสรรค ที่ไดจากแบบสอบถามมาตรประมาณคาแบบ Likert ชนิด 5 

ระดับ วัดไดจากตัวบงชี้ 3 ตัว  คือการทุมเทเสียสละ การเห็นคุณคาของงาน และความสนุกในการ

ทํางานวิจัยหรือความไมเบื่อหนายงานวิจัย จํานวนตัวบงชี้ละ 7, 6,6  ขอ ตามลําดับ รวมทั้งหมด 

19 ขอ 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

72 

 6. ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต หมายถึง จํานวนผลลัพธที่

เกิดขึ้นหลังจากการทํางานวิจัยรวมกับอาจารยบรรลุผลตามเปาหมายแลว วัดไดจากแบบสอบถาม

ชนิดเติมคําจํานวน 4 ตัวบงชี้ คือ จํานวนโครงการ จํานวนนวัตกรรมใหม จํานวนผลงานวิชาการ 

และจํานวนเครือขาย ตัวบงชี้ละ 4 ขอยอย รวมทั้งหมด 16 ขอยอย ตัวบงชี้แตละตัวมีนิยามเชิง

ปฏิบัติการ ดังนี้ 

 6.1  จํานวนโครงการ หมายถึง ปริมาณกิจการ/กิจกรรมงานวิจัยที่ครูรวมพลังทํา

รวมกับอาจารยไดบรรลุผลตามเปาหมาย ประกอบดวยจํานวนโครงการทีครูจัดทําขึ้น ไดจาก

แบบสอบถามชนิดเติมคํา วัดไดจากตัวบงชี้ 1 ตัว คือ  จํานวนกิจกรรม ตัวบงชี้ละ 4 ขอ   

 6.2  จํานวนนวัตกรรมใหม หมายถึง ปริมาณวิธีการหรือแนวคิดใหมที่เกิดขึ้นจากการ

ทํางานวิจัยรวมระหวางครูและอาจารย ที่ไดจากแบบสอบถามชนิดเติมคํา วัดไดจากตัวบงชี้ 1 ตัว 

คือ นวัตกรรมใหม ตัวบงชี้ละ 4 ขอจากแตละโครงการ รวมทั้งหมดจํานวน 16 ขอ 

 6.3  จํานวนผลงานวิชาการ หมายถึง ปริมาณผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการทํางานวิจัย

รวมกันระหวางครูและอาจารย ประกอบดวย คูมือ รายงานทางวิชาการ และผลผลิตในลักษณะอื่น ที่

ไดจากแบบสอบถามชนิดเติมคํา วัดไดจากตัวบงชี้ 3 ตัว (คูมือ รายงานทางวิชาการ และผลผลติใน

ลักษณะอื่น) ตัวบงชี้ละ 12 ขอ จากแตละโครงการ รวมทั้งหมด 48 ขอ 

 6.4  จํานวนเครือขาย หมายถึง คุณลักษณะของกลุมคน/ชมรมที่มารวมกันทํา

กิจกรรมวิจัยเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมาย ประกอบดวย เครือขายครู-อาจารย เครือขายครูใน

โรงเรียนเดียวกัน เครือขายครูตางโรงเรียน เครือขายครู-นักเรียนในโรงเรียนเดียวกัน และเครือขายครู-

นักเรียนตางโรงเรียน ที่ไดจากแบบสอบถามชนิดเติมคํา วัดไดจากตัวบงชี้ 5 ตัว คือ เครือขายครู-

อาจารย เครือขายครูในโรงเรียนเดียวกัน เครือขายครูตางโรงเรียน เครือขายครู-นักเรียนในโรงเรียน

เดียวกัน และเครือขายครู-นักเรียนตางโรงเรียน ตัวบงชี้ละ 2 ขอ รวมทั้งหมด 10 ขอ 

ขั้นตอนที่ 2 การสรางตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและจํานวนขอคําถาม 
(table of specification)  

ผูวิจัยนํานิยามเชิงปฏิบัติการที่กําหนดขึ้นมาสรางตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและ

จํานวนขอคําถาม (table of specification) แสดงดังตาราง 3.3 
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ตาราง 3.3    ตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและจํานวนขอคําถาม (table of specification)  
                          ของเครื่องมือวิจัยชุดแบบสอบถามครูและผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 
                          แบบสอบถามนักวิจัย 

 
องคประกอบที่

วัด 

 
มิติที่วัด 

ขอคําถาม 
ขอที ่

น้ําหนัก
ความสําคัญ 

 (รอยละ) 

จํานวน
ขอ 

ตอนที่ 1 
ความแตกตาง
ทางวัฒนธรรม 

1.1  จังหวะการทาํงาน       
       ก)  การจัดสรรเวลา 
       ข)  การใชเวลา 
       ค)  ความเร็วในการทํางาน 
       ง)  ภาระงานประจํา 

 
1.1 – 1.4 
1.5 –1.8 

1.9 – 1.12 
1.13 – 1.16 

 
10.00 
10.00 
10.00 
10.00 

 
4 
4 
4 
4 

 1.2   จุดเนนทางวชิาชีพ 
       ก)  หลักการทํางาน 
       ข)  ฐานความรูในการทํางาน 

 
1.17 - 1.20 
1.21 – 1.24 

 
10.00 
10.00 

 
4 
4 

 1.3   รางวัล 
       ก)  รางวัลภายใน 
       ข)  รางวัลภายนอก 

 
1.25 – 1.28 
1.29 – 1.32 

 
10.00 
10.00 

 
4 
4 

    1.4  สํานึกแหงอํานาจ 
             ก)    ระดับความสําเร็จในการทํางาน 

      ข)   สมรรถภาพทางวิชาการ 

 
1.33 – 1.36 
1.37 – 1.40 

 
10.00 
10.00 

 
4 
4 

 รวม  100 40 
ตอนที่ 2 2.1  การสนับสนนุโครงสรางพื้นฐาน 2.1.1 – 2.1.5 14.28 5 
กลยุทธการ  2.2  การสรางสมรรถนะครูดานวิชาการ 2.2.1 – 2.2.5 14.28 5 
รวมมือ 2.3  การบูรณาการงานวิจยักับงานในหนาที่ 2.3.1 – 2.3.5 14.28 5 
รวมพลัง 2.4  การผสมผสานวิสัยทัศน 2.4.1 – 2.4.5 14.29 5 
 2.5  การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู 2.5.1 – 2.5.5 14.29 5 
 2.6  การสรางเครือขาย  2.6.1 – 2.6.5 14.29 5 
 2.7 การประสานตนสังกัด  2.7.1 – 2.7.5 14.29 5 
 รวม  100 35 
ตอนที่ 3 
กระบวนการ 

3.1 สัดสวนของกลุมเปาหมายที่เขามารวม 
      ถายโอนความรู 

   

รวมมือรวม        ก) ปริมาณกลุมเปาหมาย 3.1 ขอ 1) - 3) 2.77 3 
พลัง        ข)  ความหลากหลายของกลุมเปาหมาย  (3.1.1 – 3.1.13)  

@ 2 ขอ 
24.07 26 

 3.2 ปริมาณแลกเปลี่ยนเรียนรู ไดแก ความถี่       
        เวลาที่ใชและการรับรูที่เพ่ิมขึน้ในดาน    
        ก)  การเตรียมการและการวางแผนงาน   (3.2.1 – 3.2.2) 

@ 4 ขอ 
7.41 8 
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ตาราง 3.3    ตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและจํานวนขอคําถาม (table of specification)  
   ของเครื่องมือวิจัยชุดแบบสอบถามครูและผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 
   แบบสอบถามนักวิจัย (ตอ) 

 
องคประกอบ 

ที่วัด 

 
มิติที่วัด ขอคําถามขอที ่

น้ําหนัก
ความสําคัญ  

(รอยละ) 

จํานวน
ขอ 

ตอนที่ 3
กระบวนการ 

       ข)  การดําเนินงาน (3.2.3 – 3.2.4) 
@ 4 ขอ 

7.41 8 

รวมมือรวม
พลัง (ตอ) 

       ค)  การติดตามผล (3.2.5 – 3.2.6) 
@ 4 ขอ 

7.41 8 

        ง)  การจัดทาํรายงาน (3.2.7 – 3.2.8) 
@ 4 ขอ 

7.41 8 

        จ)  การประเมินคุณภาพโครงการ (3.2.9 – 3.211) 
@ 4 ขอ 

11.11 12 

 3.3 ลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู    
        3.3.1  รูปแบบการแลกเปลีย่นเรียนรู 

                  ก) แบบเปนทางการ 
                  ข) แบบไมเปนทางการ 

 
3.3.1 – 3.3.5 
3.3.6 – 3.3.10 

 
4.63 
4.63 

 
5 
5 

       3.3.2  ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู    
                    ก)  ศักยภาพในการแลกเปลีย่นเรียนรู 3.3.11 – 3.3.15 4.63 5 
                  ข)  กระบวนการถายทอด 3.3.16 – 3.3.20 4.63 5 
                  ค)  การเตรียมการ 3.3.21 – 3.3.25 4.63 5 
 3.4  ความรูที่ถูกสรางขึ้น    
        3.4.1 ความรูที่ไดเรียนรู 3.3.26 – 3.3.30 4.63 5 
        3.4.2 การนําความรูไปใชประโยชน 3.3.31 – 3.3.35 4.63 5 
 รวม  100 108 
ตอนที่ 4  4.1  ความพึงพอใจ    
ความสําเร็จ         ก)  สภาพและบรรยากาศการทํางาน 4.1.1 – 4.1.5 8.48 5 
ของการ         ข)  ผลตอบแทนจากการทํางาน 4.1.6 – 4.1.10 8.48 5 
รวมมือ         ค)  ความคุมคาของเวลา 4.1.11 – 4.1.15 8.48 5 
รวมพลัง         ง)  โอกาสความกาวหนา 4.1.16 – 4.1.20 8.48 5 
ระดับบุคคล         จ)  ความเทาเทียมในสิทธ ิ 4.1.21 – 4.1.25 8.47 5 
 4.2 ความไววางใจ    
         ก)  การเปนที่พ่ึงได  4.2.1 -4.2.5 8.47 5 
         ข)  ความเต็มใจปกปอง        4.2.6 – 4.2.10 8.47 5 
         ค)  ความอบอุนจริงใจ 4.2.11 – 4.2.15 8.47 5 
 4.3  ความผูกพัน    
         ก)  การทุมเทเสียสละ 4.3.1 – 4.3.7 11.86 7 
         ข)  การเห็นคุณคาของงาน 4.3.8 – 4.3.13 10.17 6 
         ค)  ความเบื่อหนายงาน 4.3.14 – 4.3.19 10.17 6 
 รวม  100 59 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

75 

ตาราง 3.3    ตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและจํานวนขอคําถาม (table of specification)  
  ของเครื่องมือวิจัยชุดแบบสอบถามครูและผูบริหารในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 
  แบบสอบถามนักวิจัย (ตอ) 

 
องคประกอบ 

ที่วัด 

 
มิติที่วัด ขอคําถามขอที ่

น้ําหนัก
ความสําคัญ  

(รอยละ) 

จํานวน
ขอ 

ตอนที ่5  
ความสําเร็จของ
การรวมมอื 
รวมพลัง  
ระดับผลผลิต 

5.1  จํานวนโครงการ 
5.2  จํานวนนวัตกรรม 
5.3  จํานวนผลงานทางวิชาการ 
5.4  จํานวนเครือขาย 

5.1 ขอ 1-4  
4 โครงการ @ 4 ขอ 
4 โครงการ @  6 ขอ 

5.2  

7.41 
29.63 
44.44 
18.52 

4 
16 
24 
10 

 รวม  100 54 
ตอนที ่6 
ความคิดเห็นตอ
การดําเนนิงาน 

6.1 การเพิ่มภาระ 
6.2 การดําเนินงานตอเนื่อง 
6.3 ความตองการเรงดวน 
6.4 อนาคตของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัย

และพัฒนา 

6.1 
6.2 
6.3 
6.4 

25.00 
25.00 
25.00 
25.00 

1 
1 
1 
1 

 รวม  100 4 
ตอนที่ 7 
ขอมูลทั่วไป
ของผูตอบ
แบบสอบถาม  

7.1   เพศ  
7.2   อายุ  
7.3   วุฒิการศึกษา 
7.4   ระดับการศกึษาที่สอน  
7.5   ประสบการณทํางานวิจัย 
7.6   สถานภาพในการทํางานวิจัยแบบรวมมือ 
        รวมพลังและชื่อผูประสานงาน 

7.1 
7.2 
7.3 
7.4 
7.5 
7.6 

 

16.67 
16.67 
16.67 
16.67 
16.66 
16.66 

1 
1 
1 
1 
1 
1 

 รวม  100 6 

 
ขั้นตอนที่ 3 การจัดทํารางแบบสอบถาม 

ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถามตามตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและจํานวน

ขอคําถาม (table of specification) ไดเปนแบบสอบถามฉบับราง 1 ฉบับ จากนั้น ผูวิจัยนําขอ

คําถามที่สรางขึ้นทั้งหมดนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาและอาจารยที่ปรึกษารวมเพื่อตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และขอคําแนะนํา แลวนํามาปรับปรุงแกไข ไดเปน

แบบสอบถามฉบับราง  
 ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity)  

ผูวิจัยนําแบบสอบถามฉบับรางพรอมกับรายละเอียดเกี่ยวกับหัวขอวิจัย วัตถุประสงคของ

การวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย นิยามเชิงทฤษฎีและนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรหลักที่ใชใน

การวิจัย และตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและจํานวนขอคําถามไปใหผูทรงคุณวุฒิดาน
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ระเบียบวิธีวิทยาการวิจัย ดานการทํางานวิจัยรวมกับสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ดานการทํางานแบบ

รวมมือรวมพลังและดานหลักสูตร จํานวน 10 ทาน (รายนามผูทรงคุณวุฒิทั้ง 10 ทานนาํเสนอไวใน

ภาคผนวก) ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดานความตรงเชิงเนื้อหา โดยพิจารณาความ

สอดคลองและเหมาะสมของขอคําถามเปนรายขอกับนิยามเชิงปฏิบัติการวามีความถูกตอง

เหมาะสมและมีความชัดเจนของภาษาหรือไม อยางไร ผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 10 คน

แสดงดังตาราง 3.4 
ตาราง 3.4 คา IOC จากการพิจารณาแบบสอบถามของผูทรงคุณวุฒิ 

รายการ คา IOC จํานวน 

 1.00 0.80 – 0.90 ตํ่ากวา 0.80 รวม 
ตอนที่ 1 ความแตกตางทางวัฒนธรรม 14 25 1 40 

ตอนที่ 2 กลยุทธการรวมมือรวมพลัง 20 15 - 35 

ตอนที่ 3 กระบวนการรวมมือรวมพลัง 34 20 1 55 

ตอนที่ 4 ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล 31 27 1 59 

ตอนที่ 5 ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต 4 - - 4 

ตอนที่ 6 ความคิดเห็นตอการดําเนินงาน 4 - - 4 

ตอนที่ 7 ภูมิหลังของผูตอบแบบสอบถาม 6 - - 6 

 รวมทั้งส้ิน 113 87 3 203 

 

 คา IOC ที่แสดงในตารางเปนคาที่ไดหลังจากการที่มีการปรับแกไขคําถามตาม

ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว ผลการวิเคราะหคา IOC จากตาราง 3.4  เมื่อใชเกณฑของ Cox 

และ Vargas (1996) (1972 อางถึงใน ศิริชัย กาญจนวาสี, 2548)  กรณีที่กําหนดใหผูทรงคุณวุฒิ

จํานวนหนึ่งตัดสินวาคําถามในแบบสอบถามแตละขอสอดคลองนิยามเชิงปฏิบัติการที่มุงวัดหรือไม 

โดยให 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ และ -1 = ไมสอดคลอง และใหพิจารณาใชขอคําถามที่มีคา IOC 

มากกวาหรือเทากับ 0.80 ข้ึนไป แสดงใหเห็นวา มีขอคําถามเพียง 3 ขอ ในตอนที่  1, 3 และ 4 ทีม่คีา 

IOC  ต่ํากวา 0.80 ซึ่งผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นวา ภาษาไมเหมาะสมอาจทําใหผูตอบสับสนได เชน

คําวา “สะทอนผล” “กลยุทธ” เปนตน ผูวิจัยไดนําขอคําถามดังกลาวมาเรียนปรึกษากับอาจารยที่

ปรึกษาและอาจารยที่ปรึกษารวม และไดปรับแกไขตามขอเสนอของอาจารยทั้งสองทานแลว  
 ขั้นตอนที่ 5 การทดลองใชแบบสอบถาม 
 การทดลองใชแบบสอบถามมีวัตถุประสงค 2 ประการ ประการแรก เพื่อตรวจสอบความ

ตรงเชิงสภาพ (face validity) และประการที่สอง เพื่อตรวจสอบความเที่ยง (reliability) ของ

แบบสอบถาม การตรวจสอบความตรงเชิงสภาพนั้น ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามฉบับรางไปทดลอง

ใชกับครูโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดกรุงเทพมหานคร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
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สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เคยรวมงานกับอาจารยมหาวิทยาลัย เพื่อ

ตรวจสอบภาษาที่ใช และจับเวลาที่ใชในการตอบแบบสอบถามดังกลาว ปรากฏวาทั้งสองคนใช

เวลาในการตอบประมาณ 1 ชั่วโมง และใหความเห็นตรงกันวา มีบางขอไมเขาใจภาษาที่ใช แตเมือ่

ผูวิจัยอธิบายใหชัดเจนขึ้นทั้งสองคนสามารถตอบคําถามตอไปได ซึงผูวิจัยไดนํามาปรับภาษาใหมี

ความชัดเจนยิ่งขึ้น สําหรับการทดลองใชเพื่อตรวจสอบความเที่ยง ผูวิจัยไดนําไปทดลองใชกับครู

ในโรงเรียน 2 แบบ แบบแรก เปนโรงเรียนที่เคยทํางานรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยในรูปของการ

เขามารับการอบรมจากอาจารยมหาวิทยาลัยและนําไปทํากิจกรรมที่โรงเรียนเปนงานวิจัย โดยมี

เปาหมายรองวาแบบสอบถามฉบับนี้จะสามารถใชไดกับทุกโครงการความรวมมือระหวางโรงเรียน

กับมหาวิทยาลัยหรือไม จํานวน 16 คน กลุมตัวอยางอีกกลุม คือกลุมที่มีลักษณะเหมือนกับกลุม

ตัวอยางจริงมากที่สุดจํานวน 27 คน 

 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุมตัวอยางทั้งสองไดผลวาคาเฉลี่ยไม

แตกตางกัน แสดงวาแบบสอบถามฉบับนี้ สามารถใชไดกับทุกโครงการที่เปนการทํางานรวม

ระหวางอาจารยมหาวิทยาลัยกับคณะครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 ขั้นตอนที่ 6 การตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม   
 ผูวิจัยวิเคราะหคาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ไดจากกลุมตัวอยางทดลองใชจํานวน 43 

คน โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach แยกตามตัวแปรหลัก ไดคาสัมประสิทธิ์ทุกตัวอยูใน

เกณฑสูง โดยมีคาอยูระหวาง 0.8308 – 0.9804 แสดงวาแบบสอบถามทุกตอนมีคุณภาพดาน

ความเที่ยงอยูในเกณฑดี นอกจากนี้ เมื่อนําไปเปรียบเทียบกับคาสัมประสิทธิ์ Cronbach ที่

คํานวณจากกลุมตัวอยางจริงจํานวน 632 คนที่มีคาระหวาง 0.8987 – 0.9748 ปรากฏวาคาความ

เที่ยงขององคประกอบความแตกตางทางวัฒนธรรมและกลยุทธการรวมมือรวมพลังสูงขึ้นจากเดิม 

สวนองคประกอบที่เหลือมีคาต่ําลงกวาเดิมเล็กนอย แสดงใหเห็นถึงความเปนเอกพันธของขอมูล

ชุดนี้ ดังแสดงในตาราง 3.5 
ตาราง 3.5 เปรียบเทยีบคาความเทีย่งจากการทดลองใชและจากกลุมตัวอยางจรงิ 

องคประกอบ จํานวนขอ Reliability (43 คน) Reliability (632 คน) 

ความแตกตางทางวัฒนธรรม (CDIF) 40 0.9078 0.9302 

กลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) 35 0.8308 0.9309 

การรวมมือรวมพลัง (KSHR) 25 0.9697 0.9638 

การถายโอนความรู (KTRN) 10 0.9540 0.9528 

ความพึงพอใจ (SATIS) 25 0.9804 0.9748 

ความไววางใจ (TRUST) 15 0.9760 0.9707 

ความผูกพัน (COMM) 19 0.9401 0.8987 
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 ขั้นตอนที่ 7 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง 
 ผูวิจัยตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) ของตัวแปรแฝงความ

แตกตางทางวัฒนธรรม กลยุทธการรวมมือรวมพลัง กระบวนการรวมมือรวมพลัง และความสําเร็จ

ของการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล โดยใชวิธีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวยโปรแกรม 

LISREL ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของแตละตัวแปรมีรายละเอียดดังนี้ 
1. การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรม 
ตัวแปรแฝงความแตกตางทางวัฒนธรรม วัดไดจากองคประกอบยอย 4 ตัวคือ ผลตางดาน

จังหวะการทํางาน (DWT) ผลตางดานจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) ผลตางดานรางวัล (DRW) และ

ผลตางดานสํานึกแหงอํานาจ (DPW) โดยที่ องคประกอบยอยผลตางจังหวะการทํางาน 

(DWT) วัดไดจากตัวบงชี้ 4 ตัวคือ ผลตางดานการจัดสรรเวลา (DATM) ผลตางดานการใชเวลา 

(DUTM) ผลตางดานความเร็วในการทํางาน (DSPEED) และผลตางดานภาระงานประจํา (DROUT) 

องคประกอบยอยผลตางดานจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) วัดไดจากตัวบงชี้ 2 ตัวคือผลตางดาน

หลักการทํางาน (DPRIN) และ ผลตางฐานความรูในการทํางาน (DKNBS) องคประกอบยอย

ผลตางดานรางวัล (DRW) วัดไดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ ผลตางดานรางวัลภายใน (DINT) และผลตาง

ดานรางวัลภายนอก (DOUT) และองคประกอบยอยผลตางดานสํานึกแหงอํานาจ (DPW) วัดได

จากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ ผลตางระดับความสําเร็จในการทํางาน (DSUC) และผลตางดานสมรรถภาพ

ทางวิชาการ (DCAP) รวมจํานวนตัวบงชี้ของตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรมทั้งหมด 10 ตัวแปร 

ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 10 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 45 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 จํานวน 3 คู คือ คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรผลตางหลักการทํางานกับตัวแปรผลตางดาน

การจัดสรรเวลา (rDPRIN,DATM=-0.078), คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรผลตางหลักการทํางานกับ 

ตัวแปรผลตางดานความเร็วในการทํางาน (rDPRIN-DSPEED=-0.071)  และคาสหสัมพันธระหวางตัวแปร

ผลตางดานรางวัลภายในกับตัวแปรผลตางดานความเร็วในการทํางาน (rDINT-DSPEED=0.081) คา

สหสัมพันธที่เหลืออีก 42 คู มีคาสหสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดเทากับ 0.170 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรผลตาง

ดานฐานความรูในการทํางานกับการจัดสรรเวลา และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.677 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรผลตางดานสมรรถภาพทางวิชาการกับตัวแปรความสําเร็จใน

การทํางาน คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square มีคาเทากับ 2348.617 df = 45, p = 

0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คาดัชนีรวม Kaiser-Meyer-

Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.831 MSA มีคาระหวาง 0.744 – 0.898 แสดงวา 
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เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของความแตกตางทางวัฒนธรรมไมใชเมทริกซ

เอกลักษณ และมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบได  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลความแตกตางทางวัฒนธรรม (CDIF) 

มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไคสแควรที่แตกตางจากศูนย

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 18.109, df = 15 p=0.257) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(GFI) มีคาเทากับ 0.994 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.977 

และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.008 

 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบยอยผลตางดานจังหวะการทํางาน 

(DWT) แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวก มีขนาดตั้งแต 0.36 ถึง 1.00 

โดยคาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนัก

ความสําคัญมากที่สุดคือ ผลตางดานการจัดสรรเวลา (DATM) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 

1.00 และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบยอยผลตางจังหวะการทํางาน (DWT)ในระดับปานกลาง

(รอยละ 49) รองลงมาคือผลตางดานภาระงานประจํา (DROUT) ผลตางดานความเร็วในการ

ทํางาน (DSPEED) และผลตางดานการใชเวลา (DUTM) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 

0.81, 0.39 และ0.36 ตามลําดับ และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบผลตางจังหวะการทํางาน 

(DWT) ในระดับปานกลางถึงต่ํา (รอยละ 53, 16 และ 21 ตามลําดับ) 

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบยอยผลตางจุดเนนทางวิชาชีพ 

(DPF) แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวก มีขนาดตั้งแต 0.57 ถึง 1.00 

โดยคาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนัก

ความสําคัญมากที่สุดคือ ผลตางหลักการทํางาน (DPRIN) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.00

และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบยอยผลตางจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) ในระดับปานกลาง 

(รอยละ 55) รองลงมาคือผลตางฐานความรูในการทํางาน (DKNBS) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบ

เทากับ 0.57 และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบผลตางจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) ในระดับปาน

กลาง (รอยละ 41) 

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบยอยผลตางดานรางวัล (DRW) 

แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวก มีขนาดตั้งแต 0.81-1.00 โดยคา

น้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญมาก

ที่สุดคือ ผลตางดานรางวัลภายใน (DINT) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.00 และมีการแปร

ผันรวมกับองคประกอบยอยผลตางดานรางวัล (DRW) ในระดับสูงมาก (รอยละ 94) รองลงมาคือ
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ผลตางรางวัลภายนอก (DOUT) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.81 และมีการแปรผัน

รวมกับองคประกอบผลตางดานรางวัล (DRW) ในระดับปานกลาง (รอยละ 43) 

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบยอยผลตางดานสํานึกแหงอํานาจ 

(DPW) แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวกมีขนาดตั้งแต 1.000  ถึง 1.11 

โดยคาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนัก

ความสําคัญมากที่สุดคือ ผลตางดานสมรรถภาพทางวิชาการ (DCAP) มีคาน้ําหนักองคประกอบ

เทากับ 1.11 และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบยอยผลตางดานสํานึกแหงอํานาจ (DPW) ใน

ระดับสูง (รอยละ 69) รองลงมาคือผลตางดานความสําเร็จในการทํางาน (DSUC) ซึ่งมีคาน้ําหนัก

องคประกอบเทากับ 1.000 และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบผลตางดานสํานึกแหงอํานาจ 

(DPW) ในระดับสูง (รอยละ 67)  

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบผลตางดานวัฒนธรรมการทํางาน  

(CDIF) แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบยอยทั้งหมดมีคาเปนบวกมีขนาดตั้งแต 1.000  ถึง 

1.46 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ 

ผลตางดานรางวัล (DRW) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.46 และมีการแปรผันรวมกับ

องคประกอบผลตางดานวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) ในระดับสูง (รอยละ 79) รองลงมาคือ

ผลตางดานความสํานึกแหงอํานาจ (DPW) ผลตางดานจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) และผลตางดาน

จังหวะการทํางาน (DWT) ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.13, 1.11 และ 1.00 ตามลําดับ 

และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบผลตางดานวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) ในระดับสูงและ

ปานกลาง(รอยละ 89, 87 และ 59 ตามลําดับ การที่คาน้ําหนักองคประกอบของผลตางดานจังหวะ

การทํางาน (DWT) ผลตางดานจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) ผลตางดานรางวัล (DRW) และผลตาง

ดานสํานึกแหงอํานาจ (DPW) มีคาใกลเคียงกัน แสดงวาทุกตัวแปรมีความสําคัญเทา ๆ กันในการ

วัดความแตกตางดานวัฒนธรรมการทํางาน รายละเอียดแสดงในตาราง  3.6  แผนภาพ 3.1  และ

ตาราง 3.7 

ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรม สรุปได

วา ตัวแปรแฝงความแตกตางทางวัฒนธรรมสามารถวัดไดดวยตัวแปรสังเกตไดหรือตัวบงชี้ใน

โมเดลไดจริง นั่นคือ ตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรมมีความตรงเชิงโครงสราง (construct 

validity) 
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ตาราง 3.6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร   
  สังเกตไดในโมเดลความแตกตางทางวัฒนธรรม 

 ตัวแปร DATM DUTM DSPEED DROUT DPRIN DKNBS DINT DOUT DSUC DCAP 

DATM 1.000          

DUTM 0.300** 1.000         

DSPEED 0.399** 0.202** 1.000        

DROUT 0.511** 0.345** 0.286** 1.000       

DPRIN -0.078* 0.252** -0.071* 0.261** 1.000      

DKNBS 0.170** 0.329** 0.182** 0.370** 0.467** 1.000     

DINT 0.214** 0.338** 0.081* 0.492** 0.601** 0.482** 1.000    

DOUT 0.308** 0.369** 0.183** 0.418** 0.412** 0.326** 0.642** 1.000   

DSUC 0.409** 0.285** 0.391** 0.413** 0.295** 0.488** 0.485** 0.431** 1.000  

DCAP 0.274** 0.205** 0.274** 0.388** 0.545** 0.496** 0.585** 0.475** 0.677** 1.000 

Mean 0.760 0.461 0.506 0.696 0.321 0.332 0.597 1.188 0.856 0.874 

sd 0.951 0.517 0.640 0.742 0.825 0.543 0.872 1.040 0.750 0.817 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 2348.617, df = 45, p = 0.000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.831,  MSA มีคาระหวาง 0.744 – 0.898  

หมายเหตุ: **  = p < .01; * = P < .05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพ 3.1  โมเดลความแตกตางทางวัฒนธรรม 
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ตาราง 3.7  ผลการวเิคราะหองคประกอบเชงิยนืยนัของโมเดลความแตกตางทางวัฒนธรรม 
 น้ําหนักองคประกอบ  
ตัวแปร องคประกอบยอย DWT องคประกอบยอย DPF องคประกอบยอย DRW องคประกอบยอย DPW C.R. 
 สปส 

(SE) t fs sc สปส 
(SE) t fs sc สปส 

(SE) t fs sc สปส 
(SE) t fs sc  

DATM 
1.00 
(---) ---- 0.37 0.70   0.29    0.31    0.22  0.49 

DUTM 
0.36 
(.04) 

9.28 0.09 0.46   -0.11    -0.13    -0.03  0.21 

DSPEED 
0.39 
(.05) 

8.10 0.15 0.40   0.07    0.13    0.01  0.16 

DROUT 
0.81 
(.07) 

12.15 0.20 0.73   -0.08    -0.21    -0.08  0.53 

DPRIN 
  0.35  1.00 

 (---) 
--- 0.41 0.74   0.21    0.24  0.55 

DKNBS 
  -0.05  0.57 

(0.04) 
14.19 0.13 0.64   -0.07    -0.02  0.41 

DINT 
  0.24    0.26  1.00 

  ( -) -- 0.83 0.97   
0.29  0.94 

DOUT 
  -0.15    -0.08  0.81 

(0.05) 
    
16.08 -0.04 0.66   -0.09  0.43 

DSUC 
  0.06    0.21    0.20  1.00 

(--) 
-- 0.30 0.82 0.67 

DCAP 
  -0.03    -0.04    -0.03  1.11 

(0.06) 
18.60 0.14 0.83 0.69 

องคประกอบ องคประกอบหลัก CDIF CR 

ยอย สปส SE t SC  

DWT 1.000 - - 0.81 0.59 

DPF 1.11 0.12 9.53 0.95 0.87 

DRW 1.46 0.13 11.11 0.08 0.79 

DPW 1.13 0.10 10.99 0.75 0.89 

 
 
χ2 = 18.11, df = 15, p=0.257, GFI = 0.994, AGFI = 0.977, RMR= 
0.008 

หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   

                  C.R หมายถึงคา construct reliability  

 
2. การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 
ตัวแปรแฝงกลยุทธการรวมมือรวมพลัง วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 7 ตัวคือ การสนับสนุน

โครงสรางพื้นฐาน (INFRA) การสรางสมรรถนะครู (CAPAB) การบูรณาการงาน (INTEGR) การ

ผสานวิสัยทัศน (VISION) การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู (ORGCUL) การสราง

เครือขายพันธมิตร (ALLNC) และการประสานตนสังกัด  (GOV) 

ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 7 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 21 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

ทุกคู คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.660 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรการเครือขาย

พันธมิตร (ALLNC) กับการบูรณาการงาน (INTEGR) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.821 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร (ORGCUL) กับตัวแปรการผสาน

วิสัยทัศน (VISION) คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square มีคาเทากับ 3961.401, df = 21, p = 

0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คาดัชนีรวม Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling Adequacy = 0.931, MSA มีคาระหวาง 0.914 – 0.953 แสดงวา เมทริกซ
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของกลยุทธการรวมมือรวมพลังไมใชเมทริกซเอกลักษณ 

และมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบได  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) 

มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไค-สแควรที่แตกตางจาก

ศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 6.322, df = 7, p=0.503) คาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.997 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคา

เทากับ 0.987 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.000 

ผลการวิ เคราะหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร แสดงใหเห็นวา  คาน้ําหนัก

องคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวกขนาดใกลเคียงกัน มีคาตั้งแต 0.206 ถึง 0.268 โดยคาน้ําหนัก

องคประกอบของทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญมาก

ที่สุดคือ การบูรณาการงาน (INTEGR)มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.268 และมีการแปรผัน

รวมกับกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT)ในระดับสูง (รอยละ77.9) รองลงมาคือ การพัฒนา

วัฒนธรรมองคกร (ORGCUL) การผสานวิสัยทัศน (VISION) การสรางสมรรถนะครู (CAPAB) 

การสรางเครือขายพันธมิตร (ALLNC)  และการประสานตนสังกัด  (GOV) ซึ่งมีคาน้ําหนัก

องคประกอบเทากับ 0.267, 0.264, 0.238, 0.221 และ 0.212 ตามลําดับ และมีการแปรผัน

รวมกับกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) ในระดับสูงถึงปานกลาง (รอยละ 80.3, 84.2, 72.7, 

70.5 และ 61.5 ตามลําดับ) คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวที่ใกลเคียงกัน 

แสดงใหเห็นวา ตัวแปรเหลานี้มีความสําคัญเทากันในการวัดกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) 

ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 3.8 ภาพที่ 3.2 และ ตาราง 3.9 
ตาราง 3.8   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดใน   

  โมเดลการวัดกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 
ตัวแปร INFRA CAPAB INTEGR VISION ORGCUL ALLNC GOV 

INFRA 1.000       

CAPAB 0.795** 1.000      

INTEGR 0.764** 0.811** 1.000     

VISION 0.787** 0.791** 0.774** 1.000    

ORGCUL 0.768** 0.757** 0.736** 0.821** 1.000   

ALLNC 0.720** 0.705** 0.660** 0.767** 0.764** 1.000  

GOV 0.685** 0.671** 0.685** 0.711** 0.811** 0.731** 1.000 

Mean 0.382 0.460 0.496 0.441 0.441 0.376 0.406 

SD 0.240 0.279 0.304 0.288 0.298 0.263 0.271 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 3961.401, df = 21, p = 0.000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.931,  MSA มีคาระหวาง 0.914 – 0.953  

หมายเหตุ: **  = p < .01; * = P < .05 
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แผนภาพ 3.2  โมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 
 
 
ตาราง 3.9   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 

ตัวแปร น้ําหนักองคประกอบ C.R 
 สปส SE t FS SC  
INFRA 0.206 0,008 25.438 0.453 0.860 0.740 

CAPAB 0.238 0.010 24.988 0.091 0.853 0.727 

INTEGR 0.268 0.011 25.431 0.957 0.883 0.779 

VISION 0.264 0.009 28.262 0.936 0.918 0.842 

ORGCUL 0.267 0.010 27.164 0.815 0.896 0.803 

ALLNC 0.221 0.009 24.428 0.679 0.840 0.705 

GOV 0.212 0.010 21.993 -0.098 0.784 0.615 

χ2 = 6.322, df = 7, p=0.503, GFI = 0.997, AGFI = 0.987, RMR= 0.000 
หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   

                  C.R หมายถึงคา construct reliability  
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3. การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรการแลกเปลี่ยนความรู 
ตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยนความรู  (KSHR) วัดไดจากองคประกอบยอย 2 ตัว คือ ปริมาณการ

แลกเปลี่ยนความรู (QSHR) และลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู  (CHSHR) ซึ่งองคประกอบยอย

ลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู (CHSHR) วัดไดจากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ  (1) รูปแบบการแลกเปลี่ยน

เรียนรู (FRM_SHR) ที่วัดไดจากตัวบงชี้ยอยอีก 2 ตัว คือ การแลกเปลี่ยนแบบเปนทางการ (FRML) 

และการแลกเปลี่ยนแบบไมเปนทางการ (NFRML) และ (2) ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

(CAP_SHR) ที่วัดไดจากตัวบงชี้ 3 ตัว คือ ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (SCAP)  กระบวนการ

ถายทอด (SPROC) และการเตรียมการ (SPARE) รวมจํานวนตัวบงชี้ของตัวแปรลักษณะการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูทั้งหมด 5 ตัวแปร  ดังนั้นกอนที่ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของ

องคประกอบการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหองคประกอบยืนยันของ

องคประกอบลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู (CHSHR) กอนดังรายละเอียดตอไปนี้  
(1 ) ผลการวิเคราะหองคประกอบยืนยันขององคประกอบลักษณะการแลกเปลี่ยน

เรียนรู (CHSHR) 
ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 10 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ทุกคู คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.671 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปร

กระบวนการถายทอด (SPROC) กับการแลกเปลี่ยนแบบเปนทางการ (FRML) และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.835 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรกระบวนการถายทอด 

(SPROC) กับสมรรถภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (SCAP) คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-

Square มีคาเทากับ 2448.801, df = 10, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 คาดัชนีรวม Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.892, 

MSA มีคาระหวาง 0.861 – 0.930 แสดงวา เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตได

ของลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูไมใชเมทริกซเอกลักษณ และมีความสัมพันธระหวางตัวแปร

มากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบได  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

(CH_SHR) มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไค-สแควรที่

แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 0.72, df = 3, p=0.857) คาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.999 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 

0.997 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.00170 
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 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบยอยรูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

(FRM_SHR) แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวก มีขนาดตั้งแต 1.000 ถงึ 

1.178 โดยคาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนัก

ความสําคัญมากที่ สุดคือ  รูปแบบการเรียนรูแบบไมเปนทางการ  (NFRML) มีคาน้ําหนัก

องคประกอบเทากับ 1.178 และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบยอยรูปแบบการเรียนรู 

(FRM_SHR) ในระดับสูง (รอยละ 73.3) รองลงมาคือรูปแบบการเรียนรูแบบเปนทางการ 

(FRML)ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.000 และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบยอย

รูปแบบการเรียนรู (FRM_SHR) ในระดับสูงเชนเดียวกัน (รอยละ 66.6) 

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบขององคประกอบยอยศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

(CAP_SHR) แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวก มีขนาดตั้งแต 0.898 ถึง 

1.000 โดยคาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนัก

ความสําคัญมากที่สุดคือ ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (SCAP) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 

1.000 และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบยอยศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (CAP_SHR) ใน

ระดับสูงมาก (รอยละ 91.9) รองลงมาคือการเตรียมการ (SPARE) และกระบวนการถายทอด (SPROC) 

ซึ่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.944 และ 0.898 ตามลําดับ และมีการแปรผันรวมกับ

องคประกอบยอยศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (CAP_SHR) ในระดับสูง (รอยละ 83.7 และ 76.4 

ตามลําดับ) ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง  3.10 แผนภาพ 3.3 และตาราง 3.11 

 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู สรุปได

วา ตัวแปรแฝงลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู สามารถวัดไดดวยตัวแปรสังเกตไดหรือตัวบงชีใ้นโมเดล

ไดจริง นั่นคือ ตัวแปรลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูมีความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) 
ตาราง 3.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของตัวแปร 

    สังเกตไดในโมเดลลักษณะการแลกเปลีย่นเรยีนรู 
ตัวแปร FRML NFRML SCAP SPROC SPARE 

FRML 1.000     

NFRML 0.699** 1.000    

SCAP 0.739** 0.774** 1.000   

SPROC 0.671** 0.703** 0.835** 1.000  

SPARE 0.696** 0.732** 0.798** 0.804** 1.000 

Mean 3.155 3.070 3.413 3.453 3.379 

SD 0.790 0.901 0.828 0.812 0.799 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square 2448.801, df = 10, p = 0.000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.892,  MSA มีคาระหวาง 0.861 – 0.930  

หมายเหตุ: **  = p < .01; * = P < .05 
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แผนภาพ 3.3 โมเดลลักษณะการแลกเปลีย่นเรยีนรู 
 

ตาราง 3.11 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
 น้ําหนักองคประกอบ  

ตัวแปร องคประกอบยอย FRM_SHR องคประกอบยอย CAP_SHR C.R 

 สปส SE t fs sc สปส SE t fs sc  

FRML 1.000 - - 0.163 0.816    0.025  0.666 

NFRML 1.178 0.049 23.867 0.190 0.856    0.030  0.733 

SCAP    0.270  1.000 - - 0.541 0.959 0.919 

SPROC    0.031  0.898 0.027 32.719 0.063 0.874 0.764 

SPARE    0.179  0.944 0.029 32.393 0.359 0.915 0.837 

องคประกอบหลัก CH_SHR C.R องคประ 
กอบยอย สปส SE t sc  
FRM_SHR 1.000 - - 0.944 0.89 

CAP_SHR 1.279 0.052 24.693 0.996 0.99 

 

χ2 = 0.72, df = 3, p=0.867, GFI = 0.999 AGFI 

= 0.997, RMR= 0.00170 
 

หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   

                  C.R หมายถึงคา construct reliability  

 

(2 ) ผลการวิเคราะหองคประกอบยืนยันขององคประกอบการแลกเปลี่ยนเรียนรู (KSHR) 
ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 3 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปริมาณการแลกเปลี่ยนความรู (QSHR) และตัว

แปรลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูมีคาเทากับ 0.284 คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-
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Square มีคาเทากับ 47.655, df = 1, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 คาดัชนีรวม Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.500, MSA 

มีคาระหวาง 0.500 – 0.500 แสดงวา เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของ

ลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูไมใชเมทริกซเอกลักษณ และมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมาก

พอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบได  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) มี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไค-สแควรที่แตกตางจากศูนย

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 0.009, df = 1, p=0.923) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(GFI) มีคาเทากับ 1.000 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 1.000 

และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.036 

 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้ปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู (QSHR) 

และลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู (CHSHR) แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคา

เปนบวก มีขนาดตั้งแต 0.363 -1.000 โดยคาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ ปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู (QSHR) มี

คาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.000 และมีการแปรผันรวมกับตัวบงชี้การแลกเปลี่ยนเรียนรู

(KSHR)ในระดับตํ่ามาก (รอยละ 14.9)  สวนตัวแปรลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู (CHSHR)มี

การแปรผันรวมกับตัวบงชี้การแลกเปลี่ยนเรียนรู(KSHR)ในระดับปานกลาง (รอยละ 53.5) ผลการ

วิเคราะหแสดงในตาราง 3.12 แผนภาพ 3.4 และตาราง 3.13 

 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบการแลกเปลี่ยนความรู สรุปได

วา ตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยนความรู สามารถวัดไดดวยตัวแปรสังเกตไดหรือตัวบงชี้ในโมเดลได

จริง นั่นคือ องคประกอบการแลกเปลี่ยนความรูมีความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) 
ตาราง 3.12  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของตัวแปร 
                 สังเกตไดในโมเดลการแลกเปลีย่นเรยีนรู 

 QSHR CHSHR 

QSHR 1.000  

CHSHR 0.284** 1.000 

Mean 1.769 3.264 

SD 3.824 0.733 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square =47.655, df = 1, p = 0.000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.500,  MSA มีคาเทากับ 0.500 

หมายเหตุ: **  = p < .01; * = P < .05 
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แผนภาพ 3.4 โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู 

 
ตาราง 3.13   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ตัวแปร น้ําหนักองคประกอบ C.R 

 สปส SE t fs sc  

QSHR 1.000 - - 0.075 0.386 0.149 

CHSHR 0.363 0.052 7.008 1.364 0.731 0.535 

χ2 =0.009, df = 1, p=0.923 , GFI = 1.000, AGFI = 1.000, RMR= 0.036 
หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   

                  C.R หมายถึงคา construct reliability  

 
4. การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรการถายโอนความรู 
ตัวแปรแฝงการถายโอนความรู  (KTRN) วัดไดจากองคประกอบยอย 2 ตัว คือ สัดสวนผูที่

เขามาถายโอนความรู (TTRN) และความรูที่ถูกสรางขึ้น (CTRN) โดย ความรูที่ถูกสรางขึ้นนี้ วัดได

จากตัวบงชี้ 2 ตัว คือ ความรูที่ครูไดรับ (GAINK) และการนําความรูไปใชประโยชน (USEK) 

ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 2 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 3  คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสัดสวนผูที่เขามารวมถายโอนความรู (TTRN) และ

ตัวแปรความรูที่ถูกสรางขึ้น (CTRN) มีคาเทากับ 0.158 คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-

Square มีคาเทากับ 14.332, df = 1, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 คาดัชนีรวม Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.500, MSA 

มีคาระหวาง 0.500 – 0.500 แสดงวา เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของ

ลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูไมใชเมทริกซเอกลักษณ และมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมาก

พอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบได  
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ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลการถายโอนความรู (KTRN) มีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไค-สแควรที่แตกตางจากศูนยอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 0.464, df = 1, p=0.496) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มี

คาเทากับ 0.999 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.997 และคา

ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.002 

 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงชี้สัดสวนผูที่เขามาถายโอนความรู (TTRN) และ

ความรูที่ถูกสรางขึ้น (CTRN)  แสดงใหเห็นวา คาน้ําหนักองคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวก มีขนาด

ตั้งแต 1.000 -16.79 โดยคาน้ําหนักองคประกอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มี

น้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ ความรูที่ถูกสรางขึ้น (CTRN) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 16.79 

และมีการแปรผันรวมกับองคประกอบการถายโอนความรูระดับสูงมาก (รอยละ 86.8) และตัวบงชี้

สัดสวนผูที่เขามารวมถายโอนความรู (TTRN) มีการแปรผันรวมกับองคประกอบการถายโอนความรูใน

ระดับตํ่ามาก (รอยละ 2.7)  ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 3.14 แผนภาพ 3.5 และตาราง 3.15 

 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางขององคประกอบการถายโอนความรู สรุปไดวา 

ตัวแปรแฝงการถายโอนความรู สามารถวัดไดดวยตัวแปรสังเกตไดหรือตัวบงชี้ในโมเดลไดจริง นั่น

คือ องคประกอบการถายโอนความรูมีความตรงเชิงโครงสราง (construct validity) 
ตาราง 3.14   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกต 
                  ไดในโมเดลลักษณะการถายโอนความรู 
องคประกอบ TTRN CTRN 

TTRN 1.000  

CTRN 0.158** 1.000 

Mean 0.3146 3.4489 

SD 0.2534 0.7716 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square =14.332, df = 1, p = 0.000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.500,  MSA มีคาเทากับ 0.500  

หมายเหตุ: **  = p < .01 

 

 

 
 
 
 
 
 

แผนภาพ 3.5 โมเดลการถายโอนความรู 
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ตาราง 3.15   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการถายโอนความรู 
ตัวแปร น้ําหนักองคประกอบ C.R 
 สปส SE t fs sc  

TTRN 1.000 - - 0.0038 0.1654 0.027 

CTRN 16.79 4.52 3.712 0.514 0.9304 0.866 

χ2 =0.464, df = 1, p=0.496 , GFI = 0.999 AGFI = 0.997, RMR= 0.002 
หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   

                  C.R หมายถึงคา construct reliability  

 

5. การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรความพึงพอใจ 
ตัวแปรแฝงความพึงพอใจ (SATIS) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 5 ตัวคือ สภาพและ

บรรยากาศการทํางาน (CLIM) ผลตอบแทนจากการทํางาน (WBEN) ความคุมคาของเวลาที่ใช 

(WRTH) โอกาสความกาวหนา (OPPR) และความเทาเทียมในสิทธิ (EQUL)  

ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 10 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ทุกคู คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.611 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปร

ความเทาเทียมในสิทธิ (EQUL) กับบรรยากาศการทํางาน (CLIM)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

สูงสุดมีคาเทากับ 0.839 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรความคุมคาของเวลาที่ใช (WRTH) กับ

ตัวแปรผลตอบแทนจากการทํางาน (WBEN) คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square มีคา

เทากับ 2611.577, df = 10, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 คาดัชนีรวม Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.899, MSA มีคา

ระหวาง 0.883 – 0.928 แสดงวา เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของความ 

พึงพอใจ (SATIS) ไมใชเมทริกซเอกลักษณ และมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามา

วิเคราะหองคประกอบได  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลความพึงพอใจ (SATIS) มีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไค-สแควรที่แตกตางจากศูนยอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 1.837, df = 2, p=0.399) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มี

คาเทากับ 0.999 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.990 และคา

ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.003 

ผลการวิ เคราะหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร แสดงใหเห็นวา  คาน้ําหนัก

องคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวกขนาดใกลเคียงกัน มีคาตั้งแต 0.595 ถึง 0.769 โดยคาน้ําหนัก

องคประกอบของทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญมาก
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ที่สุดคือ ความคุมคาของเวลาที่ใช (WRTH) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากบั 0.769 และมกีารแปรผนั

รวมกับตัวแปรแฝงความพึงพอใจ (SATIS) ในระดับสูง (รอยละ88.70) รองลงมาคือ โอกาส

ความกาวหนา  (OPPR) ผลตอบแทนจากการทํางาน (WBEN) ความเทาเทียมในสิทธิ (EQUL)และ

สภาพและบรรยากาศการทํางาน (CLIM)  ซี่งมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.764, 0.700,  

0.650 และ 0.595 ตามลําดับ และมีการแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความพึงพอใจ (SATIS) ใน

ระดับสูงถึงปานกลาง (รอยละ 85.9, 79.4, 63.0 และ 61.6 ตามลําดับ) คาน้ําหนักองคประกอบของ

ตัวแปรสังเกตไดแตละตัวที่ใกลเคียงกัน แสดงใหเห็นวา ตัวแปรเหลานี้มีความสําคัญเทา ๆ กันในการ

วัดความพึงพอใจ (SATIS) ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 3.16  ภาพที่ 3.6  และ ตาราง  3.17 

ตาราง 3.16   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดใน 
   โมเดลความพึงพอใจ 

 CLIM WBEN WRTH OPPR EQUL 

CLIM 1.000     

WBEN 0.795** 1.000    

WRTH 0.778** 0.839** 1.000   

OPPR 0.729** 0.822** 0.827** 1.000  

EQUL 0.611** 0.710** 0.738** 0.741** 1.000 

Mean 3.316 3.557 3.569 3.623 3.505 

SD 0.758 0.785 0.820 0.825 0.819 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 2611.577, df = 10, p = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.899,  MSA มีคาระหวาง  0.883 – 0.928  

หมายเหตุ: **  = p < .01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพ 3.6  โมเดลความพึงพอใจ 
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ตาราง 3.17   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลความพึงพอใจ 
ตัวแปร น้ําหนักองคประกอบ C.R 

 สปส SE t fs sc  
CLIM 0.595 0.028 21.556 -0..016 0.785 0.616 

WBEN 0.700 0.026 26.581 0.214 0.891 0.794 

WRTH 0.769 0.027 28.569 0.529 0.938 0.880 

OPPR 0.764 0.027 27.937 0.459 0.927 0.859 

EQUL 0.650 0.029 22.369 0.098 0.793 0.630 

χ2 =1.837, df = 2, p=0.399, GFI = 0.999 AGFI = 0.990, RMR= 0.003 
หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   

                  C.R หมายถึงคา construct reliability  

6. การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรความไววางใจ 
ตัวแปรแฝงความไววางใจ (TRUST) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวคือ การเปนที่พึ่งได 

(RELIA) ความเต็มใจปกปอง (PROTT) และความอบอุนจริงใจ (WARM) 

ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ทุกคู คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.832 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปร

ความอบอุนจริงใจ (WARM) กับการเปนที่พึ่งได (RELIA)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมี

คาเทากับ 0.876 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรความอบอุนจริงใจ (WARM) กับตัวแปรความ

เต็มใจปกปอง (PROTT) คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square มีคาเทากับ 1601.473, df 

= 3, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คาดัชนีรวม Kaiser-

Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.768, MSA มีคาระหวาง 0.739 – 0.819 

แสดงวา เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของความไววางใจ (TRUST) ไมใช 

เมทริกซเอกลักษณ และมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบได  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลความไววางใจ (TRUST) มีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไคสแควรที่แตกตางจากศูนยอยาง

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 0.826, df =1, p=0.363) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มี

คาเทากับ 0.999 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.994 และคา

ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.00224 

ผลการวิ เคราะหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร แสดงใหเห็นวา  คาน้ําหนัก

องคประกอบทั้งหมดมีคาเปนบวกขนาดใกลเคียงกัน มีคาตั้งแต 1.000 ถึง 1.146 โดยคาน้ําหนัก

องคประกอบของทุกตัวแปรมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญมาก
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ที่สุดคือ ความเต็มใจปกปอง (PROTT) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.146 และมีการแปรผัน

รวมกับตัวแปรความไววางใจ (TRUST) ในระดับสูง (รอยละ 90.9) รองลงมาคือ ความอบอุนจริงใจ 

(WARM) และการเปนที่พึ่งได (RELIA) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.116  และ 1.000 ซึ่งมี

การแปรผันรวมกับตัวแปรความไววางใจ (TRUST) ในระดับสูง (รอยละ 84.1 และ 78.8) การที่คา

น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวมีคาใกลเคียงกัน แสดงใหเห็นวา ตัวแปรเหลานี้

มีความสําคัญเทา ๆ ในการวัดความไววางใจ (TRUST) ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 3.18 ภาพที่ 

3.7  และ ตาราง  3.19               
ตาราง 3.18    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธของตัวแปร    

      สังเกตไดในโมเดลความไววางใจ 
 RELIA PROTT WARM 

RELIA 1.000   

PROTT 0.841** 1.000  

WARM 0.832** 0.876** 1.000 

Mean 3.424 3.598 3.620 

SD 0.771 0.819 0.829 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 1601.473, df = 3, p = 0.000 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.768,  MSA มีคาระหวาง  0.739 – 0.819 

หมายเหตุ: **  = p < .01 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพ 3.7  โมเดลความไววางใจ 
ตาราง 3.19  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความไววางใจ 
ตัวแปร น้ําหนักองคประกอบ C.R 
 สปส SE t fs sc  

RELIA 1.000 - - 0.168 0.888 .788 

PROTT 1.146 0.031 36.492 0.459 0.953 .909 

WARM 1.116 0.031 36.257 0.227 0.917 .841 

χ2 =0.826, df =1, p=0.363, GFI = 0.999, AGFI=0.994 , RMR=0.00224 
หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   
                  C.R หมายถึงคา construct reliability  
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7. การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรความผูกพัน 
ตัวแปรแฝงความผูกพัน (COMM) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวคือ การทุมเทเสียสละ 

(DEVOT) การเห็นคุณคาของงาน (JVALUE) และความสนุกในการทํางาน (JOYFUL) 

ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 3 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 5 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ทุกคู คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ -0.159 เปนความสัมพันธระหวางความ

สนุกกับงาน (JOYFUL) กับการเห็นคุณคาของงาน (JVALUE)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

สูงสุดมีคาเทากับ 0.791 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรการเห็นคุณคาของงาน (JVALUE) กับ

การทุมเทเสียสละ (DEVOT)  คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square มีคาเทากับ 570.521, 

df = 3, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คาดัชนีรวม 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.508, MSA มีคาระหวาง 0.505 – 

0.667 แสดงวา เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของความผูกพัน (COMM) 

ไมใชเมทริกซเอกลักษณ และมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะห

องคประกอบได  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงใหเห็นวา โมเดลความผูกพัน (COMM) มี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไคสแควรที่แตกตางจากศูนย

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 1.478, df = 1, p=0.224) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

(GFI) มีคาเทากับ 0.998 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 0.990 

และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.006 

ผลการวิ เคราะหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร แสดงใหเห็นวา  คาน้ําหนัก

องคประกอบมีคาเปนบวก 2 คาขนาดใกลเคียงกันคือ 1.000 – 1.178 โดยเปนคาน้ําหนัก

องคประกอบของตัวแปรการทุมเทเสียสละและตัวแปรการเห็นคุณคาของงาน ซึ่งมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 ตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ การเห็นคุณคาในงาน (JVALUE) มี

คาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.178 และมีการแปรผันรวมกับตัวแปรความผูกพันในระดับสูงมาก 

(รอยละ 94.6)  สวนตัวแปรการทุมเทเสียสละที่มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ1.000 มีการแปร

ผันรวมกับตัวแปรความผูกพันในระดับสูง (รอยละ 66) และตัวแปรที่มีคาน้ําหนักนอยที่สุดคือตัว

แปรความเบื่อหนายในงาน มีคาน้ําหนักเทากับ 0.69 ในขณะที่คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร

ความสนุกกับงานมีคาเทากับ -0.166 และมีการแปรผันรวมกับตัวแปรความผูกพันในระดับตํ่ามาก

เพียงรอยละ 2  การที่คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรการทุมเทเสียสละ และการเปนคุณคาของ

งานมีคาใกลเคียงกันแสดงวาทั้งสององคประกอบมีความสําคัญเทา ๆ กันในการวัดความผูกพัน 
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และในทํานองเดียวกัน การที่ตัวแปรการทุมเทเสียสละและการเปนคุณคาของงานมีคาน้ําหนัก

องคประกอบตางจากคาน้ําหนักองคประกอบของความสนุกในการทํางานหรือไมเบื่อหนายงานนั้น

เปนไปไดวาตัวแปรความสนุกในการทํางานหรือไมเบื่อหนายงานนั้นอาจไมมีความสําคัญตอการ

วัดความผูกพันก็ได ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 3.20 .ภาพที่ 3.8  และ ตาราง 3.21                

ตาราง 3.20   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดใน      
   โมเดลความผูกพัน 

ตัวแปร DEVOT JVALUE JOYFUL 

DEVOT 1.000   

JVALUE 0.791** 1.000  

JOYFUL -0.102** -0.159** 1.000 

Mean 3.390 3.641 2.720 

Sd 0.758 0.746 0.641 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 570.521, df = 3, p = 0.000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.508,   MSA มีคาระหวาง  0.505 – 0.667 

หมายเหตุ: **  = p < .01 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพ 3.6 โมเดลความผูกพัน 
 
ตาราง 3. 21   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความผูกพัน 
ตัวแปร น้ําหนักองคประกอบ C.R 

 สปส SE t fs sc  

DEVOT 1.000 - - 0.095 0.813 0.661 

JVALUE 1.178 0.038 30.620 0.726 0.973 0.946 

BORDEM -0.166 0.044 -3.734 -0.008 -0.160 0.025 

χ2 =1.478, df = 1, p=0.224, GFI=0.998, AGFI=0.990, RMR=0.006 

หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   

                  C.R หมายถึงคา construct reliability  
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8. การวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต 
ตัวแปรแฝงความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัวคือ 

จํานวนโครงการ (NPRJ) จํานวนนวัตกรรม (NINV) จํานวนผลงานทางวิชาการ (NRPRT) และ

จํานวนเครือขาย (NNET) 

ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 4 ตัวแปร แสดงใหเห็นวา คา

สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทั้ง 10 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.01 ทุกคู คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ 0.229 เปนความสัมพันธระหวางจํานวน

เครือขาย (NNET) กับจํานวนโครงการ (NPRJ)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 

0.765 เปนความสัมพันธระหวางตัวแปรจํานวนผลงานทางวิชาการ (NRPRT) กับจํานวนนวัตกรรม 

(NINV)  คา Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square มีคาเทากับ 1071.975, df = 6, p = 0.000 

ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คาดัชนีรวม Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of Sampling Adequacy = 0.748, MSA มีคาระหวาง 0.718 – 0.775 แสดงวา  

เมทริกซสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดของความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) ไมใช

เมทริกซเอกลักษณ และมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบได  

ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน แสดงใหเห็นวา โมเดลความสําเร็จระดับผลผลิต 

(S_PRD) มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาไดจากคา ไคสแควรที่แตกตาง

จากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 1.372, df = 1, p=0.241) คาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 0.999 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 

0.988 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.00232 

ผลการวิ เคราะหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปร แสดงใหเห็นวา  คาน้ําหนัก

องคประกอบมีคาเปนบวกทุกคาและมีขนาดใกลเคียงกัน 3 คาคือ 0.416 – 0.646 เปนคาน้ําหนัก

องคประกอบของตัวแปรจํานวนนวัตกรรม จํานวนผลงานทางวิชาการ และจํานวนเครือขาย ซึ่งมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว ตัวแปรที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ จํานวน

เครือขาย (NNET) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.646 และมีการแปรผันรวมกับตัวแปร

ความสําเร็จระดับผลผลิตในระดับปานกลาง (รอยละ 49.8)  รองลงไปคือตัวแปรจํานวนผลงาน

ทางวิชาการ (NRPRT) และจํานวนนวัตกรรม (NINV) ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.641 

และ 0.416 ซึ่งมีการแปรผันรวมกับตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิตในระดับสูง (รอยละ 73.8 และ 

79.2 ตามลําดับ) และตัวแปรที่มีคาน้ําหนักนอยที่สุดคือตัวแปรความเบื่อหนายในงาน มคีาน้าํหนกั

เทากับ 0.69 ในขณะที่คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรจํานวนโครงการ (NPRJ) มีคาเทากับ 

0.130 และมีการแปรผันรวมกับตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิตในระดับตํ่ามากเพียงรอยละ 27  
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การที่คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรจํานวนนวัตกรรม จํานวนผลงานทางวิชาการ และจํานวน

เครือขายมีขนาดใกลเคียงกันแสดงวาทั้งสามองคประกอบมีความสําคัญเทา ๆ กันในการวัด

ความสําเร็จระดับผลผลิต ซึ่งตรงขามกับจํานวนโครงการที่มีคาน้ําหนักองคประกอบแตกตางกัน

คอนขางมาก ซึ่งอาจเปนไปไดวาตัวแปรจํานวนโครงการไมมีความสําคัญตอการวัดความสําเร็จ

ระดับผลผลิต ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 3.22 .ภาพที่ 3.9  และ ตาราง 3.23                

ตาราง 3.22   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดใน      
   โมเดลความสําเร็จระดับผลผลิต 

 ตัวแปร NPRJ NINV NRPRT NNET 

NPRJ 1.000    

NINV 0.495** 1.000   

NRPRT 0.488** 0.765** 1.000  

NNET 0.229** 0.635** 0.597** 1.000 

Mean 1.067 0.269 1.351 1.640 

SD 0.250 0.467 0.746 0.915 

Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square = 1071.975, df = 6, p = 0.000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.748,   MSA มีคาระหวาง  0.718 – 0.775 

หมายเหตุ: **  = p < .01 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพ 3.9 โมเดลความสําเร็จระดับผลผลิต 
ตาราง 3.23   ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลความสําเร็จระดับผลผลิต 
ตัวแปร น้ําหนักองคประกอบ C.R 
 สปส SE t fs sc  
NPRJ 0.130 0.010 12.534 0.293 0.520 0.270 
NINV 0.416 0.016 25.513 0.996 0.890 0.792 
NRPRT 0.641 0.026 24.196 0.484 0.859 0.738 
NNET 0.646 0.035 18.354 0.194 0.706 0.498 

χ2 =1.372, df = 1, p=0.241, GFI=0.999, AGFI=0.988, RMR=0.002  
หมายเหตุ:  คา  fs หมายถึง factor scores regressions, คา sc หมายถึง completely standardized solution   
                  C.R หมายถึงคา construct reliability  
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จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันที่นําเสนอมาทั้งหมดสรุปไดวา โมเดลความ

แตกตางทางวัฒนธรรม โมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลัง โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู โมเดล

การถายโอนความรู โมเดลความพึงพอใจ โมเดลความไววางใจ และโมเดลความผูกพันตองานมี

ความตรงเชิงโครงสรางพิจารณาคาไดจากคาไคสแควรที่แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติของแตละโมเดล เทียบกับคา reliability และ construct reliability ดังในตาราง 3.24 

นอกจากนี้ ยังสรุปไดวา ตัวแปรแฝงทั้ง 7 ตัว สามารถวัดไดดวยตัวแปรสังเกตไดหรือตัวบงชี้ในแต

ละโมเดลไดจริง ขอสรุปดังกลาวนี้ ผูวิจัยนําไปใชเปนขอมูลสําหรับการตรวจสอบความตรงของ

โมเดลความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง ดานการวิจัยและพัฒนาระหวางมหาวิทยาลัยกับ

สถานศึกษาตอไป 
ตาราง 3.24 คาความเที่ยงและคาความตรงเชิงโครงสราง 
องคประกอบ จํานวน

ขอ 

Reliability 

(43 คน) 

Reliability 

(632 คน) 

Construct validity Construct 

reliability 

1. CDIF 40 0.9078 0.9302 χ2=18.109, df=15, p=0.257 0.162 – 0.936 

2. STRAT 35 0.8308 0.9309 χ2=6.322, df=7, p=0.503 0.615 – 0.842 

3. KSHR 25 0.9697 0.9638 χ2=0.009, df=1, p=0.922 0.149 – 0.535 

4. KTRN 10 0.9540 0.9528 χ2= 0.464, df=12, p= 0.496 0.027 - 0.866 

5. SATIS 25 0.9804 0.9748 χ2=1.837, df=2, p=0.399 0.616 – 0.880 

6. TRUST 15 0.9760 0.9707 χ2= 0.826, df= 1, p= 0.363 0.788 - 0.909 

7. COMM 19 0.9401 0.8987 χ2= 1.478, df= 1, p= 0.224 0.025 – 0.946 

การเก็บรวบรวมขอมลู 

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เสนอไปยังผูบริหารสถานศึกษานํารองในโครงการเรงสรางคณุลกัษณะที่

ดีของเด็กและเยาวชนไทยจํานวน 18 โรงเรียน เพื่อขอความอนุญาตและขอความอนุเคราะหในการ

เก็บขอมูล และเสนอไปยังผูอํานวยการสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุญาตเขาไป

เก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารและครู ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 

2. จัดเตรียมแบบสอบถาม 3 ฉบับ สําหรับ ครู  ผูบริหาร และนักวิจัยตามจํานวนที่

คํานวณไว พรอมทั้งกําหนดรหัสของแบบสอบถามที่แสดงถึงสังกัด ขนาดโรงเรียน หมายเลข

โรงเรียน และหมายเลขผูตอบแบบสอบถาม 
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3. การสงและรับแบบสอบถามคืน ผู วิจัยดําเนินการ 2 วิธี วิธีแรก สําหรับนักวิจัยของ

โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย ใชวิธีสงและรับคืนทางไปรษณีย โดย

อํานวยความสะดวกใหผูตอบดวยการแนบซองที่ติดแสตมปและจาหนาซองถึงผูวิจัยโดยตรงไป

พรอมกับแบบสอบถามเพื่อความสะดวกในการสงแบบสอบถามคืน ทั้งนี้ ยกเวนผูที่ไมสะดวกใน

การรับ-สงไปรษณีย ผูวิจัยใชวิธีสงดวยจดหมายอิเลคทรอนิคส วิธีที่สอง สําหรับครูและผูบริหาร

สถานศึกษา ผูวิจัยดําเนินการสงและรับแบบสอบถามคืนดวยตนเองเพื่อประโยชนสองประการ คือ  

เพื่อขออนุญาตเขาไปเก็บขอมูลเลยโดยไมไดขออนุญาตกอนและเพื่อ ช้ีแจงวิธีการตอบ

แบบสอบถาม ผูวิจัยเริ่มสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางประมาณสัปดาหสุดทายของเดือน

มกราคม 2551  และใหเวลาในการตอบประมาณ 2 สัปดาห  

4. การติดตามแบบสอบถาม  หลังจาก 2 สัปดาห ผูวิจัยไดเร่ิมติดตามเก็บแบบสอบถาม

คืนโดยไมไดประสานทางโทรศัพทลวงหนา ปรากฏวาบางโรงเรียนยังไมไดดําเนินการแจกใหคณะ

ครู บางโรงเรียนกําลังทยอยเก็บ ทําใหไมสามารถดําเนินการไดตามเปาหมายเวลาที่กําหนดไว 

หลังจากนั้น ผูวิจัยใชวิธีประสานทางโทรศัพทกอนเสมอ  สรุประยะเวลาเก็บรวบรวมขอมูลทั้งสิ้น 6 

สัปดาห ตั้งแต สัปดาหสุดทายของเดือนมากราคม ถึง สัปดาหแรกของเดือนมีนาคม 2551   

การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้แบงออกเปน 4 ตอน ตอนที่หนึ่ง การบรรณาธิกรณ

ขอมูล ตอนที่ 2 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบคุณภาพขอมูล ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน และ

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจัย รายละเอียดการวิเคราะหขอมูลแตละตอนมีดังนี้ 

ตอนที่ 1 การบรรณาธิกรณขอมูล  
ในวันที่ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามคืน ไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ

แบบสอบถามในเบื้องตน แลวคัดแบบสอบถามที่ไมสมบูรณฝากกลับไปใหครูตอบใหม และไปรับ

คืนในสัปดาหถัดไป จากนั้น นําแบบสอบถามไปลงรหัสและบันทึกเปนแฟมขอมูล 3 แฟมของครู 

ผูบริหาร และนักวิจัยที่มีรายชื่อตัวแปรเหมือนกันทุกประการเพื่อประโยชนตอการรวมแฟมขอมูล 

การแทนที่ขอมูลขาดหาย สําหรับขอมูลความคิดเห็นที่ขาดหายไมถึงรอยละ 20 ผูวิจัย

แทนที่ดวยคาเฉลี่ย แตถาขาดหายเกินรอยละ 20 ใชวิธีวิเคราะหสมการถดถอย 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบคณุภาพขอมูล 
ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพขอมูล 2 วิธี วิธีแรก เปนการวิเคราะหคาความเที่ยง (reliability) 

ของตัวแปรหลักในโมเดล 7 ตัวแปรคือ ความแตกตางทางวัฒนธรรม กลยุทธการรวมมือรวมพลัง 

การแลกเปลี่ยนความรู การถายโอนความรู ความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพัน ของ
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แบบสอบถามที่ไดจากการทดลองใช และแบบสอบถามที่ไดจากการตอบของกลุมตัวอยางจริงดวย  

Cronbach’s alpha coefficient วิธีที่สอง เปนการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสราง (construct 

validity) ของโมเดลความแตกตางทางวัฒนธรรม กลยุทธการรวมมือรวมพลัง การแลกเปลี่ยน

ความรู การถายโอนความรู ความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพัน วาสามารถวัดไดดวย

ตัวแปรสังเกตไดที่ผูวิจัยกําหนดหรือไม ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory 

factor analysis) หรือ CFA ดวยโปรแกรม LISREL  

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 
ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนตามลําดับดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรภูมิหลังของกลุมตัวอยางโดยใชคาความถีแ่ละรอยละ 

2.  วิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดรายตัวแปร โดยใชคาสถิติคาเฉลี่ย 

(mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) คาสูงสุด (maximum) คาต่ําสุด 

(minimum) คาความเบ (skewness) คาความโดง (kurtosis) เพื่อดูลักษณะการกระจายและการ

แจกแจงของตัวแปร 

3. การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติวิเคราะหที่ไช ไดแกลักษณะการ
แจกแจงแบบปกติ (normality) ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปร (linearity) ภาวะรวม

เสนตรงพหุ (multicollinearity) ความเปนเอกพันธของความแปรปรวน (homogeneity of 

variance) ความเปนเอกพันธของการกระจาย (homoscedasticity) โดยใชโปรแกรม SPSS  

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจัย 
1. การวิเคราะหเพื่อตอบคําถามวิจัยขอ 1 การวิเคราะหในตอนนี้เปนการเปรียบเทียบคา

รอยละของการใชกลยุทธการรวมมือรวมพลังโดยใชการวิเคราะห multi response และการ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรการแลกเปลี่ยนและการถายโอนความรูระหวางครูและผูบริหาร

โรงเรียนกับนักวิจัย  

 2. การวิเคราะหเพื่อตอบคําถามวิจัยขอ 2 เกี่ยวกับอิทธิพลของกลยุทธ การแลกเปลี่ยน

และการถายโอนความรูที่มีตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและ

องคกรดานการวิจัยและพัฒนา ดวยโปรแกรมลิสเรล 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ใชการวิเคราะหเนื้อหาเพื่อสรุปสาระที่เปน

คําอธิบายเติมเต็ม (supplementary explanation) สนับสนุนขอคนพบของการวิจัยเชิงปริมาณ  

 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 การวิจัยเรื่องอิทธิพลของกลยุทธ การแลกเปลี่ยน และการถายโอนความรูที่มีตอความสําเร็จ

ของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและโรงเรียนดานการวิจัยและพัฒนาเปนการวิจัยเชิง

สหสัมพันธ (correlational research) มีวัตถุประสงคคือ 1) เพื่อศึกษาสภาพของการรวมมือรวม

พลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา 2) เพื่อพัฒนาและตรวจสอบ

ความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและ

สถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานกลยุทธ การ

แลกเปลี่ยนความรู และการถายโอนความรูที่มีตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวาง

มหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา  

 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในบทนี้ แบงออกเปน 5 ตอน ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห

ขอมูลเบื้องตน  ตอนที่ 2 ผลการศึกษาสภาพการรวมมือรวมพลังระหวาง มหาวิทยาลัยและ

สถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนาเพื่อตอบวัตถุประสงคขอ 1 ตอนที่ 3 ผลการพัฒนาและการ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและ

สถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนาเพื่อตอบวัตถุประสงคขอ 2 และตอนที่ 4 ผลการศึกษาอิทธิพล

ของปจจัยดานกลยุทธ การแลกเปลี่ยน และการถายโอนความรูที่มีตอความสําเร็จของการรวมมือ

รวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนาเพื่อตอบวัตถุประสงคขอ 3  

เพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนไปอยางกะทัดรัด งายตอการทําความเขาใจ ผูวิจัยจึง

กําหนดสัญลักษณและความหมายของตัวแปรที่ใชในการนําเสนอ ดังนี้ 

สัญลกัษณทีใ่ชแทนตัวแปรภูมิหลัง 
SEXP หมายถึง ประสบการณในการทําวิจัยดวยตนเอง 
FEXP หมายถึง ประสบการณในการทําวิจัยรวมกับเพื่อน 
USEXP หมายถึง ประสบการณในการทําวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 
SCHSIZE หมายถึง ขนาดโรงเรียน 

 

สัญลกัษณทีใ่ชแทนตัวแปรสังเกตไดและตัวแปรแฝง 
CDIF หมายถึง ตัวแปรแฝงความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน 
    DWT หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดความแตกตางดานจังหวะการทํางาน 
    DPF หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดดานความแตกตางดานจุดเนนทางวิชาชีพ 
    DRW  หมายถึง ตัวแปรสงเกตไดความแตกตางดานรางวัล 
    DPW  หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดความแตกตางดานสํานึกแหงอํานาจ 
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STRAT หมายถึง ตัวแปรแฝงกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 
    INFRA หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน 

    CAPAB หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการสรางสมรรถนะครู 

    INTEGR หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการบูรณาการงานวิจัยกับงานประจํา 

    VISION หมายถึง  ตัวแปรสังเกตไดการผสมผสานวิสัยทัศน 

    ORGCUL หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร 

    ALLNC หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการสรางเครือขายพันธมิตร 

    GOV  หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการประสานตนสังกัด 
KSHR หมายถึง ตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
    QSHR หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

    CHSHR หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
KTRN หมายถึง ตัวแปรแฝงการถายโอนความรู 
    TTRN หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดกลุมเปาหมายที่มีสวนรวมถายโอนความรู 

    CTRN หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดความรูที่ถูกสรางขึ้นในผูรับ 
SATIS หมายถึง ตัวแปรแฝงความพึงพอใจ 
    CLIM หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดบรรยากาศในการทํางาน 

    WBNT หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดผลตอบแทนจากการทํางาน 

    WRTH หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดความคุมคาของเวลาที่ใช 

    OPPR หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดโอกาสความกาวหนา 

    EQUL หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดความเทาเทียมในสิทธิ 
TRUST หมายถึง ตัวแปรแฝงความไววางใจ 
    RELIA หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการเปนที่พึ่งได 

    PROTT หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดความเต็มใจปกปอง 

    WARM หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดความอบอุนจริงใจ 
COMM หมายถึง ตัวแปรแฝงความผูกพัน 
    DEVOT หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการทุมเทเสียสละ 

    JVALUE หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดการเห็นคุณคา 

    JOYFUL หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดความสนุกในการทํางาน 
S_PRD หมายถึง ตัวแปรแฝงความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต 
    NPRJ หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดจํานวนโครงการหรือกิจกรรม 

    NINV หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดจํานวนนวัตกรรม 

    NRPRT หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดจํานวนผลงานทางวิชาการ 

    NNET หมายถึง ตัวแปรสังเกตไดจํานวนเครือขาย 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ แบงออกเปน 4 หัวขอ หัวขอแรก ผลการ

วิเคราะหขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง  หัวขอที่สอง ผลการวิเคราะหแนวทางการตอบ

แบบสอบถาม หัวขอที่สาม ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการวิจัย 

และหัวขอที่ส่ี ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปร ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1.1 ผลการวิเคราะหขอมูลภูมิหลังของกลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางในงานวิจัยนี้ประกอบดวยคณะครูของโรงเรียนนํารองในโครงการเรงสราง

คุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย จํานวน 569 คน ผูบริหารโรงเรียนนํารองรวมตั้งแต

ผูอํานวยการ/ครูใหญ/ผูจัดการและรองผูอํานวยการ/ผูชวยครูใหญ/รองผูจัดการ จํานวน 38 คน และ 

คณะนักวิจัยในพื้นที่ที่เปนนิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะ 

ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จํานวน 25 คน แตละกลุมมีประสบการณดานการวิจัยแตกตาง

กันดังนี้   

 กลุมตัวอยางครูสวนใหญ (รอยละ 60) เคยทํางานวิจัยดวยตนเองมานานแลวประมาณ  

4-5 ป  มีบางสวน (รอยละ 43) เคยทํางานวิจัยรวมกับเพื่อนครูดวย โดยทํามาแลวประมาณ 4 ป 

แตมีครูเพียงรอยละ 33 ที่เคยทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย โดยสวนใหญเพิ่งเริ่มทํา

ประมาณ 1-2 ป กับโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย ของคณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร และมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนั้น กลุมตัวอยางครูของงานวิจัยนี้ จะมีสองสวน  

สวนแรก คือ ครูที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารโรงเรียนใหเปนครูแกนนําเพื่อรวมทํางานวิจัยใน

โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยโดยตรง สวนที่สอง คือกลุมครูที่สนใจเขา

รวมรับฟงการถายโอนความรู รวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกับอาจารยจากมหาวิทยาลัยหรือนักวิจัย  

ดังรายละเอียดในตาราง 4.1  

กลุมตัวอยางผูบริหารสถานศึกษาสวนใหญ (รอยละ 60) เคยทํางานวิจัยดวยตนเองและ

ทํามาแลวประมาณ 5-6 ป ในจํานวนนี้มี 5 คนที่ทํางานวิจัยมาแลวมากกวา 6 ป ในทํานอง

เดียวกัน มีผูบริหารครึ่งตอคร่ึงเคยทํางานวิจัยรวมกับเพื่อนครู และทํารวมกับอาจารยจาก

มหาวิทยาลัย โดยทําหนาที่เปนผูคอยอํานวยความสะดวกใหมากกวาการลงไปดําเนินการเอง  

ดังรายละเอียดในตาราง 4.1 

 สําหรับนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยที่ทําหนาที่เปนนักวิจัยในพื้นที่นั้นทุกคนเพิ่งเคยมี

ประสบการณทําวิจัยรวมกับโรงเรียนเปนครั้งแรก ดังนั้นจึงมีประสบการณเพียง 1 ปเทานั้น  

ดังแสดงในตาราง 4.1 
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เมื่อเปรียบเทียบตามขนาดโรงเรียน จะเห็นวาโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีสัดสวนครู

ที่มีประสบการณทําวิจัยดวยตนเองในขนาดใกลเคียงกันคือประมาณรอยละ 53 ในขณะที่โรงเรียน

ขนาดใหญมีครูที่ทําวิจัยมากถึงรอยละ 72 แตครูโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญมีประสบการณทํา

วิจัยมานานแลวประมาณ 4-6 ป ซึ่งมากกวาครูโรงเรียนขนาดกลางที่มีประสบการณเพียง 3 ป  

หากเมื่อพิจารณาเฉพาะกลุมครูที่มีประสบการณการทําวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย

ปรากฏวา ครูโรงเรียนขนาดเล็ก รอยละ 40 มีโอกาสรวมทํางานวิจัยกับอาจารยมหาวิทยาลัยซึ่ง

มากกวาโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญที่มีครูเพียงรอยละ 30 และรอยละ 25 เทานั้นที่มีโอกาส 

ทั้งนี้เปนเพราะโรงเรียนขนาดเล็กจะพรอมใจกันทําทั้งโรงเรียน ดังที่ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กทานหนึ่ง

กลาววา “สําหรับโรงเรียนพี่นะ มีครูแค 15 คน เพราะฉะนั้น เราจะชวยกันทําทุกงาน โดยแตละงานจะ

มีครูที่รับผิดชอบหลัก 1 คน บาง 2 คน คนอื่นมีหนาที่ใหคําปรึกษา ติ ชม พรอมขอเสนอแนะเพื่อ

ปรับปรุงแกไข ดังนั้น ครูของพี่ทุกคนถือวามีสวนรวมในทุกงานของโรงเรียน เหมือนงานวิจัยโครงการ

เรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย พี่ใหครูทุกคนรวมกันทํา เวลามีประชุมทีจ่ฬุาฯ พีก่ข็อ

อนุญาตพาครูทั้งหมดไปรวมประชุมดวย เพื่อใหโอกาสครูไดเรียนรูการทํางานของโรงเรียนอื่นบาง 

โครงการนี้ดีนะ สามารถพัฒนาไดทั้งครูและนักเรียน ทําใหนักเรียนของพี่มีคุณลักษณะที่ดีข้ึน  

มีนักเรียนแกนนําดานคุณธรรม ขณะเดียวกัน ยังชวยพัฒนาครู ชวยเติมเต็มศักยภาพของครูดานการ

วิจัย ดานการทํางานเปนทีม ครูมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันมากขึ้น”  ดังรายละเอียดในตาราง 4.1 

ตาราง 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางครูและผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจําแนกตาม 
               ประสบการณดานการวิจัยและขนาดโรงเรียน 
กลุม ตัวแปร ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ รวมทั้งส้ิน 
  จํานวน % จํานวน % จํานวน % จํานวน % 
ประสบการณทํางานวิจัยดวยตนเอง 
ครู ไมเคย 101 47.20 76 44.19 52 28.42 229 40.25 
 1 – 2 ป 47 21.96 30 17.44 30 16.39 107 18.80 
 3 – 4 ป 29 13.55 29 16.86 32 17.49 90 15.82 
 4 – 5 ป 26 12.15 23 13.37 37 20.22 86 15.11 
 มากกวา 6 ป 11 5.14 14 8.14 32 17.49 57 10.02 
 คาเฉลี่ย/SD 4.20 / 5.30 3.79 / 5.27 5.73 / 5.21 4.60 / 3.31 
ผูบริหาร ไมเคย 6 33.33 7 58.33 2 25.00 15 39.47 
 1 – 2 ป 6 33.34 2 16.67 2 25.00 10 26.32 
 3 – 4 ป 2 11.11 0 0.00 1 12.50 3 7.89 
 4 – 5 ป 4 22.22 0 0.00 1 12.50 5 13.16 
 มากกวา 6 ป 0 0.00 3 25.00 2 25.00 5 13.16 
 คาเฉลี่ย/SD 3.17 / 2.04 6.29 / 7.43 9.17 / 9.70 5.48 / 6.45 
ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับเพ่ือนครู 
ครู ไมเคย 129 60.28 100 58.14 95 51.92 324 56.94 
 1 – 2 ป 32 14.96 34 19.77 36 19.67 102 17.93 
 3 – 4 ป 24 11.21 13 7.56 13 7.10 50 8.79 
 4 – 5 ป 18 8.41 18 10.47 20 10.93 56 9.84 
 มากกวา 6 ป 11 5.14 7 4.06 19 10.38 37 6.50 
 คาเฉลี่ย/SD 5.31 / 7.29 2.72 / 4.74 5.44 / 6.32 4.33 / 6.20 
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ตาราง 4.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางครูและผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจําแนกตาม 
               ประสบการณดานการวิจัยและขนาดโรงเรียน (ตอ) 
กลุม ตัวแปร ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ รวมทั้งส้ิน 
  จํานวน % จํานวน % จํานวน % จํานวน % 
ผูบริหาร ไมเคย 10 55.56 5 41.67 4 50.00 19 50.00 

 1 – 2 ป 6 33.33 1 8.33 1 12.50 8 21.05 

 3 – 4 ป 0 0.00 1 8.33 1 12.50 2 5.26 

 4 – 5 ป 2 11.11 2 16.67 0 0.00 4 10.53 

 มากกวา 6 ป 0 0.00 3 25.00 2 25.00 5 13.16 

 คาเฉลี่ย/SD 2.63 / 1.85 4.90 / 5.22 8.00 / 7.70 4.64 / 5.00 

ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 

ครู ไมเคย 126 58.88 120 69.77 138 75.41 384 67.49 

 1 – 2 ป 84 39.25 43 25.00 41 22.40 168 29.53 

 3 – 4 ป 2 0.93 3 1.74 3 1.64 8 1.40 

 4 – 5 ป 1 0.47 5 2.91 0 0.00 6 1.05 

 มากกวา 6 ป 1 0.47 1 0.58 1 0.55 3 0.53 

 คาเฉลี่ย/SD 1.28 / 1.10 1.07 / 2.14 1.42 / 1.48 1.22 / 1.68 

ผูบริหาร ไมเคย 7 38.89 4 33.33 7 87.50 18 47.37 

 1 – 2 ป 11 61.11 7 58.33 1 12.50 19 50.00 

 3 – 4 ป 0 0.00 1 8.34 0 0.00 1 2.63 

 4 – 5 ป - - - - - - - - 

 มากกวา 6 ป - - - - - - - - 

 คาเฉลี่ย/SD 1.27 / 0.47 2.27 / 4.29 2.00 / 0 1.78 / 2.95 

นักวิจัย 1 ป 84 39.25 43 25.00 41 22.40 168 29.53 

 
1.2  ผลการวเิคราะหการแจกแจงความถี่ขอมูลจากแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหการแจกแจงความถี่ขอมูลจากแบบสอบถามในตอนนี้ เปนการวิเคราะห

เฉพาะการตอบแบบมาตรประมาณคาและการตอบแบบเลือกตอบหลายตัวเลือกเทานั้น โดยมีการ

ตอบแบบมาตรประมาณคา 5 ดาน คือ ความแตกตางทางวัฒนธรรม การแลกเปลี่ยนความรู การ

ถายโอนความรู ความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพัน และการตอบแบบเลือกตอบหลาย

ตัวเลือก 1 ดานคือ กลยุทธการรวมมือรวมพลัง ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 (1) การวิเคราะหการแจกแจงความถี่ของการตอบแบบมาตรประมาณคา 

สําหรับการวิเคราะหการแจกแจงความถี่ของการตอบแบบมาตรประมาณคานี้ ผูวิจัยเริ่ม

จากการหาคาความถี่และคารอยละของการตอบแบบสอบถามพรอมทั้งหาคาเฉลี่ย และคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานรายขอเพื่อสํารวจวาผูตอบทั้งสามกลุมเลือกตอบความคิดเห็นระดับใดมาก

ที่สุด (ดูตาราง ค 1 ในภาคผนวก ค) ผลการแจกแจงความถี่ของการตอบแบบสอบถามขางตน

แสดงในตาราง 4.2 จําแนกตามองคประกอบและกลุมผูตอบคือครู ผูบริหารและนักวิจัย  
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วิธีอานตาราง 4.2 คือ ในแถวแรก จะเห็นวาขอคําถามที่ 1.1, 1.2, 1.3 ……1.40 รวม

ทั้งหมด 20 ขอ เปนขอคําถามที่ครูสวนใหญเลือกตอบในระดับปานกลาง ขอคําถามขอที่ 1.5, 1.6, 

1.7 ......1.39 รวมทั้งหมด 16 ขอ เปนขอคําถามที่ครูสวนใหญเลือกตอบในระดับมาก และขอ

คําถามที่ 1.14, 1.19,1.25 และ 1.32 รวมทั้งหมด 4 ขอเปนขอคําถามที่ครูสวนใหญเลือกตอบใน

ระดับมากที่สุด ตารางนี้เปนประโยชนในการตรวจสอบดูวา สวนใหญของคน 3 กลุม มีความเห็น

ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุดตรงกันอยางไร โดยมีผลการวิเคราะหดังนี้  

ตาราง  4.2  การวิเคราะหการแจกแจงขอมูลจากแบบสอบถาม 
องค 

ประกอบ กลุม 
นอย 
ที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 

คร
ู 

  1.1     1.2    1.3     1.4    1.9   
1.10   1.11  1.12   1.13  
1.15   1.16  1.22   1.24  
1.27   1.31  1.33   1.34  
1.36   1.37  1.40                     

1.5    1.6    1.7    1.8     1.17  
1.18  1.20  1.21  1.23   1.26  
1.28  1.29   1.30 1.35   1.38   
1.39                             

1.14     1.19   
1.25     1.32                  

ความ
แตกตาง
ทาง
วัฒนธรรม 

ผูบ
ริห
าร

   1.3     1.4     1.7    1.10   
1.13   1.16   1.22  1.23   
1.24   1.31                           

1.1    1.2    1.6    1.8    1.9   
1.11  1.12  1.15  1.20  1.21    
1.33  1.34  1.36  1.37  

1.5  1.14  1.17   1.18 
1.19  1.25  1.26 1.27 
1.28  1.29  1.30  1.32 
1.35  1.38 1.39   1.40   

(40 ขอ) 

นัก
วิจั
ย 

1.3         1.9 1.10  1.15  1.22 1.24  1.36     1.4    1.5    1.6    1.7    1.9   
1.11  1.12  1.14  1.16  1.17  
1.18  1.19  1.23  1.35   1.37 
1.38                             

1.1   1.2    1.8    1.13    
1.20 1.21  1.25  1.26    
1.27 1.28  1.29  1.30    
1.31 1.32  1.33  1.34    
1.39  1.40 

 

คร
ู 

  3.3.1    3.3.2   3.3.3   3.3.4    
3.3.5    3.3.6   3.3.8   3.3.10   
3.3.20  3.3.22  
3.3.23  3.3.25 

3.3.7     3.3.9      3.3.11 
3.3.12   3.3.13    3.3.14  
3.3.15   3.3.16    3.3.17  
3.3.18   3.3.19    3.3.21  
3.3.24                                    

  

 การ
แลกเปลี่ยน
เรียนรู 
(KSHR)   
(25 ขอ) 

ผูบ
ริห
าร

 

  3.3.3       3.3.4       3.3.8         
                               

3.3.2      3.3.5      3.3.6    
3.3.9      3.3.10    3.3.11   
3.3.12    3.3.13    3.3.15     
3.3.16    3.3.17    3.3.19     
3.3.20    3.3.21    3.3.22     
3.3.23    3.3.24    3.3.25         

 3.3.1   3.3.7    
3.3.14   3.3.18 

  

นัก
วิจั
ย 

3.3.3 3.3.2  
3.3.6  
3.3.22 

3.3.4                    
                               

3.3.5      3.3.7      3.3.8    
3.3.11    3.3.12    3.3.16  
3.3.17    3.3.21    3.3.23    
3.3.24                  

3.3.1     3.3.9  3.3.10  
3.3.13  3.3.14  3.3.15 
3.3.18  3.3.19  3.3.20  
3.3.25   

 

คร
ู   3.3.26 3.3.27     3.3.28      3.3.29   

3.3.30     3.3.31      3.3.32   
3.3.33     3.3.34      3.3.35      

  

การถายโอน
ความรู 
(KTRN)   ผูบ

ริห
าร

     3.3.26     3.3.27      3.3.28  
3.3.29     3.3.30      3.3.31  
3.3.32     3.3.33      3.3.34 
3.3.35                                     

  

(10 ขอ) 

นัก
วิจั
ย   3.3.32 3.3.26     3.3.27       3.3.28  

3.3.29     3.3.30       3.3.31    
3.3.33     3.3.34       3.3.35     
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ตาราง  4.2  การวิเคราะหการแจกแจงขอมูลจากแบบสอบถาม (ตอ) 
องค 

ประกอบ กลุม 
นอย 
ที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 

คร
ู 

  4.1.1  4.1.2    4.1.3    4.1.6  
4.1.12   4.1.20    4.1.21   
4.1.22    4.1.23 
                                 

4.1.4   4.1.5  4.1.7   4.1.8   
4.1.9     4.1.10     4.1.11     
4.1.13     4.1.14   4.1.15   
4.1.16     4.1.17    4.1.18   
4.1.19     4.1.24     4.1.25       

 

ความ 
พึงพอใจ 
(SATIS)  
(25 ขอ)  
 

ผูบ
ริห
าร

 

  4.1.23 
                                 

4.1.1       4.1.2        4.1.3      
4.1.4       4.1.6       4.1.9     
4.1.10     4.1.14     4.1.16     
4.1.17     4.1.18     4.1.19     
4.1.20     4.1.21     4.1.22     
4.1.24     4.1.25                      

 4.1.5     4.1.7   
4.1.8      4.1.11   
4.1.12    4.1.13  
4.1.15     

 

นัก
วิจั
ย 

   4.1.4      4.1.10     4.1.24  
4.1.25                
                        

4.1.1    4.1.2    4.1.3     
4.1.5    4.1.6    4.1.7   
4.1.8     4.1.9   4.1.11  
4.1.12  4.1.13  4.1.14  
4.1.15  4.1.16  4.1.17  
4.1.18  4.1.19  4.1.20  
4.1.21  4.1.22  4.1.23 

 

คร
ู 

   4.2.2 4.2.1    4.2.3   4.2.4    4.2.5    
4.2.6    4.2.7    4.2.8    4.2.9  
4.2.10     4.2.11     4.2.12  
4.2.13     4.2.14     4.2.15       

  

ความ
ไววางใจ 
(TRUST) 
(15 ขอ)   

ผูบ
ริห
าร

     4.2.1    4.2.2    4.2.3    4.2.4   
4.2.5    4.2.6    4.2.7    4.2.8   
4.2.9    4.2.11    4.2.12  
4.2.13  4.2.14    4.2.15           

 4.2.10 

 

นัก
วิจั
ย    4.2.5 4.2.1    4.2.3   4.2.4    4.2.6    

4.2.8    4.2.15                         
4.2.2    4.2.7     4.2.9    
4.2.10  4.2.11  4.2.12  
4.2.13  4.2.14  

 
 คร

ู   4.3.1     4.3.2   4.3.4    4.3.5  
4.3.14   4.3.15   4.3.16  
4.3.17   4.3.18   4.3.19      

4.3.3    4.3.6    4.3.7    4.3.8   
4.3.9     4.3.10     4.3.11  
4.3.12   4.3.13   

 

ความผูกพัน 
(COMN) 
(19 ขอ) ผูบ

ริห
าร

 

  4.3.6     4.3.14    4.3.15  
4.3.16   4.3.17     4.3.19    

4.3.1     4.3.2   4.3.3   4.3.4 
4.3.5     4.3.7   4.3.8   4.3.9   
4.3.10   4.3.11    4.3.12  
4.3.13   4.3.18     

 

 

นัก
วิจั
ย 4.3.17 4.3.18 4.3.4      4.3.14      4.3.15   

4.3.16    4.3.19              
4.3.2     4.3.5     4.3.6   
4.3.7    4.3.9     4.3.10    
4.3.12   4.3.13 

4.3.1    4.3.3    4.3.8  
4.3.11 

 

 ในการตอบดานความแตกตางทางวัฒนธรรม ครู ผูบริหาร และนักวิจัยมีความเห็นแตกตาง

กันอยางชัดเจนในเรื่องการจัดสรรเวลา (ขอ 1.1 – 1.4) ความเร็วในการทํางาน (ขอ 1.9 – 1.12) 

รางวัลภายนอก (ขอ 1.29 – 1.32) ระดับความสําเร็จในการทํางาน (ขอ 1.33 – 1.36) และ
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ศักยภาพทางวิชาการ (ขอ 1.37 – 1.40) โดยนักวิจัยใหความเห็นในระดับมากที่สุด ผูบริหาร

สถานศึกษาใหความเห็นในระดับมาก สวนครูตอบในระดับปานกลาง เพราะครูคิดวาตนเองไมมี

ความรูความสามารถดานการวิจัยเพียงพอที่จะทํางานรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยได อีกทั้งครูมี

งานทําลนมือทั้งงานสอน งานสนับสนุนการสอน และงานประจําอ่ืน จนไมสามารถจัดสรรเวลา

ทํางานวิจัยไดมากเทาที่ควร นอกจากนี้ มีความคิดเห็น 2-3 เร่ืองที่ครู ผูบริหาร และนักวิจัยเห็น

ตรงกันในระดับปานกลาง คือ ความสามารถในการเรงความเร็วในการทํางานไดอยางมีคุณภาพ  

การสอนแบบเนนการสรางทฤษฎีมากกวาการประยุกตทฤษฎีสูการปฏิบัติ  และการสอนโดยใช

ตําราเรียนที่เปนผลงานของครู (ขอ 1.10, 1.22, และ 1.24) เพราะทั้งผูบริหารและครูรูวาตองสอน

นักเรียนโดยใชหนังสือที่ตนสังกัดกําหนด ครูจึงไมเห็นความจําเปนที่จะตองผลิตตําราใหนักเรียนใช  

ครูสวนใหญจึงไมมีผลงานทางวิชาการเลย และเห็นตรงกันในระดับมาก 2 เร่ืองคือการที่ตองสอน

ตามตารางสอน (ขอ 1.6) และการตองการเวลาเงียบ ๆ สําหรับการคิดและเขียนงานวิจัย (ขอ 1.8) 

ดังรายละเอียดในตาราง 4.2 และรายละเอียดในตาราง ค.1 ในภาคผนวก ค 

   สําหรับเร่ืองการแลกเปลี่ยนเรียนรู  จะใหเห็นวานักวิจัย ผูบริหาร และครูมีความคิดเห็น

แตกตางกันทุกเรื่อง โดย ครูเห็นดวยระดับปานกลางเกี่ยวกับวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้งแบบเปน

ทางการและแบบไมเปนทางการ (ขอ 3.3.1 – 3.3.10) รวมถึงการเตรียมการของนักวิจัยกอนและ

ระหวางการแลกเปลี่ยนเรียนรู  (ขอ 3.3.22 – 3.3.25) เพราะในสภาพแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง

นักวิจัยและครูในโรงเรียนนํารองนั้น นักวิจัยมีโอกาสไดพบปะ ปรึกษา แลกเปลี่ยนเรียนรูเฉพาะครู

นักวิจยัเทานั้น ไมใชครูทั้งโรงเรียน  อยางไรก็ตาม ครูเห็นดวยอยางมากเกี่ยวกับศักยภาพของนักวิจัย

และ กระบวนการที่นักวิจัยใชในการแลกเปลี่ยนเรียนรู ทั้งแบบเปนทางการ (ขอ 3.3.1 – 3.3.5)  

และแบบไมเปนทางการ (ขอ 3.3.6 – 3.3.10) สวนผูบริหารเห็นดวยอยางมากทุกขอ ในขณะที่

นักวิจัยมีความคิดเห็นหลากหลายครบทุกระดับ เชน เห็นดวยในระดับนอยที่สุดกับคําถามที่วา  

“มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูตอเมื่อผูเขารวมประชุมครบ” แสดงวามีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดทุกที่

ทุกเวลา หรือเห็นดวยในระดับนอยกับคําถามที่วา “หลังการประชุมทุกครั้งตองมีการทํารายงาน

การประชุม” หรือเห็นดวยอยางมากกับการแลกเปลี่ยนเรียนรูแบบไมเปนทางการ กลาวโดยสรุปได

วา ครูเห็นดวยระดับปานกลางกับวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรูแบบเปนทางการ ในขณะที่ผูบริหารเห็น

ดวยอยางมากและเปนเรื่องสําคัญ สวนนักวิจัยไมเห็นดวยกับการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเปน

ทางการ (ขอ 3.3.1 – 3.3.10) แตทั้งสามกลุมเห็นตรงกันในระดับมากเกี่ยวกับศักยภาพของนักวิจัย 

ดังรายละเอียดในตาราง 4.2 และรายละเอียดในตาราง ค.1 ในภาคผนวก ค 

 สวนคําถามเกี่ยวกับการถายโอนความรูนั้น กลุมตัวอยางทั้งสามกลุมมีความเห็น

สอดคลองไปในทิศทางเดียวกันคือเห็นดวยระดับมาก ยกเวนเพียง 2 ขอ คือ ครูคิดวาตนเอง 
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ยังไมไดเรียนรูวิธีการเขียนโครงรางการวิจัยเทาที่ควร (ขอ 3.3..26) และนักวิจัยคิดวาจะยังไม

สามารถออกแบบกิจกรรมการวิจัยไดอยางมีคุณภาพ (ขอ 3.3..32) ดังรายละเอียดในตาราง ค.1 

ในภาคผนวก ค 

 ผลการแจกแจงขอคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจ แสดงใหเห็นอยางประจักษวาทั้งสาม

กลุมมีความคิดเห็นแตกตางกัน กลาวคือ ครูยังคอนขางลังเลไมกลาตัดสินใจวาพึงพอใจตอการ

รวมมือรวมพลังทํางานวิจัยกับนักวิจัย หรือไม รวมทั้งไมแนใจในสิทธิการใชประโยชนจากการ

ทํางานวิจัยดวย จึงมีการตอบทั้งแบบปานกลางและมาก สวนผูบริหารมีความพึงพอใจตอการรวม

พลังความรวมมือระดับมากและมากที่สุด ยกเวนขอ 4.1.23 ที่ถามเกี่ยวกับ “สิทธิที่จะใชประโยชน

จากผลการวิจัย” อันเนื่องมาจากทั้งครูและผูบริหารไมแนใจวาตนเองมีสิทธิ์ในการใชประโยชน

หรือไม  สําหรับนักวิจัย  มีความพึงพอใจตอการรวมพลังความรวมมือในระดับมากที่ สุด  

ดังรายละเอียดใน ตาราง 4.2 และรายละเอียดในตาราง ค.1 ในภาคผนวก ค 

 ผลการแจกแจงขอคําถามเกี่ยวกับความไววางใจ กลุมตัวอยางทั้งสามกลุมมีความเห็น

สอดคลองไปในทิศทางเดียวกันคือมีความไววางใจตอนักวิจัยที่ทํางานดวยกันในระดับมาก ยกเวน

เพียง 2 ขอ คือ ครูเกิดความลังเลไมแนใจวาสามารถปรึกษาหารือกับนักวิจัยไดตลอดเวลา (ขอ 4.4.2) 

สวนนักวิจัยเกิดความไมแนใจวาชื่อเสียงของตนเปนเครื่องหมายรับประกันคุณภาพงานวิจัยได  

(ขอ 4.4.5) ดังรายละเอียดในตาราง 4.2 และรายละเอียดในตาราง ค.1 ในภาคผนวก ค 

 สวนขอคําถามความผูกพัน ผลการแจกแจงขอมูลแสดงใหเห็นอยางประจักษชัดวาทั้งสาม

กลุมมีความคิดเห็นแตกตางกัน กลาวคือ ครูยังคอนขางลังเลในความทุมเทเสียสละตอการทํางาน

วิจัยของตนเอง ในขณะที่ผูบริหารและนักวิจัยรูสึกวาตนเองทุมเทมากและมากที่สุด (ขอ 4.3.1 – 4.3.7) 

ในทํานองเดียวกัน ครูไม รู สึกสนุกกับการทํางานวิจัย ซึ่งตรงขามกับผูบริหารและนักวิจัย  

(ขอ 4.3.14 – 4.3.19) แตผูบริหารและนักวิจัยและทุกกลุมเห็นคุณคาของทาํงานวจิยัรวมในระดบัมาก

และมากที่สุด (ขอ 4.3.8 – 4.3.13) ดังรายละเอียดในตาราง 4.2 และรายละเอียดในตาราง ค.1 

ในภาคผนวก ค 

 (2) การวิเคราะหการแจกแจงความถี่ของการตอบแบบเลือกตอบหลายตัวเลือก 

  ผูวิจัยไดคํานวณหาคาความถี่และรอยละของการตอบแบบหลายตัวเลือกของขอคําถาม

ดานกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 7 กลยุทธ กลยุทธละ 5 มาตรการที่ครู ผูบริหารและนักวิจัย

เลือกตอบ แลวนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยคารอยละของผูตอบที่ระบุวาเลือกใชกลยุทธนั้น

ในตาราง 4.3   

  วิธีการอานตาราง คือ ในแถวแรก จะเห็นวามีครู 466 คน จาก 569 คน (รอยละ 81.9) 

เลือกตอบมาตรการ “การมีโอกาสเสนอและดําเนินงานวิจัยตามความตองการครู” และมีผูบริหาร 
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29 คน จาก 38 คน (รอยละ 76.3) และนักวิจัย 23 คน จาก 25 คน (รอยละ92.0) เลือกตอบ

มาตรการเดียวกัน แสดงวา มาตรการนี้ นักวิจัยเลือกตอบมากที่สุด นอกจากนี้ ยังพิจารณาไดดวย

วา ในกลยุทธกลุมนี้ที่มี 5 มาตรการกลุมครูเลือกใชมาตรการใดมากที่สุด กลุมผูบริหารเลือกใช

มาตรการใดมากที่สุด โดยดูจากคารอยละสูงสุดเปนตน ดังผลการวิเคราะหตอไปนี้ 
ตาราง 4.3  ความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามแบบเลือกตอบ จําแนกตามกลยทุธ  
               มาตรการ และประเภทกลุมตัวอยาง 

กลยุทธ มาตรการ จํานวนผูตอบ(รอยละ) 
  ครู ผู 

บริหาร 
นัก 
วิจัย 

รวม 

1.  กลยุทธการ 
สนับสนุนโครงสราง 

การมีโอกาสเสนอและดําเนินงานวิจัยตามความตองการครู 
466 

(81.9) 
29 

(76.3) 
23 

(92.0) 
518 

(82.0) 
พื้นฐาน 
      

การมีนักวิจัยเปนผูประสานงานทําใหงานวิจัยฯ รวมประสบความสําเร็จ 
244 

(42.9) 
30 

(78.9) 
21 

(84.0) 
295 

(46.7) 
 การไดรับการยกยองจากนักวิจัยใหรวมเปนเจาของโครงการวิจัยและ

แบงปนความรับผิดชอบรวมกัน 
153 

(26.9) 
19 

(50.0) 
24 

(96.0) 
196 

31.0) 
 

การไดรับจัดสรรงบประมาณเพื่อการวิจัยอยางพอเพียง 
142 

(25.0) 
16 

(42.1) 
20 

(80.0) 
178 

(28.2) 
 

การมีโอกาสทัดเทียมกับนักวิจัยในการพิจารณางบประมาณงานวิจัย 
81 

(14.2) 
5 

(13.2) 
12 

(48.0) 
98 

(15.5) 
2.  กลยุทธการสราง 
สมรรถนะครู การไดรับการสนับสนุนความรูเพื่อใชในการทํางานวิจัยจากนักวิจัยอยางเต็มท่ี 

297 
(52.2) 

25 
(65.8) 

21 
(84.0) 

343 
(54.3) 

ดานวิชาการ การมีความมั่นใจในการทํางานยิ่งขึ้นหลังจากไดรับแรงเสริมหนุนดาน
วิชาการจากนักวิจัย 

246 
(43.2) 

28 
(73.7) 

21 
(84.0) 

295 
(46.7) 

 
การมีสิทธิตัดสินปญหาในการดําเนินงานวิจัยไดดวยตัวเอง 

293 
(51.5) 

18 
(47.4) 

24 
(96.0) 

335 
(53.0) 

 
การไดรับการสนับสนุนจากนักวิจัยใหขยายผลความรู/ประสบการณสูเพื่อนครู 

238 
(41.8) 

26 
(68.4) 

18 
(72.0) 

282 
(44.6) 

 
การไดรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพื่อนครูตางโรงเรียนเปนครั้งคราว 

234 
(41.1) 

27 
(71.1) 

21 
(84.0) 

282 
(44.6) 

3.  กลยุทธการบูรณา  
การงานวิจัยกับ 

การไดรับการชี้แนะจากนักวิจัยใหเห็นความสอดคลองระหวางภารกิจ
งานวิจัยกับงานในหนาท่ีของครู 

365 
(64.1) 

31 
(81.6) 

21 
(84.0) 

417 
(66.0) 

งานในหนาท่ี ความสามารถในการนํากิจกรรมการเรียนการสอนเปนสวนหนึ่งของการ
วิจัยไดหลังจากฟงคําแนะนําของนักวิจัย 

346 
(60.8) 

25 
(65.8) 

20 
(80.0) 

391 
(61.9) 

 
การไดรับการสนับสนุนจากนักวิจัยใหนํางานวิจัยไปใชในการเรียนการสอน 

296 
(52.0) 

29 
(76.3) 

19 
(76.0) 

344 
(54.4) 

 
การไดเรียนรูวิธีหลอมรวมภาระงานดานการเรียนการสอนกับงานวิจัยจากนักวิจัย 

231 
(40.6) 

23 
(60.5) 

15 
(60.0) 

269 
(42.6) 

 การไดรับการเสริมหนุนจากนักวิจัยใหนํา “งานวิจัยโครงการเรงสรางฯ” 
ไปทําเปนงานวิจัยปฏิบัติการ 

174 
(30.6) 

19 
(50.0) 

18 
(72.0) 

211 
(33.4) 

4.วิสัยทัศน การ
ผสมผสาน  การใชการประชุมรวมกับนักวิจัยเพื่อทําความเขาใจหรือทําความตกลงรวมกัน 

351 
(61.7) 

32 
(84.2) 

24 
(96.0) 

407 
(64.4) 

 การไดรับคําแนะนําใหศึกษาตัวอยางงานวิจัยที่เปนการรวมมือรวมพลัง
ระหวางครูกับนักวิจัยท่ีดี 

350 
(61.5) 

30 
(78.9) 

12 
(48.0) 

392 
(62.0) 

 
การไดรวมพิจารณานโยบาย วิสัยทัศนและความตองการของโรงเรียน 

213 
(37.4) 

21 
(55.3) 

14 
(56.0) 

248 
(39.2) 

 
การชวยกันคิดหาวิธีลดความแตกตางดานศักยภาพระหวางกันและกัน 

176 
(30.9) 

22 
(57.9) 

11 
(44.0) 

209 
(33.1) 

 
มีการอภิปรายถกเถียงกันอยางเทาเทียมเมื่อมีปญหาในการวิจัย 

166 
(29.2) 

20 
(52.6) 

16 
(64.0) 

202 
(32.0) 
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ตาราง 4.3  ความถี่และรอยละของผูตอบแบบสอบถามแบบเลือกตอบ จําแนกตามกลยทุธ  
               มาตรการ และประเภทกลุมตัวอยาง (ตอ) 

กลยุทธ มาตรการ จํานวนผูตอบ(รอยละ) 
  ครู ผู 

บริหาร 
นัก 
วิจัย 

รวม 

5. การพัฒนา
วัฒนธรรมองคกร 

การไดรับโอกาสใหแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับนักวิจัยอยางสม่ําเสมอ 
285 

(50.1) 
21 

(55.3) 
22 

(88.0) 
328 

(51.9) 
 

การรวมกันรับผิดชอบงานวิจัยอยางเต็มใจ 
282 

(49.6) 
31 

(81.6) 
21 

(84.0) 
334 

(52.8) 
 

การทํางานรวมกันอยางสามัคคีกลมเกลียว 
282 

(49.6) 
27 

(71.1) 
18 

(72.0) 
327 

(51.7) 
 

การสรางทีมงานวิจัยและทํางานวิจัยเปนทีมตามขอเสนอของนักวิจัย 
253 

(44.5) 
25 

(65.8) 
14 

(56.0) 
292 

(46.2) 
 

การรวมกันถอดบทเรียนจากการทํางาน 
153 

(26.9) 
15 

(39.5) 
8 

(32.0) 
176 

(27.8) 
6. การสรางเครือขาย
พันธมิตร 

การใชกลยุทธการสรางพันธมิตรและเครือขายวิจัยตามคําแนะนําของนักวิจัย 
323 

(56.8) 
29 

(76.3) 
18 

(72.0) 
370 

(58.5) 
 

การรวมกันสรางระบบการกระจายขาว นวัตกรรม ขอคนพบทางวิชาการ 
207 

(37.4) 
24 

(63.2) 
14 

(56.0) 
245 

(38.8) 
 การรวมกันสรางระบบสื่อสารประชาสัมพันธใหรับรูขาวสารรวมกันอยาง

ทันสมัย ทันเหตุการณ 
204 

(35.9) 
26 

(68.4) 
12 

(48.0) 
242 

(38.3) 
 

การรวมกันสรางระบบฐานขอมูลสมาชิกเครือขาย 
174 

(30.6) 
20 

(52.6) 
8 

(32.0) 
202 

(32.0) 
 

การขยายเครือขายวิจัยท้ังในและนอกโรงเรียนตามขอเสนอของนักวิจัย 
163 

(28.6) 
16 

(42.1) 
11 

(44.0) 
190 

(30.1) 
7. การประสานตน
สังกัด 

การแนะนําใหทานนําเสนอรายงานการวิจัยตอตนสังกัดเปนระยะ ๆ เพื่อ
ดําเนินการตอเน่ือง 

258 
(45.3) 

22 
(57.9) 

17 
(68.0) 

297 
(47.0) 

 
การประสานตนสังกัดรวมจัดเผยแพรผลงานวิจัย 

224 
(39.4) 

27 
(71.1) 

12 
(48.0) 

263 
(41.6) 

 
 การประสานขอมูลภาพรวมและภาพรายโรงเรียนตอตนสังกัดของแตละโรงเรียน 

246 
(43.2) 

24 
(63.2) 

8 
(32.0) 

278 
(44.0) 

 
การประสานตนสังกัดใหเขามารวมเปนกรรมการบริหารโครงการวิจัย 

222 
(39.0) 

20 
(52.6) 

4 
(16.0) 

246 
(38.9) 

 
การแนะนําใหขอทุนสนับสนุนโครงการวิจัยเพื่อใหการดําเนินงานตอเน่ือง 

205 
(36.0) 

18 
(47.4) 

17 
(68.0) 

240 
(38.0) 

 

 ในการเลือกตอบกลยุทธโครงสรางพื้นฐาน มาตรการที่ทุกกลุมเลือกตอบมากที่สุดคือ การมี

โอกาสเสนอและดําเนินงานวิจัยตามความตองการครู (รอยละ 82.0) และมาตรการที่ทุกกลุมเลือก

นอยที่สุดคือการมีโอกาสทัดเทียมกับนักวิจัยในการจัดสรรงบประมาณ (รอยละ 15.5) เมื่อพิจารณา

รายกลุม พบวา มาตรการที่ครูเลือกตอบมากที่สุดคือ การมีโอกาสเสนอและดาํเนนิงานวจิยัตามความ

ตองการตนเองหรือของโรงเรียน (รอยละ 81.9) ในขณะที่ผูบริหารเลือกมาตรการการมีนักวิจัยเปน 

ผูประสานงานทําใหงานวิจัยฯ รวมประสบความสําเร็จ (รอยละ 78.9) สวนนักวิจัยเลือกมาตรการ  

การยกยองใหครูรวมเปนเจาของโครงการวิจัยและแบงปนความรับผิดชอบรวมกัน (รอยละ 96.0)  
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แตอยางไรก็ตาม ในมาตรการที่ครูเลือกเปนอันดับหนึ่งนั้น ผูบริหารและครูเลือกตอบมากเปน

อันดับสอง (รอยละ 76.3 และ 92.0 ตามลําดับ) ดังรายละเอียดในตาราง 4.3 

 สวนกลยุทธการสรางสมรรถนะครู มาตรการที่ทุกกลุมเลือกตอบมากที่สุดคือ การไดรับ

การสนับสนุนความรูจากนักวิจัยอยางเต็มที่ (รอยละ 54.3) และมาตรการที่ทุกกลุมเลือกนอยที่สุด

คือการขยายความรูสูเพื่อนครู และการไดแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพื่อนครูโรงเรียนอื่น (รอยละ 44.6) 

เมื่อพิจารณารายกลุม พบวา มาตรการที่ครูเลือกตอบมากที่สุดคือ การไดรับการสนับสนุนความรู

จากนักวิจัยอยางเต็มที่ (รอยละ 52.2) ในขณะที่ผูบริหารเลือกมาตรการการมีความมั่นใจมากขึ้น

หลังจากไดรับแรงเสริมหนุนจากนักวิจัย (รอยละ 73.7) สวนนักวิจัยเลือกมาตรการ การใหสิทธิแก

ครูตัดสินปญหาในการดําเนินงานดวยตนเอง (รอยละ 96.0) แตอยางไรก็ตาม ในมาตรการที่ 

ครูเลือกเปนอันดับหนึ่งนั้น ผูบริหารและครูเลือกตอบมากเปนอันดับส่ีและสอง (รอยละ 65.8 และ 

84.0 ตามลําดับ) ดังแสดงในตาราง 4.3 

 ในสวนของกลยุทธการพัฒนาวัฒนธรรมองคกร มาตรการที่ทุกกลุมเลือกตอบมากที่สุดคือ 

การรวมกันรับผิดชอบงานวิจัยอยางเต็มใจ (รอยละ 52.8) และมาตรการที่ทุกกลุมเลือกนอยที่สุด

คือการรวมกันถอดบทเรียนจากการทํางาน (รอยละ 27.8) เมื่อพิจารณารายกลุม พบวา มาตรการ

ที่ครูและนักวิจัยเลือกตอบตรงกันมากเปนอันดับหนึ่งคือ การไดรับโอกาสใหแลกเปลี่ยนเรียนรู

รวมกันอยาสม่ําเสมอ (รอยละ 50.1 และรอยละ 88.0 ตามลําดับ) ในขณะที่ผูบริหารเลือก

มาตรการการรวมกันรับผิดชอบงานวิจัยอยางเต็มใจ (รอยละ 81.6) ดังรายการในตาราง 4.3 

สวนกลยุทธการประสานตนสังกัด มาตรการที่ทุกกลุมเลือกตอบมากที่สุดคือ การแนะนํา

ใหครูเสนอรายงานการวิจัยตอตนสังกัดเปนระยะ (รอยละ 47.0) และมาตรการที่ทุกกลุมเลือกนอย

ที่สุดคือการแนะนําใหครูขอทุนสนับสนุนจากตนสังกัด (รอยละ 38.0) เมื่อพิจารณารายกลุม พบวา 

มาตรการที่ครูและนักวิจัยเลือกตอบตรงกันมากเปนอันดับหนึ่งคือ การแนะนําใหครูเสนอรายงาน

การวิจัยตอตนสังกัดเปนระยะ (รอยละ 45.3 และรอยละ 68.0 ตามลําดับ) ในขณะที่ผูบริหารเลือก

มาตรการการประสานตนสังกัดจัดเผยแพรงานวิจัย (รอยละ 71.6) ดังปรากฏในตาราง 4.3 

สวนมาตรการที่กลุมครู ผูบริหาร และนักวิจัยเห็นตรงกันในกลยุทธการบูรณาการงานวิจัย 

การผสานวิสัยทัศน และการสรางพันธมิตรเครือขายตามลําดับ ไดแก มาตรการการไดรับการชี้แนะ

ใหเห็นความสอดคลองระหวางภารกิจงานวิจัยกับงานในหนาที่ (รอยละ 64.1, 81.6  และ 84.0 

ตามลําดับ) มาตรการการใชการประชุมรวมกันเพื่อทําความเขาใจหรือทําความตกลงรวมกัน (รอยละ 

61.7, 84.2  และ 96.0 ตามลําดับ) และมาตรการการสรางพันธมิตรและเครือขายวิจัยตาม

คําแนะนําของนักวิจัย (รอยละ 56.8, 76.3  และ 72.0 ตามลําดับ) ดังปรากฏในตาราง 4.3 
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1.3  ผลการวเิคราะหขอมลูเบื้องตนของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการวิจัย 

 ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน ไดแก 

คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาต่ําสุด (minimum) คาสูงสุด (maximum) คา

พิสัย (range) คาความเบและความโดง เพื่อบรรยายใหเห็นลักษณะการแจกแจงและการกระจาย

ของตัวบงชี้ ซึ่งเปนตัวแปรตอเนื่องทั้งสิ้น 30 ตัว  รวม 8 องคประกอบ ผูวิจัยแยกนําเสนอเปน 2 

หัวขอ หัวขอแรก เปนการนําเสนอคาสถิติพื้นฐานของตัวบงชี้สาเหตุของความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลัง จํานวน 15 ตัวบงชี้ รวม 4 องคประกอบ คือ ความแตกตางทางวัฒนธรรมการ

ทํางาน กลยุทธการรวมมือรวมพลัง การแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอนความรู หัวขอที่สอง

เปนการนําเสนอคาสถิติพื้นฐานของตัวบงชี้ผลสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับบุคคลและระดับ

ผลผลิต 15 ตัว รวม 4 องคประกอบ คือ ความพึงพอใจ ความไววางใจ ความผกูพนัในงานและผลผลติ 

รายละเอียดผลการวิเคราะหขอมูลทั้งสองหัวขอ มีดังนี้ 

(1) คาสถิติพื้นฐานของตวับงชี้สาเหตุของความสาํเร็จของการรวมมือรวมพลัง 
 ตัวบงชี้สาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง 4 องคประกอบ วัดจากตัวแปร

สังเกตได 15 ตัวแปรไดแก ผลตางดานจังหวะการทํางาน (DWT) ผลตางดานจุดเนนทางวิชาชีพ 

(DPF) ผลตางดานโครงสรางรางวัล (DRW) ผลตางดานสํานึกแหงอํานาจ (DPW) การสนับสนุน

โครงสรางพื้นฐาน (INFRA) การสรางเสริมสมรรถนะครู (CAPAB) การบูรณาการงาน (INTEGR) 

การผสานวิสัยทัศน (VISION) การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร (ORGCUL) การสรางเครือขาย

พันธมิตร (ALLNC) การประสานตนสังกัด (GOV) ปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู (QSHR) 

ลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู (CHSHR) สัดสวนผูที่เขามารวมถายโอนความรู (TTRN) และ

ความรูที่ถูกสรางขึ้นในผูรับ (CTRN) 

ผลการวิเคราะห คาสถิติพื้นฐานของตัวบงชี้สาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง

ระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษาทั้ง 15 ตัว มีลักษณะการแจกแจง 4 แบบ แบบแรก มีลักษณะ

เบซายเล็กนอย จํานวน 3 ตัว มีคาเฉลี่ยระดับปานกลางถึงสูง (0.327 – 0.893) ตัวบงชี้มีการ

กระจายนอยระหวาง 0.519 – 0.867  มีเพียง 1 ตัวที่ถือวามีการกระจายดี คือ ผลตางดานรางวัล

แสดงวาคะแนนผลตางสวนใหญอยูในระดับสูง เสนโคงมีลักษณะเบซายเล็กนอย แบบที่สอง  

มีลักษณะเบซายคอนขางมาก จํานวน 2 ตัว มีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง (3.264-3.449) ตัวบงชี้มีการ

กระจายปานกลางระหวาง 0.733-0.772 แสดงวาคะแนนสวนใหญอยูในระดับสูง เสนโคงมีลักษณะ

เบซายคอนขางมาก แบบที่สาม มีลักษณะเบขวาเล็กนอย จํานวน 9 ตัว มีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง 

(0.315-0.496) ตัวบงชี้มีการกระจายนอยระหวาง 0.240-0.590 แสดงวาคะแนนสวนใหญอยูใน
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ระดับสูง และเสนโคงมีลักษณะเบขวาเล็กนอย และคาความโดงแบนกวาปกติเล็กนอย และแบบที่ส่ี 

มีลักษณะเบขวาคอนขางมาก จํานวน 1 ตัว คือปริมาณการแลกเปลี่ยนความรู มีคาเฉลี่ยเทากับ 

1.769 ตัวบงชี้มีการกระจายมากเทากับ  3.824 แสดงวาคะแนนสวนใหญอยูในระดับสูง อยางไรก็

ตาม คาความเบ และความโดง ที่มีนัยสําคัญนี้เปนคาที่อยูในระดับตํ่า จึงไมมีผลตอการวิเคราะห

ขอมูลที่มีขอตกลงเบื้องตนเรื่องการแจกแจงเปนโคงปกติ ดังรายละเอียดในตาราง 4.4 

ตาราง 4.4 คาสถิติเบื้องตนขององคประกอบและตัวบงช้ีสาเหตุของความสําเร็จของการ 
               รวมมือรวมพลังที่ใชในการวิจัย 

องคประกอบและตัวบงชี ้ ช่ือตัว
บงช้ี 

Mean S.D. Min Max พิสัย Sk Ku 

1. ความแตกตางทางวัฒนธรรมการทาํงาน        

1.1 ผลตางดานจังหวะการทํางาน DWT 0.606 0.519 -1.063 2.500 3.563 -0.041 0.690* 

1.2 ผลตางดานจุดเนนดานวิชาชีพ DPF 0.327 0.590 -1.375 2.250 3.625 0.214* 0.029 

1.3 ผลตางดานรางวัล DRW 0.893 0.867 -1.250 3.688 4.938 -0.032 -0.133 

1.4 ผลตางดานสํานึกในอํานาจ DPW 0.865 0.718 -1.188 3.250 4.438 -0.047 -0.087 

2. กลยุทธการรวมมือรวมพลัง         

2.1 การสนับสนุนโครงสรางพื้นฐาน INFRA 0.382 0.240 0.200 1.000 0.800 1.168* 0.229 

2.2 การสรางสมรรถนะครู CAPAB 0.460 0.279 0.200 1.000 0.800 0.804* -0.637* 

2.3 การบูรณาการงาน INTEGR 0.496 0.304 0.200 1.000 0.800 0.569* -1.153* 

2.4 การผสมผสานวิสัยทัศน VISION 0.441 0.288 0.200 1.000 0.800 0.901* -0.599* 

2.5 การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร ORGCUL 0.441 0.298 0.200 1.000 0.800 0.923* -0.651* 

2.6 การสรางเครือขายพันธมิตร ALLNC 0.376 0.263 0.200 1.000 0.800 1.377* 0.522* 

2.7 การประสานตนสังกัด GOV 0.406 0.271 0.200 1.000 0.800 1.139* 0.021 

3. การแลกเปลี่ยนเรียนรู         

3.1 ปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู QSHR 1.769 3.824 0.000 20.20 20.20 3.213* 11.45* 

3.2 ลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู CHSHR 3.264 0.733 1.000 4.817 3.817 -0.829* 0.879* 

4. การถายโอนความรู         

4.1 สัดสวนของครูที่รวมถายโอนความรู TTRN 0.315 0.253 0.070 1.000 0.930 1.394* 0.966* 

4.2 ความรูที่ถูกสรางขึ้นในผูรับ CTRN 3.449 0.772 1.000 5.000 4.000 -0.879* 1.049* 

หมายเหตุ: * p < .05, **p < .01 การทดสอบนัยสําคัญของความเบและความโดงคํานวณจากคาสถิติ    Zsk = SK/SEsk  และ 
                     Zku = Ku/SEku  คา standard error for skewness = 0.102 และ คา  standard error for kurtosis = 0.204 

 (2) คาสถิติพื้นฐานของตัวบงชี้ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง  

ตัวบงชี้ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง 4 องคประกอบ วัดจากตัวแปรสังเกตได 15 ตัว

ไดแก สภาพและบรรยากาศในการทํางาน (CLIM) ผลตอบแทนจากการทํางาน (WBNT) ความคุมคา

ของเวลาที่ใช (WRTH) โอกาสความกาวหนา (OPPR) ความเทาเทียมในสิทธิ (EQUL) การเปนที่พึ่งได 

(RELIA) ความเต็มใจปกปอง (PROTT) และความอบอุนจริงใจ (WARM) การทุมเทเสียสละ (DEVOT) 

การเห็นคุณคาของงาน (JVALUE) ความสนุกในการทํางาน (JOYFUL) จํานวนโครงการ (NPRJ) 

จํานวนนวัตกรรม (NINV) จํานวนผลงานทางวิชาการ (NRPRT) และจํานวนเครือขาย (NNET) 
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ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวบงชี้ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวาง

มหาวิทยาลัยและสถานศึกษาทั้ง 15 ตัว มีลักษณะการแจกแจง 2 แบบ แบบแรก มีลักษณะเบซาย

คอนขางมาก จํานวน 10 ตัวแปร มีคาเฉลี่ยระดับปานกลางถึงสูง (3.316 – 3.623) ตัวบงชี้สวนใหญ

มีการกระจายนอยระหวาง 0.746 ถึง 0.829 มีเพียง 5 ตัวที่มีการกระจายอยูในเกณฑดี คือ เกิน 0.8 

ไดแก ตัวบงชี้ความคุมคาของเวลาที่ใช (WRTH) โอกาสความกาวหนา (OPPR) ความเทาเทียมใน

สิทธิ (EQUL) ความเต็มใจปกปอง (PROTT) และความอบอุนจริงใจ (WARM) ที่มีการกระจายอยู

ระหวาง 0.819-0.829  แสดงวา คะแนนสวนใหญอยูในระดับสูง และเสนโคงมีลักษณะเบซายและ

โดงกวาโคงปกติ รูปแบบที่สอง มีลักษณะเบขวาคอนขางมาก จํานวน 5 ตัว มีคาเฉลี่ยระดับนอยถึง

นอยที่สุด (0.269-2.720) ตัวบงชี้สวนใหญมีการกระจายนอยระหวาง 0.250-0.915 มีเพียง 1 ตัว

แปรที่มีการกระจายอยูในเกณฑดี คือเกิน 0.800 ไดแก ตัวบงชี้จํานวนเครือขาย (NNET) แสดงวา 

คะแนนสวนใหญอยูในระดับนอยและนอยที่สุด และเสนโคงมีลักษณะเบขวาและโดงกวาโคงปกติ   

อยางไรก็ตาม คาความเบและคาความโดงที่มีนัยสําคัญนี้เปนคาที่อยูในระดับตํ่า จึงไมมีผลตอการ

วิเคราะหขอมูลที่มีขอตกลงเบื้องตน เร่ืองการแจกแจงเปนโคงปกติ ดังรายละเอียดในตาราง 4.5  

ตาราง 4.5  คาสถิติเบ้ืองตนของตัวบงชี้ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังที่ใชในการวิจัย 
องคประกอบและตัวบงช้ี ช่ือตัว

บงช้ี 
Mean S.D. Min Max พิสัย Sk Ku 

1. ความพึงพอใจ         

1.1 บรรยากาศในการทํางาน CLIM 3.316 0.758 1.000 5.000 4.000 -0.440** 0.952** 

1.2 ผลตอบแทนในการทํางาน WBNT 3.557 0.785 1.000 5.000 4.000 -0.788** 1.425** 

1.3 ความคุมคาของเวลาที่ใช WRTH 3.569 0.820 1.000 5.000 4.000 -0.609** 0.869** 

1.4 โอกาสความกาวหนา OPPR 3.623 0.825 1.000 5.000 4.000 -0.552** 0.667** 

1.5 ความเทาเทียมในสิทธิ EQUL 3.505 0.819 1.000 5.000 4.000 -0.494** 0.440* 

2. ความไววางใจ         

2.1 การเปนท่ีพึ่งได RELIA 3.424 0.771 1.000 5.000 4.000 -0.793** 1.157** 

2.2 ความเต็มใจปกปอง PROTT 3.598 0.819 1.000 5.000 4.000 -0.818** 1.160** 

2.3 ความอบอุนจริงใจ WARM 3.620 0.829 1.000 5.000 4.000 -0.800** 1.123** 

3. ความผูกพัน         

3.1 การทุมเทเสียสละ DEVOT 3.390 0.758 1.000 5.000 4.000 -0.752** 1.148** 

3.2 การเห็นคุณคาของงาน JVALUE 3.641 0.746 1.000 5.000 4.000 -0.846** 1.570** 

3.3 ความสนุกในการทํางาน JOYFUL 2.720 0.641 1.000 5.000 4.000 0.201 1.419** 

4. ความสําเร็จระดับผลผลิต         

4.1 จํานวนโครงการ  NPRJ 1.067 0.250 1.000 2.000 1.000 3.480** 10.15** 

4.2 จํานวนนวัตกรรม NINV 0.269 0.467 0.000 2.000 2.000 1.354** 0.590** 

4.3 จํานวนผลงานทางวิชาการ NRPRT 1.351 0.746 1.000 4.000 3.000 2.116 3.535** 

4.4 จํานวนเครือขาย NNET 1.640 0.915 1.000 3.000 2.000 0.774 -1.357** 

หมายเหตุ: * p < .05, **p < .01 การทดสอบนัยสําคัญของความเบและความโดงคํานวณจากคาสถิติ  Zsk = Sk/SEsk  และ Zku = 
                    Ku/SEku  คา standard error for skewness = 0.102 และ คา standard error for kurtosis = 0.204 
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1.4  ผลการวเิคราะหขอมลูเพื่อเปรยีบเทียบคาเฉลีย่ของตัวแปรตาม 

 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 

(oneway ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ความพึงพอใจ ความไววางใจ ความ

ผูกพัน และความสําเร็จดานผลผลิต จําแนกตามตัวแปรภูมิหลัง คือ1) ประสบการณในการทําวิจัย

ของครู 3 แบบคือ ทําวิจัยโดยลําพังดวยตนเอง (SEXP) ทํารวมกับเพื่อนครู (FEXP) ทํารวมกับ

อาจารยหรือนักวิจัยจากมหาวิทยาลัย (USEXP) 2) ระดับการศึกษาสูงสุดครู ผูบริหารและนักวิจัย 

(EDU) และ 3) ขนาดโรงเรียน (SCHSIZE) ผลการวิเคราะห มีดังนี้ 

 (1) ความพึงพอใจในการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา  
 ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวบงชี้ความพึงพอใจจําแนกตามตัวบงชี้ทั้ง 3 ชุดขางตน โดย

ใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (oneway ANOVA) พบวาผลการทดสอบความเปน

เอกพันธของความแปรปรวนของตัวแปร โดยใช Levene’s test แสดงวา ความแปรปรวนของ 

ตัวแปรองคประกอบความพึงพอใจมีคาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ กลุมตัวอยางครู 

ที่มีประสบการณการทําวิจัยดวยตนเองมีความพึงพอใจตอการทํางานวิจัยแบบรวมพลังความ

รวมมือกับมหาวิทยาลัยมากกวากลุมครูที่ไมมีประสบการณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

(F-test=39.966, p=0.000)  ในทํานองเดียวกัน กลุมครูที่มีประสบการณการทํางานวิจัยรวมกับ

เพื่อนครู หรือกลุมครูที่มีประสบการณทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยลวนมีความ 

พึงพอใจตอการทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยมากกวากลุมครูที่ไมมีประสบการณอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (F-test=7.706, p=0.006 และ F-test=19.383, p=0.000 

ตามลําดับ) แตเมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจของกลุมครูตามจํานวนป

ประสบการณทุกประเภท ปรากฏวามีความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทุกประเภท  

 นอกจากนี้ พบวา กลุมครูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโทมีความ 

พึงพอใจตอการทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยไมตางกัน (F-test=3.492, p=0.062)  แต

เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจของครูที่อยูในโรงเรียนขนาดตาง ๆ พบวาครูจากโรงเรียน

ขนาดเล็กมีความพึงพอใจตอการทํางานรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยมากกวาครูจากโรงเรียน

ขนาดกลาง (F-test=8.513, p=0.000)  ในทํานองเดียวกัน พบวา ครูจากโรงเรียนขนาดใหญ 

มีความพึงพอใจตอการทํางานรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยมากกวาครูจากโรงเรียนขนาดกลาง 

ดังผลการวิเคราะหในตาราง 4.6 
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ตาราง  4.6   ผลการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียวเปรยีบเทียบระดับความพึงพอใจ (SATIS) ของ  
 กลุมผูมีสวนรวมมือรวมพลัง จําแนกตามภูมหิลังของกลุมตวัอยาง และขนาดโรงเรียน 

กลุม N Mean SD 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 
Post 
hoc 

1.  ประสบการณทํางานวิจัยดวยตนเอง 
1)ไมเคย 229 3.289 0.760 ระหวางกลุม 19.409 1 19.409 39.966 .000 2 > 1 
2) เคย 340 3.666 0.651 ภายในกลุม 275.363 567 0.486      
รวม 569 3.514 0.720 รวม 294.773 568        
    Levene’s test: F = 1.999, df1=1, df2 = 567, p = 0.158  
1.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยดวยตนเอง 
2) 1-2 ป 107 3.668 0.696 ระหวางกลุม 0.889 3 0.296 0.698 0.554  
3) 3-4 ป 90 3.664 0.731 ภายในกลุม 142.721 336 0.425   
4) 5-6 ป 86 3.600 0.617 รวม 143.610 339    
5) > 6 ป 57 3.761 0.454 Levene’s test: F = 2.502, df1 =3, df2 = 336, p =0 .059 
รวม 340 3.666 0.651  
2.  ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับเพื่อนครู 
1)ไมเคย 324 3.369 0.738 ระหวางกลุม 15.862 1 15.862 32.246 .000 2 > 1 
2) เคย 245 3.706 0.650 ภายในกลุม 278.911 567 0.492      
รวม 569 3.514 0.720 รวม 294.773 568        
    Levene’s test: F = 0.716, df1 =1, df2 = 567, p =0 .398 
2.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยรวมกับเพื่อนครู 
2) 1-2 ป 102 3.740 0.651 ระหวางกลุม 0.400 3 0.133 0.313 0.816  
3) 3-4 ป 50 3.703 0.703 ภายในกลุม 102.608 241 0.426      
4) 5-6 ป 56 3.705 0.546 รวม 103.008 244        
5) > 6 ป 37 3.618 0.731 Levene’s test: F = 1.009, df1 =3, df2 = 241, p =0 .389 
รวม 245 3.706 0.650  
3.  ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 
1)ไมเคย 384 3.423 0.726 ระหวางกลุม 9.744 1 9.744 19.383 .000 2 > 1 
2) เคย 185 3.703 0.672 ภายในกลุม 285.029 567 0.503      
รวม 569 3.514 0.720 รวม 294.773 568        
    Levene’s test: F = 0.002, df1 =1, df2 = 567, p =0 .961 
3.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 
2) 1-2 ป 168 3.6812 0.691 ระหวางกลุม 0.881 3 0.294 0.647 0.586  
3) 3-4 ป 8 3.8650 0.467 ภายในกลุม 82.161 181 0.454      
4) 5-6 ป 6 3.9867 0.424 รวม 83.042 184        
5) > 6 ป 3 3.8933 0.220 Levene’s test: F = 1.935, df1 = 3, df2 = 181, p = 0.126 
รวม 185 3.7025 0.672  
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
1) ป.ตรี 504 3.4937 0.722 ระหวางกลุม 1.805 1 1.805 3.492 0.062  
2) ป,โท 65 3.6708 0.696 ภายในกลุม 292.968 567 0.517      
รวม 569 3.5140 0.720 รวม 294.773 568        
    Levene’s test: F = 0.000, df1 =2, df2 = 567, p = 0.991 
5.  ขนาดโรงเรียน 
1) เล็ก 214 3.6073 0.638 ระหวางกลุม 8.608 2 4.304 8.513 .000 ล > ก 
2) กลาง 172 3.3279 0.770 ภายในกลุม 286.165 566 0.506     ญ > ก 
3) ใหญ 183 3.5797 0.734 รวม 294.773 568        
รวม 569 3.5140 0.720 Levene’s test: F = 1.734, df1 =2, df2 = 566, p = 0.177 
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 (2) ความไววางใจในการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนา 

 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความไววางใจจําแนกตามตัวแปร 3 ชุดขางตน โดย

ใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (oneway ANOVA) ปรากฏวา ผลการทดสอบความ

เปนเอกพันธของความแปรปรวนของตัวแปร โดยใช Levene’s test แสดงวา ความแปรปรวนของ

ตัวแปรองคประกอบความไววางใจมีคาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติเกือบทุกตัวแปร 

กลุมครูที่มีประสบการณทําวิจัยดวยตนเองมีความไววางใจนักวิจัยมากกวากลุมครูที่ไมมี

ประสบการณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (F-test=21.643, p=0.000)  ในทํานอง

เดียวกันกลุมครูที่มีประสบการณทําวิจัยรวมกับเพื่อนครูหรือกลุมครูที่มีประสบการณทําวิจัย

รวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยมีความไววางใจนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมากกวาครูที่ไมมี

ประสบการณดานวิจัยมากอน(F-test=18.232, p=0.000 และ F-test=24.802, p=0.000 

ตามลําดับ)   และเมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความไววางใจของกลุมครูตามจํานวนป

ประสบการณทุกประเภท ปรากฏวามีความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทุกประเภท  

 นอกจากนี้ พบวา กลุมครูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโทมีความ

ไววางใจนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยไมตางกัน (F-test=0.601, p=0.439) แตเมื่อเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยความไววางใจของครูที่อยูในโรงเรียนขนาดตาง ๆ พบวาครูจากโรงเรียนขนาดเล็กมีความ

ไววางใจนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยที่ทํางานดวยกับมากกวาครูจากโรงเรียนขนาดกลาง  

(F-test=4.485, p=0.012) ดังผลการวิเคราะหในตาราง 4.7  
     
ตาราง  4.7     ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบระดับความไววางใจ(TRUST) ของกลุม

ผูมีสวนรวมมือรวมพลัง จําแนกตามภูมิหลังของกลุมตัวอยาง และขนาดโรงเรียน 

กลุม N Mean SD 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 
Post 
hoc 

1.  ประสบการณทํางานวิจัยดวยตนเอง 
1)ไมเคย 229 3.369 0.813 ระหวางกลุม 12.224 1 12.224 21.643 .000  
2) เคย 340 3.668 0.707 ภายในกลุม 320.253 567 0.565      
รวม 569 3.547 0.765 รวม 332.478 568        
    Levene’s test: F = 2.076, df1=1, df2 = 567, p = 0.150  
1.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยดวยตนเอง 
2) 1-2 ป 107 3.736 0.725 ระหวางกลุม 1.693 3 0.564 1.130 0.337  
3) 3-4 ป 90 3.647 0.740 ภายในกลุม 167.773 336 0.499     
4) 5-6 ป 86 3.563 0.726 รวม 169.466 339       
5) > 6 ป 57 3.728 0.575 Levene’s test: F = 1.093, df1 =3, df2 = 336, p = 0.352 
รวม 340 3.668 0.707  
2.  ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับเพื่อนครู 
1)ไมเคย 324 3.430 0.793 ระหวางกลุม 10.358 1 10.358 18.232 .000 2 > 1 
2) เคย 245 3.702 0.699 ภายในกลุม 322.120 567 0.568      
รวม 569 3.547 0.761 รวม 332.478 568        
    Levene’s test: F = 2.003, df1 =1, df2 = 567, p = 0.158 
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ตาราง  4.7     ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบระดับความไววางใจ(TRUST) ของกลุม
ผูมีสวนรวมมือรวมพลัง จําแนกตามภูมิหลังของกลุมตัวอยาง และขนาดโรงเรียน (ตอ) 

กลุม N Mean SD 
แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F p 

Post 

hoc 

2.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยรวมกับเพื่อนครู 

2) 1-2 ป 102 3.797 0.717 ระหวางกลุม 3.319 3 1.106 2.300 0.078  
3) 3-4 ป 50 3.761 0.599 ภายในกลุม 115.912 241 0.481      
4) 5-6 ป 56 3.629 0.638 รวม 119.231 244        
5) > 6 ป 37 3.474 0.817 Levene’s test: F = 0.967, df1 =3, df2 = 241, p = 0.409 
รวม 245 3.702 0.699  
3.  ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 

1)ไมเคย 384 3.439 0.787 ระหวางกลุม 13.934 1 13.934 24.802 .000 2 > 1 
2) เคย 185 3.773 0.666 ภายในกลุม 318.544 567 0.562      
รวม 569 3.547 0.765 รวม 332.478 568        
    Levene’s test: F = 2.636, df1 =1, df2 = 567, p = 0.105 
3.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 
2) 1-2 ป 168 3.762 0.688 ระหวางกลุม .584 3 0.195 0.435 0.728  

3) 3-4 ป 8 4.033 0.380 ภายในกลุม 80.992 181 0.447      

4) 5-6 ป 6 3.711 0.344 รวม 81.577 184        

5) > 6 ป 3 3.778 0.391 Levene’s test: F = 3.274, df1 = 3, df2 = 181, p = 0.022 
รวม 185 3.773 0.666  
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 

1) ป.ตรี 504 3.538 0.766 ระหวางกลุม .352 1 0.352 0.601 0.439  
2) ป,โท 65 3.616 0.759 ภายในกลุม 332.126 567 0.586      
รวม 569 3.547 0.765 รวม 332.478 568        
    Levene’s test: F = 0.103, df1 =1, df2 = 567, p = 0.748 
5.  ขนาดโรงเรียน 

1) เล็ก 214 3.654 0.697 ระหวางกลุม 5.187 2 2.593 4.485 0.012 ล > ก 

2) กลาง 172 3.421 0.832 ภายในกลุม 327.291 566 0.578      
3) ใหญ 183 3.542 0.761 รวม 332.478 568        
รวม 569 3.547 0.765 Levene’s test: F = 1.127, df1 =2, df2 = 566, p = 0.325 

 
(3) ความผูกพันในการรวมพลังความรวมมือดานการวิจัยและพัฒนา 

 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรความผูกพันตามประสบการณในการทํา

วิจัย ระดับการศึกษาสูงสุด และขนาดโรงเรียนโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว 

(oneway ANOVA) ปรากฏวา ผลการทดสอบความเปนเอกพันธของความแปรปรวนของตัวแปร 

โดยใช Levene’s test แสดงวา ความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันมีคาแตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติทุกตัวแปร กลุมครูที่มีประสบการณทําวิจัยดวยตนเองมีความผูกพันตอการ

ทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยมากกวากลุมครูที่ไมมีประสบการณ (F-test=40.425, 

p=0.000)  ในทํานองเดียวกันกลุมครูที่มีประสบการณทําวิจัยรวมกับเพื่อนครู หรือมีประสบการณ
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ทําวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยมีความผูกพันตอการทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย

มากกวากลุมครูที่ไมมีประสบการณ (F-test=37.299, p=0.000 และ F-test=16.961, p=0.000 

ตามลําดับ)  และเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันเฉพาะกลุมครูที่มีประสบการณทําวิจัยตาม

จํานวนป ประสบการณทุกประเภท ปรากฏวามีความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทุกประเภท  

 นอกจากนี้ พบวา กลุมครูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทมีความผูกพันตอการทํางาน

วิจัยแบบรวมพลังกับนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมากกวากลุมครูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 

(F-test=7.578, p=0.006) และเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันของครูที่อยูในโรงเรียนขนาด

ตาง ๆ พบวาครูจากโรงเรียนขนาดเล็กมีความรูสึกผูกพันตอการทํางานวิจัยรวมกับนักวิจัยจาก

มหาวิทยาลัยมากกวาครูจากโรงเรียนขนาดกลาง (F-test=7.900, p=0.000) และทํานองเดียวกัน

ครูจากโรงเรียนขนาดใหญมีความรูสึกผูกพันตอการทํางานวิจัยรวมกับนักวิจัยจากมหาวิทยาลัย

มากกวาครูจากโรงเรียนขนาดกลาง ดังผลการวิเคราะหในตาราง 4.8  
ตาราง 4.8 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบระดับความผูกพัน(COMM) ของ 
               กลุมผูมีสวนรวมมือรวมพลัง จําแนกตามภูมิหลัง  ของกลุมตัวอยาง และขนาดโรงเรียน 

กลุม N Mean SD 
แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F p 

Post 

hoc 

1.  ประสบการณทํางานวิจัยดวยตนเอง 

1)ไมเคย 
229 3.0958 

 

0.50312 ระหวางกลุม 
9.175 1 9.175 40.425 .000 

2 > 1 

2) เคย 340 3.3547 0.45757 ภายในกลุม 128.692 567 0.227      

รวม 569 3.2505 0.49267 รวม 137.867 568        

    Levene’s test: F = 0.014, df1=1, df2 = 567, p = 0.907  

1.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยดวยตนเอง 

2) 1-2 ป 107 3.3243 0.47417 ระหวางกลุม 1.560 3 0.520 2.517 0.058  

3) 3-4 ป 90 3.3422 0.43107 ภายในกลุม 69.418 336 0.207     

4) 5-6 ป 86 3.3074 0.46009 รวม 70.978 339       

5) > 6 ป 57 3.5031 0.44431 Levene’s test: F = 0.329, df1 =3, df2 = 336, p = 0.804 

รวม 340 3.3547 0.45757  
2.  ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับเพื่อนครู 
1)ไมเคย 324 3.1442 0.47027 ระหวางกลุม 8.510 1 8.510 37.299 .000 2 > 1 
2) เคย 245 3.3912 0.48723 ภายในกลุม 129.358 567 0.228      
รวม 569 3.2505 0.49267 รวม 137.867 568        
    Levene’s test: F = 3.102, df1 =1, df2 = 567, p = 0.079 
2.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยรวมกับเพื่อนครู 
2) 1-2 ป 102 3.433 0.455 ระหวางกลุม 0.579 3 0.193 0.811 0.489  
3) 3-4 ป 50 3.401 0.429 ภายในกลุม 57.344 241 0.238      
4) 5-6 ป 56 3.307 0.508 รวม 57.923 244        
5) > 6 ป 37 3.389 0.605 Levene’s test: F = 1.858, df1 =3, df2 = 241, p = 0.137 
รวม 245 3.391 0.487  
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ตาราง 4.8 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบระดับความผูกพัน(COMM) ของ 
               กลุมผูมีสวนรวมมือรวมพลัง จําแนกตามภูมิหลังของกลุมตัวอยาง และขนาดโรงเรียน (ตอ) 

กลุม N Mean SD 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 
Post 
hoc 

3.  ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 
1)ไมเคย 384 3.192 0.487 ระหวางกลุม 4.004 1 4.004 16.961 .000 2 > 1 
2) เคย 185 3.371 0.484 ภายในกลุม 133.863 567 0.236      
รวม 569 3.251 0.493 รวม 137.867 568        
    Levene’s test: F = 0.182, df1 =1, df2 = 567, p = 0.670 
3.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 
2) 1-2 ป 168 3.367 0.494 ระหวางกลุม 0.109 3 0.036 0.152 0.928  
3) 3-4 ป 8 3.467 0.434 ภายในกลุม 43.036 181 0.238      
4) 5-6 ป 6 3.329 0.424 รวม 43.145 184        
5) > 6 ป 3 3.455 0.237 Levene’s test: F = 0.726, df1 = 3, df2 = 181, p = 0.538 
รวม 185 3.371 0.484  
4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
1) ป.ตรี 504 3.230 0.492 ระหวางกลุม 1.818 1 1.818 7.578 0.006 โท >ตรี 
2) ป,โท 65 3.408 0.476 ภายในกลุม 136.049 567 0.240      
รวม 569 3.251 0.493 รวม 137.867 568        
    Levene’s test: F = 0.300, df1 =1, df2 = 567, p = 0.584 
5.  ขนาดโรงเรียน 

1) เล็ก 214 3.263 0.451 ระหวางกลุม 3.744 2 1.872 7.900 .000 ล > ก 
2) กลาง 172 3.138 0.506 ภายในกลุม 134.123 566 0.237     ญ > ก 
3) ใหญ 183 3.342 0.509 รวม 137.867 568        
รวม 569 3.251 0.493 Levene’s test: F = 3.033, df1 =2, df2 = 566, p = 0.049 
  

(4) ความสาํเร็จระดับผลผลิตของการรวมมือรวมพลัง 
 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิตของการรวมมือ

รวมพลังที่ผูวิจัยคํานวณขึ้นจาก Factor score regression ที่ไดจากตาราง 3.22 ในบทที่ 3 จําแนก

ตามประสบการณในการทําวิจัย ระดับการศึกษาสูงสุด และขนาดโรงเรียน โดยใชการวิเคราะห

ความแปรปรวนแบบทางเดียว (oneway ANOVA) ปรากฏวา ผลการทดสอบความเปนเอกพันธ

ของความแปรปรวนของตัวแปร โดยใช Levene’s test แสดงวา ความแปรปรวนของตัวแปร

องคประกอบความสําเร็จระดับผลผลิตมีคาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติเกือบทุกตัวแปร 

กลุมครูที่มีประสบการณทําวิจัยดวยตนเองสามารถผลิตผลงานไดมากกวาครูที่ไมมีประสบการณ 

(F-test=11.083, p=0.001)  ในทํานองเดียวกันครูที่มีประสบการณทําวิจัยรวมกับเพื่อนครูมากอน 

หรือมีประสบการณทําวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยสามารถผลิตผลงานไดมากกวาครูที่ไมมี

ประสบการณ (F-test=7.689, p=0.006 และ F-test=148.601, p=0.000 ตามลําดับ)  และเมื่อทํา

การเปรียบเทียบเฉพาะกลุมครูที่มีประสบการณมากอนพบวา กลุมครูที่มีประสบการณทําวิจัย
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รวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยประมาณ 1-2 ป สามารถผลิตผลงานไดมากกวากลุมครูที่มี

ประสบการณประมาณ  3-4 ป (F-test=3.106, p=0.028)   

 นอกจากนี้ พบวากลุมครูที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือปริญญาโทสามารถ

ผลิตผลงานไดแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ (F-test=2.561, p=0.110) และเมื่อพิจารณาตาม

ขนาดโรงเรียนพบวาครูจากโรงเรียนขนาดเล็กผลิตผลงานไดมากกวากลุมครูจากโรงเรียนขนาด

กลาง (F-test=33.422, p=0.000) และครูจากโรงเรียนขนาดใหญสามารถผลิตผลงานไดมากกวา

ครูจากโรงเรียนขนาดกลาง ดังรายละเอียดในตาราง 4.9 
 
ตาราง  4.9  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบจํานวนผลผลิตของการรวมมือ 

        รวมพลังระหวางครูที่มภีูมิหลังตางกันและขนาดโรงเรยีน 

กลุม N Mean SD 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 
Post 
hoc 

1.  ประสบการณทํางานวิจัยดวยตนเอง 
1)ไมเคย 229 1.394 0.809 ระหวางกลุม 9.656 1 9.656 11.083 0.001 2 > 1 
2) เคย 340 1.660 1.008 ภายในกลุม 494.000 567 0.871      
รวม 569 1.553 0.942 รวม 503.656 568        
    Levene’s test: F = 36.625, df1=1, df2 = 567, p = .000  
1.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยดวยตนเอง 
2) 1-2 ป 107 1.623 1.001 ระหวางกลุม 0.294 3 0.098 0.096 0.962  
3) 3-4 ป 90 1.657 1.034 ภายในกลุม 344.418 336 1.025     
4) 5-6 ป 86 1.701 1.008 รวม 344.713 339       
5) > 6 ป 57 1.671 1.005 Levene’s test: F = 0.565, df1 =3, df2 = 336, p = .0638 
รวม 340 1.660 1.008  
2.  ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับเพื่อนครู 
1)ไมเคย 324 1.458 0.894 ระหวางกลุม 6.739 1 6.739 7.689 0.006 2 > 1 
2) เคย 245 1.678 0.990 ภายในกลุม 496.918 567 0.876      
รวม 569 1.553 0.942 รวม 503.656 568        
    Levene’s test: F = 15.962, df1 =1, df2 = 567, p = .000 
2.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยรวมกับเพื่อนครู 
2) 1-2 ป 102 1.723 1.018 ระหวางกลุม 1.914 3 0.638 0.648 0.585  
3) 3-4 ป 50 1.692 0.944 ภายในกลุม 237.139 241 0.984      
4) 5-6 ป 56 1.720 1.044 รวม 239.053 244        
5) > 6 ป 37 1.470 0.896 Levene’s test: F = 2.321, df1 =3, df2 = 241, p = 0.076 
รวม 245 1.678 0.990  
3.  ประสบการณทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 
1)ไมเคย 384 1.255 0.657 ระหวางกลุม 104.589 1 104.589 148.601 .000 2 > 1 
2) เคย 185 2.170 1.127 ภายในกลุม 399.067 567 0.704      
รวม 569 1.553 0.942 รวม 503.656 568        
    Levene’s test: F = 197.744, df1 =1, df2 = 567, p = .000 
3.1  เฉพาะกลุมท่ีเคยมีประสบการณทําวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย 
2) 1-2 ป 168 2.249 1.124 ระหวางกลุม 11.443 3 3.814 3.106 0.028 1-2 > 3-4 
3) 3-4 ป 8 1.511 0.962 ภายในกลุม 222.261 181 1.228      
4) 5-6 ป 6 1.363 0.960 รวม 233.704 184        
5) > 6 ป 3 1.165 0.194 Levene’s test: F = 5.526, df1 = 3, df2 = 181, p = 0.001 
รวม 185 2.170 1.127  
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ตาราง  4.9  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวเปรียบเทียบจํานวนผลผลิตของการรวมมือ 
        รวมพลังระหวางครูที่มภีูมิหลังตางกันและขนาดโรงเรยีน (ตอ) 

กลุม N Mean SD 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 
Post 
hoc 

4.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
1) ป.ตรี 504 1.530 0.925 ระหวางกลุม 2.265 1 2.265 2.561 0.110  
2) ป,โท 65 1.728 1.052 ภายในกลุม 501.391 567 0.884      
รวม 569 1.553 0.942 รวม 503.656 568        
    Levene’s test: F = 3.850, df1 =1, df2 = 567, p = 0.050 
5.  ขนาดโรงเรียน 

1) เล็ก 214 1.944 1.097 ระหวางกลุม 53.199 2 26.600 33.422 .000 ล > ก 
2) กลาง 172 1.362 0.791 ภายในกลุม 450.457 566 0.796     ล > ญ 
3) ใหญ 183 1.274 0.691 รวม 503.656 568        
รวม 569 1.553 0.942 Levene’s test: F = 70.622, df1 =2, df2 = 566, p = .000 
  
 

กลาวโดยสรุป กลุมครูที่มีประสบการณดานการวิจัยมากอนทั้งแบบที่ทําคนเดียว ทํา

รวมกับเพื่อนครู หรือทํารวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย มีความพึงพอใจ ผูกพันตอการทํางานวิจัย

แบบรวมมือรวมพลังกับนักวิจัย โดยเฉพาะมีความไววางใจนักวิจัยที่ประสานงานดวยมากกวา

กลุมครูที่ไมมีประสบการณดานการวิจัยเลย  แตเมื่อทดสอบความแตกตางตามจํานวนป

ประสบการณ พบวา มีความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญ กลุมครูที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี

มีความผูกพันตอการทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมพลังมากกวากลุมครูที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

กลุมครูจากโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญมีความพึงพอใจ ผูกพันตอการทํางานวิจัยแบบ

รวมมือรวมพลังกับนักวิจัยมากกวากลุมครูจากโรงเรียนขนาดกลาง ที่สําคัญกลุมครูจากโรงเรียน

ขนาดเล็กมีความไววางใจนักวิจัยที่ประสานงานดวยมากกวากลุมครูจากโรงเรียนขนาดกลาง 

นอกจากนี้ ครูจากโรงเรียนขนาดเล็กยังสามารถผลิตผลงานเชน นวัตกรรม และเครือขายไดมากกวา

โรงเรียนขนาดกลางดวยดังผลสรุปในตาราง 4.10 

ตาราง 4.10  สรุปผลการวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉล่ียขององคประกอบความพึงพอใจ ความไววางใจ 
ความผูกพัน และความสําเร็จระดับผลผลิตจําแนกตาม ตัวแปรภูมิหลังของผูตอบ 

ตัวแปรภูมิหลัง SATIS TRUST COMM S_PRD 
ประสบการณในการทําวิจัยดวยตนเอง (SEXP) ** ** ** ** 
ประสบการณการทําวิจัยรวมกับเพื่อนครู (FEXP) ** ** ** ** 
ประสบการณการทํางานวิจัยรวมกับอาจารยหรือนักวิจัยจาก
มหาวิทยาลัย (USEXP) ** ** ** ** 

ระดับการศึกษาสูงสุด (EDU)   **  
ขนาดโรงเรียน (SCHSIZE) ** ** ** ** 
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ตอนที่ 2  ผลการศึกษาสภาพการรวมมอืรวมพลังระหวางมหาวิทยาลยัและสถานศกึษา 
             ดานการวิจัยและพัฒนา 

 เนื่องจากงานวิจัยนี้จํากัดขอบเขตการศึกษาไวเฉพาะการรวมมือรวมพลังระหวางคณะ 

ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนํารองของโครงการเรงสราง

คุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย ดังนั้นการนําเสนอสาระเกี่ยวกับสภาพการรวมมือรวม

พลังในตอนนี้ จึงหมายถึงการรวมมือรวมพลังในโครงการดังกลาวเทานั้น แบงนาํเสนอเปน 6 หวัขอ 

ไดแก 2.1 สภาพและลักษณะการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา ไดแก 

สภาพการณตอนเริ่มตนความรวมมือ พัฒนาการของการรวมมือรวมพลัง ความเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้นในลักษณะของการรวมมือรวมพลัง ความแตกตางในวัฒนธรรมการทํางาน และกลยุทธการ

รวมมือรวมพลัง 2.2 ปริมาณการรวมมือรวมพลัง ไดแก ปริมาณและลักษณะการแลกเปลี่ยน

ความรู การถายโอนความรู 2.3 อนาคตของการรวมมือรวมพลัง แตละตอนมีสาระโดยสังเขปดังนี้ 

2.1 สภาพและลักษณะการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา 

ผลการวิเคราะหสภาพและลักษณะการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและ

สถานศึกษา แบงออกเปน 5 หัวขอ ไดแก สภาพการณตอนเริ่มตนความรวมมือ พัฒนาการของการ

รวมมือรวมพลัง ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในลักษณะของการรวมมือรวมพลัง ความแตกตางใน

วัฒนธรรมการทํางาน และกลยุทธการรวมมือรวมพลัง มีรายละเอียดดังนี้ 

(1) สภาพการณตอนเริ่มตนความรวมมือ เนื่องจากโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี

ของเด็กและเยาวชนไทยมีวัตถุประสงคที่จะพัฒนาคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยโดย

การสงเสริมใหคณะครูโรงเรียนนํารองจัดกิจกรรมพัฒนาคุณลักษณะที่ดีใหแกนักเรียนในลักษณะ

ของการวิจัยและพัฒนา (research and development) รวมกับนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยและ ได

กําหนดเกณฑการเลือกโรงเรียนนํารองไววา ตองเปนโรงเรียนที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร เปน

ตัวแทนของสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สํานักบริหารการศึกษาเอกชน 

และสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ที่ตั้งอยูในทุกเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดละเทากัน ที่สําคัญ

ผูบริหารโรงเรียนและครูตองมีความตระหนักและใหความสนใจในการเขารวมโครงการ ดังนั้น 

โรงเรียนนํารองสวนใหญจึงเปนโรงเรียนในเครือขายของคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

หรือเปนโรงเรียนที่ไดมาแบบ snow ball ดังเชนที่ผูบริหารโรงเรียนทานหนึ่งใหขอมูลวา  

“ ทางจุฬาฯ ไดโทรติดตอไปเชิญใหเขารวมโครงการ และขอใหเสนอชื่อโรงเรียนมัธยมที่คิดวาจะสนใจ

ทําโครงการนี้ พี่ก็เสนอโรงเรียนมัธยมประชานิเวศน เพราะเปดสอนทั้งระดับประถมและมัธยมศึกษา 
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และอีก 2 โรงเรียนแถวบางนา คือโรงเรียนผองพลอยอนุสรณ และโรงเรียนเพี้ยนพิณอนุสรณ แต 2 

โรงเรียนนี้มาเขาโครงการทีหลังนะ ...” 

สําหรับสภาพการณตอนเริ่มตนความรวมมือที่ไดจากการศึกษาเอกสารโครงการเรงสรางฯ

และจากการสัมภาษณผูบริหารและครู สรุปไดวากิจกรรมที่เกิดขึ้นตอนเริ่มตนความรวมมือมี 2 ระดับ

คือระดับมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา โดยในระดับมหาวิทยาลัยมี 2 กิจกรรมคือ 1) การกําหนด

เกณฑคัดเลือกกลุมเปาหมาย เชน เปนโรงเรียนที่ผูบริหารโรงเรียนและครูมีความตระหนักและใหความ

สนใจในการเขารวมโครงการฯ และ 2) การติดตอแบบไมเปนทางการพรอมทั้งชี้แจงวัตถุประสงค

โครงการ รูปแบบการดําเนินงาน และขอความรวมมือใหโรงเรียนจัดทําโครงการวิจัยที่สอดคลองกับ

ปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน ดังเชนที่ผูบริหารโรงเรียนทุกโรงใหขอมูลตามที่ไดนําเสนอไปแลว  

สําหรับกิจกรรมที่เกิดในระดับโรงเรียนมี 2 กิจกรรม คือ1) การพิจารณาตัดสินใจของโรงเรียน

กอนการตัดสินใจวาจะรับหรือไม ผูบริหาร (ทุกโรง) ไดประชุมคณะครูทั้งโรงเรียนเพื่อใหนักวิจัยจาก

มหาวิทยาลัยอธิบายถึงที่มาของโครงการ เปาหมาย รูปแบบการดําเนินงานที่จะมีพี่เลี้ยงดูแลตลอด

โครงการ มีงบประมาณสนับสนุน และภารกิจที่ตองทํา โดยผูบริหารไดเนนย้ําวา “เปาหมายที่ตองการ

ใหเด็กเปนคนดีนั้น จริง ๆ แลวเปนเปาหมายหลักของโรงเรียนหรือตนสังกัดอยูแลว เพราะฉะนั้น 

ภารกิจของงานวิจัยนี้นอกจากจะไมเปนการเพิ่มภาระแลวยังชวยใหการดําเนินงานของโรงเรียนเปน

รูปธรรมยิ่งขึ้น”  ปรากฏวามีผลการประชุม 2 แบบ แบบแรก ครูทุกคนในโรงเรียนเห็นดวย ทําใหเกิด

โครงการที่ทําทั้งโรงเรียน เชนโรงเรียนที่หนึ่ง โรงเรียนที่สาม โรงเรียนหา แบบที่สอง มีครูบางสวนเห็น

ดวย ทําใหเกิดโครงการที่ทําเพียงบางชั้นเรียน เชนโรงเรียนที่สอง โรงเรียนที่ส่ี ฯลฯ  2) การเขารวม

ประชุมกับโครงการ ผูบริหารโรงเรียนและครูแกนนําไดเขารวมประชุมกับโครงการฯ อีกครั้งเพื่อรับฟง

คําชี้แจงทําความเขาใจเกี่ยวกับลักษณะของโครงการ เปาหมาย และกิจกรรมที่ตองดําเนินการตลอด

กระบวนการวิจัย และรวมระดมความคิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะผูเรียนจาก

ประสบการณของโรงเรียน   

 ทั้งนี้ มีผูใหขอมูลสองทานใหความเห็นตรงกันวา การชี้แจงทําความเขาใจกอนเริ่ม

ดําเนินงานเปนเรื่องสําคัญมากเพื่อใหทุกคนทํางานดวยเปาหมายเดียวกัน คือ การพัฒนา

คุณลักษณะของผูเรียน 3 ดาน ไดแกดานคุณธรรม ดานสังคม และดานการเรียนรู 

(2) พัฒนาการของการรวมมือรวมพลัง การรวมพลังความรวมมือจะประสบ

ความสําเร็จไดทุกฝายที่อาสาเขามาทํางานควรเปนผูที่มีความรู มีความสามารถ มีความคิด

สรางสรรค ใฝรู ใฝเรียน พรอมที่จะเปดใจรับความรูใหม เพื่อนรวมงานใหม เชื่อใจ และไววางใจซึ่ง

กันและกันวา “ทุกคนมาชวยกันทํางานดวยเปาหมายเดียวกัน“ สําหรับพัฒนาการของการรวมมือ

รวมพลังในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยที่ไดจากการสัมภาษณ
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ผูบริหารโรงเรียน ผูชวยผูบริหารโรงเรียนและอาจารย สรุปไดเปน  4  ข้ันตอน ข้ันตอนแรก  

การจัดตั้งทีมงานที่เขมแข็ง แตละโรงเรียนมีการแตงตั้งครูแกนนําขึ้นมาหนึ่งชุดสําหรับดําเนิน

กิจกรรมรวมกับนักวิจัย คณะครู และคณะนักเรียนในจํานวนที่เหมาะสมกับภาระงานที่กําหนดไว 

เชน โรงเรียน ก ที่เปนโรงเรียนขนาดเล็กแตงตั้งครูแกนนํา 3 คน โรงเรียน ข ที่เปนโรงเรียนขนาด

กลางแตงตั้งครูแกนนํา 12 คน และโรงเรียน ค ที่เปนโรงเรียนขนาดใหญแตงตั้งครูแกนนําไว 20 คน 

เมื่อถามถึงคุณสมบัติของครูแกนนําวาคัดเลือกอยางไร อาจารยโรงเรียน ข ใหขอมูลวา “ครูแกนนํา
ตองเปนคนที่มีความรู ความสามารถ มีความคิดสรางสรรค กลาพูด กลาแสดงความคิดเห็น มีการพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ ใฝรู ใฝเรียน กลาคิด กลาทํา มีประสบการณจัดกิจกรรมเกี่ยวกับคุณธรรมมากอน ที่สําคัญตองเชื่อใน

ฝมือวาจะสามารถทํางานรวมกับนักวิจัยได” 

  ข้ันตอน 2 การประชุมเปดใจ โรงเรียนไดเชิญนักวิจัยมาประชุมรวมกับครูแกนนํา เพื่อให

แตละฝายแนะนําตัว ชี้แจงภารกิจ เปาหมายของงาน และทําความเขาใจซึ่งกันและกัน เพื่อลด

ความกังวลของครูที่ไดรับมอบหมาย ดังที่อาจารยโรงเรียน ข ใหขอมูลวา “ ตอนแรกครูแกนนําก็กังวล 

คิดวานักวิจัยจะเขามาจับผิดเคา เกี่ยวกับเรื่อง ...... กลัววาจะทําไมไดดี แตเม่ือนักวิจัยมาชี้แจงวา จะเขามาชวย 

มาดูแลประสานงานในเรื่องการจัดกิจกรรมคุณธรรมตามโครงการที่โรงเรียนเสนอไปเทานั้น ครูแกนนําก็รูสึกดี

และเขาใจมากขึ้นวา “เคามาชวยเรา ไมใชจับผิดเรา”  และหลังจากที่มีการพูดคุย ซักถามหลายเรื่องอยางเปดใจ 

จนเขาใจกันดีแลว ครูแกนนําก็สบายใจขึ้นและคิดวาจะสามารถทํางานรวมกับนักวิจัยไดอยางดี” 

  ข้ันตอน 3 การแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเอาใจใสของนักวิจัย การแสดงออกถึงความ

ตั้งใจ ความเอาใจใสของนักวิจัยดูไดจากการออกไปเยี่ยมโรงเรียนบอยๆ และสม่ําเสมอ ทําใหครูได

เห็นถึงความจริงใจที่จะมาชวยครูทํางานจริง ๆ ไมใชเปนการติดตามงานเทานั้น ซึ่งการทําแบบนั้น 

นอกจากจะทําใหครูแกนนําเกิดความเอ็นดูและชื่นชมแลว ยังกอใหเกิดความเกรงใจไปพรอมกัน 

ดังเชนที่ผูบริหารโรงเรียน ก กลาววา “ นองนักวิจัยทั้งสองคนมาโรงเรียนบอยมาก ชวงแรก มาสัปดาหละ 

2-3 ครั้ง มาแตละครั้งก็อยูนานเปนชั่วโมง ๆ ใหคําแนะนําที่ดีมีประโยชนตอการดําเนินงานทั้งนั้น บางครั้งก็ชวย

ปรับแกโครงการ ปรับแกรายงานใหจนเปนรายงานที่สมบูรณ ในชวงหลัง ๆ เม่ือคุณครูทราบวานองนักวิจัยจะมา

โรงเรียน มักจะรีบทํางานที่รับปากไวใหเสร็จกอนเสมอ เพราะเกรงใจ ไมอยากใหนอง ๆรอ ” “ครูสวนใหญให

ความเมตตาใหความเคารพในความรู ความสามารถของนองนักวิจัย นองสองคนนารัก”  

  ข้ันตอน 4 การแลกเปลี่ยนเรียนรู การรวมมือรวมพลังจะประสบความสําเร็จยิ่งขึ้นถาทุก

ฝายมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกันไดทุกเรื่อง เพราะจะทําใหเกิดความเขาใจกัน ไววางใจกัน และสนิท

สนมกันมากขึ้น ดังเชนคําบอกเลาของอาจารยโรงเรียน ข ถึงนักวิจัยทั้งสามคนวา ” เวลานองนักวิจัย
มาที่โรงเรียน ครูแกนนําจะชอบมากเหมือนมีเพื่อนสนิทมาหา เพราะนอง ๆ ใหความเปนกันเอง เอาใจใสทั้งคุณครูแกนนํา

และนักเรียนแกนนํา ใหคําปรึกษาไดทุกเรื่องไมใชเฉพาะงานของโครงการเรงสรางฯ เทานั้น แตยินดีที่จะใหความรูเกีย่วกบั

การสอนดานคุณธรรมวาเราจะสอดแทรกหรือบูรณาการเขาไปในบทเรียนไดอยางไร บางทีจะถามกันวา ถาเจอเด็ก
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การประชุมเปดใจ 

การแสดงความตั้งใจ  
เอาใจใสของนักวิจัย 

การแลกเปลี่ยน
เรียนรู 

ทีมครูแกนนํา 
ท่ีเขมแข็ง 

นักเรียนที่มีพฤติกรรมแบบนี้ เทาที่นอง ๆ มีประสบการณกันมาแกไขอยางไร คําตอบที่ไดลวนมีประโยชนทั้งนั้น เพราะ

ทุกคนตางเขาใจธรรมชาติของเด็กเหมือนๆ กัน”  

กลาวไดวา พัฒนาการของการรวมมือ

รวมพลังคือ อันดับแรกตองมีทีมงานที่เขมแข็ง 

จากนั้นตองมีการเปดใจรับรูเร่ืองราวและทํา

ความเขาใจทีมงานและเปาหมายของงาน 

ทีมงานที่ดีตองแสดงความจริงใจ ความตั้งใจใน

การทํางานรวม และขั้นสุดทายทีมงานที่ดีตอง

แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันทุกเรื่อง สามารถนาํมา

เขียนเปนแผนภาพแสดงพัฒนาการของความ

รวมมือรวมพลังไดดังแผนภาพ 4.1  
  

(3) ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในลักษณะของการรวมมือรวมพลัง การ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนที่เห็นไดชัดเจนคือ ครูมีการทํางานเปนทีม มีการรวมพลังกัน

ทํางานมากขึ้นจากเดิมที่เคยทํางานโดยลําพัง ดังเชนที่อาจารยโรงเรียน ข ใหความเห็นวา  

“เดี๋ยวนี้ ครูแกนนําทั้ง 12 คนเกาะกลุมคุยกัน ปรึกษาหารือกัน แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ทํางาน

ดวยกันมากขึ้น โดยเฉพาะการปรับวิธีการสอนวิชาตาง ๆ ใหมีการสอดแทรกคุณธรรมเขาไปดวยเสมอ 

มีการใชนวัตกรรมของ Living value อยางเครงครัดมากกวาเดิมจากที่เคยใชบางเปนตองใชทุกครั้ง” 

หรือที่อาจารยโรงเรียน ก ใหความเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของคณะครูวา  

“หลังจากที่ไดพาคุณครูทั้งโรงเรียนเขารวมประชุมฟงคําชี้แจงจากคณะนักวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะ

ที่ดีของเด็กและเยาวชน ณ คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไดไปฟงครูโรงเรียนอื่นนําเสนองาน ไดรู

วาแตละโรงเรียนเขากาวหนา เขาทําอะไรตอมิอะไรมากมาย ทําให คุณครูที่โรงเรียนเริ่มปรับตัวหลังจากอยูนิ่ง

มานาน อยูนิ่ง คือ เฉย ๆ ไมทําอะไร ไมไปไหน เปนอยากไปอบรมนั่น อบรมนี่ มากขึ้น กลับมาก็กระตือรือรน

ที่จะนําความรูที่ไดรับมาใชในการเรียนการสอนของตน ครูสวนใหญรูสึกสนุกกับการทํางานนี้” 

สําหรับอาจารยโรงเรียน ค ใหความเห็นวา  

 “การดําเนินงานระหวางโรงเรียนกับมหาวิทยาลัยเปนไปอยางดี ซึ่งส่ิงที่ตามมาคือ ความเห็นอกเห็นใจ

ซึ่งกันและกัน เพราะโรงเรียนมีภาระงานคอนขางมาก เม่ือรับทํางานโครงการนี้ คณะครูก็ตองพยายาม

จัดสรรเวลามาทํากิจกรรมใหไดตามที่กําหนด โดยความชวยเหลือ ชี้แนะแนวทางของนักวิจัย ตลอดจน

การคอยใหความชวยเหลือในทุก ๆ ดาน”  

แผนภาพ 4.1 
พัฒนาการของความรวมมือรวมพลังระหวาง

มหาวิทยาลัยและโรงเรียน 
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 กลาวไดวา ความเปลี่ยนแปลงที่เห็นไดชัดคือ การทํางานของครู ครูมีการทํางานเปนทีม มี

ความตั้งใจทํางานมากขึ้น มีการจัดสรรเวลาทํางานดีข้ึน และมีความเห็นอกเห็นใจ ชวยเหลือซึ่งกัน

และกันมากขึ้น 

 (4) ความแตกตางในวัฒนธรรมการทํางาน ตามหลักการรวมมือรวมพลังทุกฝายที่เขา

ทํางานดวยกันตองมีความแตกตางกันในเรื่องศักยภาพและสมรรถภาพที่เกี่ยวของนอยที่สุด หากมี

ความแตกตางยอมสงผลใหการรวมมือรวมพลังลดลง สําหรับการรวมมือรวมพลังระหวาง

มหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนาในปจุจบันยังมีความแตกตางกันมากมายใน

หลายเรื่องเชน การจัดสรรเวลาทํางาน (ATM) การใชเวลา (UTM) ความเร็วในการทํางาน 

(SPEED) ภาระงานประจํา (ROUT) หลักการทํางาน (PRIN) ฐานความรูในการทํางาน (KNBS) 

รางวัลที่วัดจากความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียง (INT) รางวัลที่วัดจากผลงานทางวิชาการ

(OUT) ความสําเร็จในการทํางาน (SUC) และศักยภาพในการปฏิบัติงาน (CAP) โดยอาจารย

มหาวิทยาลัยประเมินตนเองสูงกวาครูทุกดานเชนนักวิจัยสามารถจัดสรรเวลามารวมทํางานวิจัย

กับครูไดตลอดเวลาในขณะที่ครูใหความสําคัญกับงานประจําที่มีมากมาย จนไมสามารถจัดสรร

เวลาทํางานวิจัยได หรือนักวิจัยรับรูวาตนเองมีสมรรถภาพและศักยภาพดานการวิจัยระดับดีมากมี

โอกาสไดแสดงความสามารถในการวิจัยอยางเต็มที่ ปรับตัวทํางานกับบุคคลอื่นได ระดมความ

ชวยเหลือจากแหลงทุนได เปนกําลังสําคัญทางวิชาการของหนวยงาน เปนแกนหลักในการทํางาน

วิจัยชิ้นสําคัญ ที่สําคัญมีความพรอมที่จะแลกเปลี่ยนหรือถายทอดใหผูอ่ืนได หรือกลาวไดวา

นักวิจัยหรืออาจารยมี

สํานึกแหงอํานาจสูงกวา

ค รู ทุ ก ด า น นั่ น เ อ ง 

ในขณะที่ ค รูมั กคิ ดว า

ศักยภาพการทํางานของ

ตนดอยกวาอาจารยหรือ

นักวิจัยโดยเฉพาะดาน

ความสําเร็จในการทําวิจัย 

การสื่ อสารกับนักวิจั ย 

และการระดมทุนจาก

ภายนอกมาสนับสนุนการ

ทํ า ง านของ โ ร ง เ รี ยน  

ดังแสดงในแผนภาพ 4.2  
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5
การจัดสรรเวลา (ATM)

การใชเวลา (UTM)

ความเร็วในการทํางาน (SPEED)      

ภาระงานประจํา (ROUT)

หลักการทํางาน (PRIN)

ฐานความรูในการทํางาน  (KNBS)     

รางวัลภายใน (INT)

รางวัลภายนอก (OUT)

ความสําเร็จในการทํางาน (SUC)

สมรรถภาพทางวิชาการ  (CAP)

ครู
นักวิจัย

แผนภาพ 4.2 
การเปรียบเทียบวัฒนธรรมการทํางานระหวางนักวิจัยจากมหาวิทยาลัย 

กับครูในสถานศกึษา 
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การสนับสนุนโครงสราง พ้ืนฐาน (INFRA)

การสรางสมรรถนะครู (CAPAB)

การบูรณาการงานวิจัย (INTEGR)

การผสานวิสัยทัศน (VISION)การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร (ORGCUL)

การสรางเครือขายพันธมิตร(ALLNC)

การประสานตนสังกัด (GOV) 

ครู

นักวิจั
ย

 
แผนภาพ 4.3 

การเปรียบเทียบจํานวนกลยทุธทีน่ักวิจัยและครรูับรูวาม่ีการใชเพื่อเสริมหนุนการ 
รวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา 

(5) กลยุทธการรวมมือรวมพลัง  การรวมพลังความรวมมือจะประสบความสาํเรจ็ยิง่ขึน้ถา

มีการเสริมหนุนดวยกลยุทธตาง ๆ อยางเหมาะสม สําหรับการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและ

สถานศึกษา พบวาคณะครูและนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยตางรับรูวามีการใชกลยุทธเพื่อเสริมหนุนให

การรวมพลังความรวมมือเขมแข็งขึ้น แตเปนการรับรูที่ไมตรงกัน กลาวคือ  ครูสวนใหญรับรูวามีการใช

ประมาณ 2 มาตรการตอกลยุทธ ( x มีคาอยูระหวาง 1-909-2.030) ในขณะที่นักวิจัยรับรูวามีการใช

ประมาณ 2-4 มาตรการตอกลยุทธ ( x มีคาอยูระหวาง 2.320-4.200) โดยมาตรการที่ครูเลือกตอบมาก

ที่สุดคือ การมีโอกาสเสนอและดําเนินงานวิจัยตามความตองการของครู (รอยละ 81.9) รองลงมาคือ  

การไดรับการชี้แนะจากนักวิจัยใหเห็นความสอดคลองระหวางภารกิจงานวิจัยกับงานในหนาที่ของครู 

(รอยละ 64.1)การใชการประชุมรวมกับนักวิจัยเพื่อทําความเขาใจหรือทําความตกลงรวมกัน (รอยละ 61.7) 

การสรางเครือขายพันธมิตรตามคําแนะนําของนักวิจัย (รอยละ 56.8)  การไดรับโอกาสใหแลกเปลี่ยน

เรียนรูกับนักวิจัยอยางสม่ําเสมอ (รอยละ 50.1)  และการไดรับคําแนะนําใหเสนอรายงานตอตนสังกัด

เปนระยะ ๆ  (รอยละ 45.3) ดังแสดงในแผนภาพ 4.3 และรายละเอียดในตาราง 4.3 

 สําหรับมาตรการที่อาจารยหรือนักวิจัยเลือกตอบมากที่สุดไดแก การยกยองใหครูรวมเปน

เจาของโครงการวิจัยและแบงปนความรับผิดชอบรวมกัน (รอยละ 96) การใหโอกาสครูตัดสินปญหาใน

การดําเนินงานวิจัยไดดวยตนเอง (รอยละ 96) การใชการประชุมรวมกับครูเพื่อทําความเขาใจหรือทํา

ความตกลงรวมกัน (รอย

ละ 96)  การใหโอกาสครู

ได แลกเปลี่ ยนเรี ยนรู

รวมกันอยางสม่ําเสมอ 

(รอยละ 88) การชี้แนะให

ครูเห็นความสอดคลอง

ระหวางภารกิจงานวิจัย

กั บ ง าน ในหน า ที่ ค รู  

(รอยละ 84) การสราง

เครือขายพันธมิตรตาม

คําแนะนําของนักวิจัย 

(รอยละ 72.0) และการ

แนะนําใหครูเสนอรายงานตอตนสังกัดอยางสม่ําเสมอ (รอยละ 68.0) ดังแสดงในแผนภาพ 4.3 และ 

ดังรายละเอียดในตาราง 4.3 
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2.2  ปริมาณการรวมมือรวมพลัง 

การนําเสนอผลการวิเคราะหปริมาณการรวมมือรวมพลังครอบคลุมเนื้อหาสาระ 2 เร ื่อง

ไดแก ปริมาณและลักษณะการแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอนความรู  

(1) ปริมาณและลักษณะการแลกเปลี่ยนความรู  ผลการวิเคราะหพบวา นักวิจัยและ

ครูมีการรับรูเร่ืองเกี่ยวกับปริมาณและลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูตางกัน โดยนักวิจัยรับรูใน

ระดับที่สูงกวาครูทุกเรื่อง เชน ครูระบุวาใชเวลาแลกเปลี่ยนความรูกับนักวิจัยแตละครั้งแตละเร่ือง

ประมาณ 1.30 - 2 ชั่วโมง แตนักวิจัยระบุวาใหเวลาเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูกับครูประมาณ 2-6 

ชั่วโมง ตอคร้ัง เพราะนักวิจัยรวมเวลาเดินทางดวย นอกจากนี้ อาจารยระบุวาเปนการแลกเปลี่ยน

เรียนรูแบบไมเปนทางการในระดับที่สูงกวาครู ( x  มีคาเทากับ 3.832 และ 3.070 ตามลําดับ) และมี 
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เวลาที่ใชการติดตามผล (TFFOLL) 

เวลาที่ใชในการจัดทํารายงาน  (TFRPOT)

เวลาท่ีใชในการประเมินผล  (TFEVA)

แบบเปนทางการ (FRML) 

แบบไมเปนทางการ(NFRML) 

ศักยภาพในการแลกเปลี่ยนเรียนรู (SCAP)

กระบวนการถายทอด(SPROC) 

การเตรียมการ (SPARE)

ครู

นักวิจัย  
แผนภาพ 4.4 

การเปรียบเทียบปริมาณและลักษณะการแลกเปลี่ยนความรูระหวางนักวจิัยและคร ู

ศักยภาพในการเตรียมการ

และกระบวนการถายทอด

ความรู สู ง ก ว า ค รู ด ว ย 

( x นักวิจัยมีค าระหวาง 

3.728 – 4.216 และ x ครู 

มีคาระหวาง เทากับ 3.379 

– 3.453) ดังรายละเอียดใน

แผนภาพ 4.4 

 
 

 
(2) การถายโอนความรู  ผลการวิเคราะหพบวา แตละโรงเรียนมีครูเขามารวมเรียนรู

เฉลี่ย 18 คน กับนักวิจัยพี่เลี้ยงจํานวน 1-2 

คน  ซึ่ งมีหนาที่ถายโอนความรู ใหครู เพื่อ

นําไปใชประโยชนในการพัฒนาผูเรียน ซึ่งครู

ระบุวายังรับรูไดนอยกวาที่นักวิจัยพยายาม

ถายทอดให และนําความรูที่ไดไปใชในระดับ

ที่ ต่ํ า กว าที่ นั กวิ จั ยคาดหวั งดั งแสดงใน

แผนภาพ 4.5  
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แผนภาพ 4.5 
การเปรียบเทียบลักษณะการถายโอนความรูระหวางนักวิจัยและครู 
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2.3  อนาคตของการรวมมือรวมพลังควรเปนอยางไร 

 การรวมมือรวมพลังในอนาคตควรมีลักษณะดังนี้  1) เปนการรวมมือและทํางานรวมกัน

อยางใกลชิดระหวางครูในสถานศึกษาและนักวิจัยหรืออาจารยที่ไมใชแบบ 50-50% แตเปนแบบ 

100-100 % โดยมีการประชุมรวมกันอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู เปดโอกาสให

ครูไดถามปญหาตางๆ เกี่ยวกับงานวิจัยจากนักวิจัยในลักษณะ “รวมคิด รวมสราง รวมพัฒนา 

รวมกันเผยแพร แกไขใหมีคุณธรรม (พี่ชวยนอง นองชวยพี่)” เพราะครูมีภาระงานสอนมาก ยากที่จะ

สราง/พัฒนา/วิจัยใหสําเร็จสมบูรณไดโดยลําพัง  2) เปนการทํางานควบคูกันระหวางครูและนักวิจัย

อยางครบวงจร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงานโดยถือวานักวิจัยเปนผูใหความรู ผูชี้แนะแนวทาง เปน

ผูใหคําปรึกษา แนะนําแบบกัลยาณมิตร ครูในฐานะผูปฏิบัติ ผูมีความตั้งใจ จริงใจเปนผูนาํไปใช และ

ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา และทายที่สุดนักวิจัยทําหนาที่ติดตามผลและให

ขอเสนอแนะเปนรายบุคคล ทั้งนี้ นักวิจัยควรลงพื้นที่ดูสภาพจริงของโรงเรียนกอนลวงหนา เพื่อจะได

รับทราบขอมูล ปญหาที่แทจริงของสภาพแวดลอมในชุมชน   ตองเขามาสัมผัสการทํางานของครูบาง 

และเขาใจภาระหนาที่ของครู  3) ควรมีระยะเวลาที่เหมาะสม เพียงพอ โดยการบูรณาการเนื้องาน

ระหวางสถานศึกษาและคณะวิจัยใหเกิดความสอดคลองกันเพื่อใหสามารถบริหารจัดการงานของแต

ละฝายไดอยางมีประสิทธิภาพ  4) ควรมีเครือขายระหวางโรงเรียนรวมมือกัน โดยมีหนวยงานกลาง

ชวยประสานงานให เพราะครูตางโรงเรียน  จะมีมุมมองที่ไมเหมือนกันและเปนการตรวจสอบการรับ

ฟง ขอคิด ขอเสนอแนะ ซึ่งกันและกัน ทําใหงานมีคุณภาพ  และ 5) ควรประสานสัมพันธกันอยาง

จริงจัง จริงใจ เหมาะสมกับเวลา เนื้อหา เทคนิค วิธีการ สถานที่และเหมาะสมกับวัยของนักเรียน  

 กลาวไดวา การรวมพลังความรวมมือจะเกิดขึ้นจากความยินยอมพรอมใจของทุกฝายเมื่อ

ตัดสินใจเขามารวมแลว ส่ิงที่ควรทําอันดับแรกคือ การประชุมเปดใจเพื่อใหทุกคนไดเรียนรูซึ่งกัน

และกัน มีการแลกเปลี่ยน ถายทอดความคิด ความรูสึก เพื่อลดชองวาง ลดความกดดันที่มีอยู

รวมถึงการลดความแตกตางดานวัฒนธรรมการทํางานไปพรอม ๆ กันดวย อันดับตอมาคือ การ

แสดงออกของนักวิจัยที่เขาไปประสาน จะตองเปนไปอยางจริงใจ เอาใจใส ดวยการไปเยี่ยม ไป

ชวยครูทํางานบอย ๆ และอันดับสุดทาย ตองรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกับครูไดทุกเรื่อง  เพื่อใหเกิด

ความไววางใจ เกิดความพึงพอใจ และผูกพันทํางานกันตอไปในระยะยาว สําหรับ สภาพการณ

รวมมือรวมพลังที่เกิดขึ้นระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษานั้น พบวา ครูและนักวิจัยยังมีความ

แตกตางในวัฒนธรรมการทํางาน รวมถึงการรับรูในเร่ืองตาง ๆ เชนกลยุทธเสริมหนุนการรวมมือ

รวมพลัง ปริมาณและลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู ศักยภาพดานการวิจัย การรับและนําความรู

ไปใชประโยชน โดยนักวิจัยประเมินตนเองสูงกวาครูทุกดาน อยางไรก็ตาม การรวมมือรวมพลัง

ดังกลาวสามารถดําเนินไดประสบความสําเร็จอยางดีภายใตบริบทของความแตกตางดังกลาว  
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ซึ่งครูทุกคนพึงพอใจ โดยเฉพาะการมีนักวิจัยเปนผูประสานงานใหความชวยเหลือทุกเรื่อง ซึ่งนับ

ไดวาเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการรวมมือรวมพลังครั้งนี้สําเร็จ และมีบางโรงเรียนเสนอวา ถาทาง

มหาวิทยาลัยตองการใหโรงเรียนชวยทําวิจัย ควรใหมีนักวิจัยเปนผูประสานงาน หรือกลาวโดยสรุป

ไดวา สภาพการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาเปนการทํางานรวมกัน

ระหวางนักวิจัย 1-2 กับครูแกนนําประมาณ 5-20 คนตอโรงเรียนที่มีบริบทตางกันทั้งในเรื่อง

วัฒนธรรมการทํางาน และการรับรูในเรื่องตาง ๆ เชนกลยุทธเสริมหนุนการรวมมือรวมพลัง ปริมาณ

และลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อรวมกันดําเนินการวิจัยใหบรรลุเปาหมายที่รวมกันกําหนด 

ซึ่งตลอดระยะเวลาดําเนินโครงการนักวิจัยและครูมีการรวมแลกเปลี่ยน ถายทอดความรูระหวางกัน

และกันอยางสม่ําเสมอ ตอเนื่องจนเกิดความไววางใจ พอใจและผูกพันที่จะทํางานกันตอไป   

ตอนที่ 3 ผลการพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลความสําเรจ็ของการรวมมือ 
            รวมพลังระหวางมหาวิทยาลยักับสถานศกึษาดานการวิจัยและพัฒนา 

 การนําเสนอสาระในตอนนี้แบงการนําเสนอเปน 2 หัวขอ คือ 3.1 ผลการพัฒนาโมเดลเชิง

สาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษาดานการวิจัย

และพัฒนา และ 3.2 การตรวจสอบตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวม

พลังระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษาดานการวิจยัและพัฒนา แตละหัวขอมีสาระโดยสรุป ดังนี้ 

3.1  ผลการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวาง
มหาวิทยาลัยกับสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา 

 การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังมีข้ันตอนการทํางาน

ดังนี้ 1) ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการรวมมือรวมพลัง ทําใหไดความหมาย องคประกอบและตัวบงชี้

การรวมมือรวมพลัง 2) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังทําใหได

แนวคิดเกี่ยวกับกลยุทธการรวมมือรวมพลัง และกระบวนการรวมมือรวมพลัง ซึ่งนํามาบูรณาการ

กันไดเปนโมเดลกระบวนการและความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง 3) ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่

มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง ทําใหไดแนวคิดเกี่ยวกับความแตกตางทางวัฒนธรรม

การทํางานระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา และแนวคิดดานคุณลักษณะของผูที่เขามา

รวมมือรวมพลัง 4) นําปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังไปบูรณาการ

กับโมเดลกระบวนการและความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังไดเปนโมเดลเชิงสาเหตุของ

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง (Theoretical model) 5) ศึกษาการรวมมือรวมพลังดานการ

วิจัยและพัฒนาในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย ทําใหไดขอมูล
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เกี่ยวกับลักษณะพิเศษของการรวมมือรวมพลังบางประการ 3 ประการ ไดแก การมีพี่เลี้ยงให

คําปรึกษา การมีงบประมาณสนับสนุน และเปนการรวมมือรวมพลังที่สอดคลองกับความตองการ

ของครู ซึ่งมีผลทําใหตัวบงชี้บางตัวในโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังไม

มีความแปรปรวน 6) ทําการตัดตัวบงชี้บางตัวที่ไมมีความแปรปรวนออกจากโมเดลเชิงสาเหตุของ

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง พรอมทั้งตัดปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลังระดับองคกรออกไป เพราะงานวิจัยนี้จํากัดขอบเขตเปนการรวมมือรวมพลังใน

ระดับบุคคลกับบุคคล ทําใหไดโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังเปนกรอบ

แนวคิดในการวิจัย (conceptual model) ดังที่ผูวิจัยไดนําเสนอไวแลวในบทที่ 2 และกําหนด

สมมติฐานวิจัยตามกรอบแนวคิดในการวิจัยวา “ตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรม (CDIF) เปน

ตัวแปรภายนอกมีอิทธิพลทางตรงถึงตัวแปรรวม 3 ตัว คือกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) การ

แลกเปลี่ยนความรู (KSHR) และการถายโอนความรู (KTRN) และตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 

(STRAT) การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) และการถายโอนความรู (KTRN) มีอิทธิพลทางออมถึงตัว

แปรผลสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต (S_PRD) โดยสงผานตัวแปรความพึงพอใจ 

(SATIS) ความไววางใจ (TRUST)  และความผูกพัน (COMM)” 

3.2 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวม 
      พลังระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา 

โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยกับสถานศึกษา

ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยนี้มีตัวแปรแฝงภายนอก 1 ตัว คือ องคประกอบความแตกตางทาง

วัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) สวนตัวแปรแฝงภายในมี 7 ตัว ไดแก องคประกอบกลยุทธการรวมมือ

รวมพลัง (STRAT) องคประกอบการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) องคประกอบการถายโอนความรู 

(KTRN) องคประกอบความพึงพอใจ (SATIS) องคประกอบความไววางใจ (TRUST) องคประกอบ

ความผูกพัน (COMM) และองคประกอบผลสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต (S_PRD) 

 ผูวิจัยตรวจสอบคาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลทั้ง 30 ตัวแปร จํานวน 435 คู มี

คาสหสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จํานวน 380 คู และแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับระดับ 0.05 จํานวน 6 คู  เปนคาสหสัมพันธทางลบ 104 คู 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง -0.39  ถึง  0.88 ตัวแปรคูที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ต่ําสุดคือ ตัวแปรความรูที่ถูกสรางขึ้น (CTRN) กับตัวแปรผลตางดานรางวัล ตัวแปรคูที่มีคาประสิทธิ์

สหสัมพันธสูงสุดคือตัวแปรความอบอุนจริงใจ (WARM) กับตัวแปรความเต็มใจปกปอง (PROTT)  

ดังแสดงในตาราง 4.11 
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ตาราง 4.11 เมทริกซสหสมัพันธ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตวัแปร 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 90 11 12 13 14 15 
DWT 1.00          
DPF 0.23 1.00         
DRW 0.46 0.59 1.00        
DPW 0.50 0.57 0.59 1.00        
INFRA -0.19 -0.15 -0.22 -0.25 1.00       
CAPAB -0.16 -0.23 -0.24 -0.24 0.80 1.00       
INTEGR -0.17 -0.21 -0.28 -0.22 0.76 0.81 1.00      
VISION -0.17 -0.17 -0.21 -0.19 0.79 0.79 0.77 1.00      
ORGCUL -0.19 -0.10 -0.21 -0.21 0.77 0.76 0.74 0.82 1.00     
ALLNC -0.13 -0.15 -0.17 -0.19 0.72 0.71 0.66 0.77 0.76 1.00     
GOV -0.23 -0.14 -0.27 -0.25 0.69 0.67 0.69 0.71 0.81 0.73 1.00    
CHSHR -0.29 -0.23 -0.37 -0.32 0.35 0.38 0.33 0.36 0.41 0.33 0.37 1.00    
QSHR -0.25 -0.24 -0.30 -0.14 0.21 0.29 0.28 0.25 0.21 0.27 0.26 0.28 1.00   
CTRN -0.26 -0.28 -0.39 -0.34 0.33 0.38 0.35 0.37 0.41 0.34 0.35 0.83 0.25 1.00  
TTRN 0.08 -0.24 -0.31 -0.07 0.06 0.09 0.14 0.06 -0.03 0.04 0.08 0.16 0.49 0.16 1.00 
CLIM -0.32 -0.25 -0.38 -0.37 0.27 0.31 0.34 0.28 0.32 0.29 0.32 0.64 0.27 0.66 0.17 
WBNT -0.28 -0.29 -0.41 -0.38 0.37 0.40 0.43 0.39 0.42 0.34 0.41 0.71 0.29 0.76 0.18 
WRTH -0.27 -0.25 -0.38 -0.33 0.37 0.42 0.42 0.40 0.45 0.37 0.42 0.77 0.30 0.77 0.19 
OPPR -0.24 -0.29 -0.40 -0.33 0.35 0.40 0.44 0.37 0.40 0.33 0.37 0.66 0.24 0.70 0.15 
EQUL -0.15 -0.28 -0.34 -0.29 0.33 0.41 0.42 0.37 0.40 0.31 0.32 0.74 0.25 0.73 0.16 
RELIA -0.24 -0.27 -0.38 -0.31 0.28 0.30 0.31 0.32 0.34 0.32 0.31 0.73 0.25 0.75 0.16 
PROTT -0.17 -0.24 -0.35 -0.25 0.29 0.35 0.36 0.32 0.36 0.29 0.33 0.72 0.25 0.74 0.19 
WARM -0.19 -0.26 -0.39 -0.27 0.29 0.34 0.35 0.33 0.33 0.27 0.33 0.73 0.27 0.74 0.23 
DEVOT -0.23 -0.28 -0.37 -0.29 0.34 0.38 0.36 0.37 0.40 0.36 0.33 0.72 0.26 0.74 0.12 
JVALUE -0.21 -0.28 -0.41 -0.30 0.28 0.33 0.35 0.29 0.33 0.29 0.31 0.65 0.24 0.68 0.17 
JOYFUL -0.06 0.08 0.07 0.07 0.08 0.08 0.11 0.11 0.13 0.05 0.09 -0.12 0.06 -0.14 -0.07 
NPRJ 0.30 0.04 0.06 0.09 0.01 -0.05 0.02 -0.05 -0.07 -0.09 -0.05 -0.02 -0.02 0.00 0.36 
NINV -0.01 -0.14 -0.17 -0.02 0.17 0.19 0.26 0.20 0.15 0.16 0.17 0.15 0.50 0.17 0.46 
NRPRT -0.05 -0.15 -0.19 -0.06 0.15 0.19 0.24 0.18 0.16 0.16 0.21 0.18 0.53 0.16 0.46 
NNET -0.06 -0.26 -0.28 -0.04 0.08 0.16 0.16 0.11 0.07 0.06 0.11 0.23 0.50 0.21 0.41 
Mean 0.61 0.33 0.89 0.86 0.38 0.46 0.50 0.44 0.44 0.38 0.41 3.26 1.77 3.45 0.31 
SD 0.52 0.59 0.87 0.72 0.24 0.28 0.30 0.29 0.30 0.26 0.27 0.73 3.82 0.77 0.25 
 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
CLIM 1.00          
WBNT 0.79 1.00         
WRTH 0.78 0.84 1.00        
OPPR  0.73 0.82 0.83 1.00        
EQUL 0.61 0.71 0.74 0.74 1.00       
RELIA 0.70 0.72 0.75 0.75 0.76 1.00       
PROTT 0.65 0.72 0.77 0.75 0.77 0.84 1.00      
WARM 0.66 0.74 0.77 0.74 0.77 0.83 0.88 1.00      
DEVOT 0.68 0.71 0.74 0.69 0.72 0.74 0.73 0.75 1.00     
JVALUE 0.70 0.72 0.77 0.76 0.70 0.73 0.76 0.75 0.79 1.00     
JOYFUL -0.03 -0.11 -0.07 -0.11 -0.15 -0.18 -0.19 -0.17 -0.10 -0.16 1.00    
NPRJ -0.02 -0.02 0.02 0.00 0.04 0.01 0.05 0.06 0.01 0.04 -0.06 1.00    
NINV 0.13 0.16 0.19 0.16 0.19 0.16 0.17 0.21 0.19 0.18 0.02 0.49 1.00   
NRPRT  0.14 0.18 0.20 0.16 0.18 0.14 0.17 0.19 0.17 0.18 -0.01 0.49 0.76 1.00  
NNET 0.22 0.22 0.26 0.22 0.25 0.23 0.23 0.29 0.22 0.26 -0.03 0.23 0.64 0.60 1.00 
Mean 3.32 3.56 3.57 3.62 3.50 3.42 3.60 3.62 3.39 3.64 2.72 1.07 0.27 1.35 1.64 
SD 0.76 0.79 0.82 0.82 0.82 0.77 0.82 0.83 0.76 0.75 0.64 0.25 0.47 0.75 0.91 
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ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง 

พบวาคาไค-สแควร มีคาเทากับ 268.493 ที่องศาอิสระ 247 ระดับนัยสําคัญ 0.166 คาดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI)  เทากับ 0.969 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) 

มีคาเทากับ 0.942 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) มีคาเทากับ 

0.045 แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ตัวแปรสาเหตุและตัวแปร

ปจจัยกระบวนการทั้ง 4 ตัวแปร อธิบายความแปรปรวนในตัวแปรตาม ความพึงพอใจ (SATIS) ได

รอยละ 89  ความแปรปรวนในตัวแปรความไววางใจไดรอยละ 87  อธิบายความแปรปรวนในตัว

แปรความผูกพัน (COMM) ไดรอยละ 90 และอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรผลสําเร็จระดับ

ผลผลิต (S_PRD) ไดรอยละ 7 ดังรายละเอียดใน แผนภาพ 4.6 และตาราง 4.12 

 คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรแฝงภายนอกทุกตัวมีคาเปนบวก และแตกตางจาก

ศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยตัวแปรผลตางดานโครงสรางรางวัล (DRW) มีคาน้ําหนัก

องคประกอบสูงที่สุด รองลงไปคือ ผลตางดานจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) ผลตางดานสํานึกแหงอํานาจ 

(DPW) และผลตางดานจังหวะการทํางาน ตัวแปรทั้งสี่ตัวมีน้ําหนักองคปนระกอบเทากับ 0.75, 0.61, 

0.39 และ 0.28 ตามลําดับ คาน้ําหนักองคประกอบทั้งสี่คามีการแปรผันรวมกับองคประกอบยอย

ผลตางทางวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) เทากับ 0.78, 0.72, 0.43 และ 0.31 ตามลําดับ ดังแสดงใน

ตาราง 4.12 

เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรแฝงภายในทุกตัว ปรากฏวา ตัวแปร

ความสนุกในการทํางาน (JOYFUL) มีคาน้ําหนักองคประกอบเปนลบเทากับ -0.12 ตัวแปรอื่นที่

เหลือทุกตัวมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวก และแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตัว

แปรสังเกตไดในแตละองคประกอบมีคาน้ําหนักใกลเคียงกัน โดยตัวแปรปริมาณการแลกเปลี่ยน

เรียนรู (QSHR) มีคาน้ําหนักองคประกอบสูงที่สุด เทากับ 1.01 รองลงไปคือ ความคุมคาของเวลา

ที่ใช (WRTH) ความเทาเทียมในสิทธิ (EQUL) ความอบอุนจริงใจ (WARM) และความเต็มใจ

ปกปอง (PROTT) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.77, 0.76 และ 0.75 ตามลําดับดังแสดงใน

ตาราง 4.12  

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภายในถึงตัวแปรแฝงภายนอก 

หรือคาสัมประสิทธิ์ในเมทริกซพารามิเตอร BETA   ที่ไดจากตาราง 4.12 จํานวน 14 เสนทาง 

ปรากฏวามีเพียง 2 เสนทางที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือเสนทาง

จากการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) ไปยังความไววางใจ (TRUST)  และเสนทางจากตัวแปรความ

ผูกพัน (COMM) ไปยังตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) แตเมื่อพิจารณาคา สัมประสิทธิ์

ในเมทริกซพารามิเตอร GAMMA จํานวน 4 เสนทาง ปรากฏวาทุกเสนทางมีคาแตกตางจากศูนย
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการวิเคราะหแสดงเฉพาะอิทธิพลทางตรงของตัวแปรใน

โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือพลัง ซึ่งตองมีการศึกษาควบคูกับอิทธิพลทางออม

ดวย ซึ่งจะนําเสนอในตอนที่ 4 ตอไป 
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= 268.493, df = 247, p=0.166, GFI = 0.969, AGFI = 0.942, RMR= 0.045χ2

 
 

แผนภาพ 4.6 โมเดลเชงิสาเหตุของความสําเรจ็ของการรวมมอืรวมพลัง 
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ตาราง 4.12  คาประมาณพารามิเตอรในโมเดลเชิงสาเหตุของความสาํเร็จของการรวมมือรวมพลัง 
 น้ําหนกัองคประกอบ 
ตัวแปร CDIF (LX) STRAT (LY) KSHR (LY) KTRN (LY) 
 สปส SE t sc สปส SE t sc สปส SE t sc สปส SE t sc 
DWT 0.28 0.02 12.6 0.56             
DPF 0.39 0.03 15.6 0.66             
DRW 0.75 0.04 17.9 0.88             
DPW 0.61 0.03 18.9 0.85             
INFRA     0.21 - - 0.86         
CAPAB     0.23 0.01 30.8 0.84         
INTEGR     0.27 0.01 27.5 0.89         
VISION     0.26 0.01 30.4 0.91         
ORGCUL     0.27 0.01 30.3 0.90         
ALLNC     0.22 0.01 27.0 0.84         
GOV     0.21 0.01 23.6 0.78         
CHSHR         0.63 - - 0.85     
QSHR         1.01 0.14 7.06 0.27     
TTRN              0.63 - - 0.81 
CTRN             0.05 0.01 5.10 0.20 
 น้ําหนกัองคประกอบ 
ตัวแปร SATIS  (LY) TRUST (LY)   COMM (LY) S_PRD (LY) 
 สปส SE t sc สปส SE t sc สปส SE t sc สปส SE t sc 
CLIM 0.62 - - 0.82             
WBNT 0.71 0.02 30.82 0.90             
WRTH 0.77 0.03 29.01 0.94             
OPPR 0.73 0.03 26.54 0.89             
EQUL 0.76 0.03 22.72 0.93             
RELIA     0.71 - - 0.91         
PROTT     0.75 0.02 36.60 0.92         
WARM     0.76 0.02 36.81 0.92         
DEVOT         0.69 - - 0.90     
JVALUE         0.65 0.02 30.29 0.88     
JOYFUL         -0.12 0.03 -4.43 -0.19     
NPRJ             0.14 - - 0.57 
NINV             0.40 0.02 14.94 0.86 
NRPRT             0.66 0.04 14.85 0.89 
NNET             0.64 0.06 11.43 0.71 
องค BETA 
ประกอบ STRAT KSHR KTRN SATIS 
ยอย สปส SE t SC สปส SE t SC สปส SE t SC สปส SE t SC 
SATIS 0.02 0.04 0.53  0.02 1.05 0.67 1.57 1.05 -0.12 0.63 -0.19 -0.12     
TRUST -0.08 0.07 -1.13 -0.08 2.19 1.05 2.08 2.19 -1.18 1.03 -1.15 -1.18     
COMM -0.03 0.05 -0.55 -0.03 0.97 1.19 0.82 0.97 0.11 0.81 0.14 0.11 -0.20 0.31 -0.66 -0.20 
S_PRD             0.09 0.08 1.07 0.08 
 BETA GAMMA    
องคประ TRUST COMM CDIF    
กอบยอย สปส SE t SC สปส SE t SC  สปส SE t SC    
COMM 0.07 0.19 0.34 0.07     STRAT -0.29 0.04 -6.71 -0.29    
S_PRD -0.08 0.14 -0.59 -0.08 0.26 0.12 2.067 0.26 KSHR -0.47 0.05 -10.23 -0.47    
         KTRN -0.52 0.05 -10.37 -0.52    
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ตอนที่ 4  ผลการศึกษาอิทธิพลปจจยัดานกลยทุธ การแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอน
ความรูที่มีตอความสาํเรจ็ของการรวมมือรวมพลงัดานการวจิยัและพัฒนา
ระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา 

 

 จากผลการวิเคราะหอิทธิพลของกลยุทธการรวมมือรวมพลัง การแลกเปลี่ยนความรู และ

การถายโอนความรูที่มีตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาระหวาง

มหาวิทยาลัยและสถานศึกษา ทั้งอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ในตาราง 

4.13 พบวา 

 ตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) และการ

ถายโอนความรู (KTRN) มีคาอิทธิพลตอตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) แตกตางกัน 

ตัวแปรการถายโอนความรู (KTRN) มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรความผูกพัน (COMM) ซึ่งมี

อิทธิพลทางตรงถึงตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทําใหการ

ถายโอนความรู (KTRN) มีอิทธิพลทางออมผานตัวแปรความผูกพัน (COMM) ไปยังตัวแปร

ความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) มีขนาดอิทธิพลทางออมเทากับ  0.099 สวนตัวแปร 

การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรความไววางใจ (TRUST) ซึ่งมีอิทธิพล

ทางตรงตอตัวแปรความผูกพัน (COMM) อันมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต 

(S_PRD)  เปนผลทําใหตัวแปรการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) มีอิทธิพลทางออมผานตัวแปร

ความไววางใจ (TRUST) และความผูกพัน (COMM) ไปยังตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต 

(S_PRD) มีคาอิทธิพลเทากับ 0.147 สําหรับตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) ซึ่งตาม

กรอบแนวคิดในการวิจัยจะมีอิทธิพลทางออมผานตัวแปรความพึงพอใจ (SATIS) ความไววางใจ 

(TRUST) และความผูกพัน (COMM) ตอตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) พบวา  

คาขนาดอิทธิพลทางออมมีคาเทากับ -0.002 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 เมื่อพิจารณาตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) ในฐานะที่เปน 

ตัวแปรภายนอกแฝง (external latent variable) พบวา ตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรมการ

ทํางาน (CDIF) มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT)  การแลกเปลี่ยน

ความรู (KSHR) การถายโอนความรู (KTRN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ มีคาขนาดอิทธิพลเทากับ 

-0.293, 0.472, -0.519 ตามลําดับ เมื่อแปลความหมายรวมกับอิทธิพลของตัวแปรทั้งสามตัว

ขางตนที่มีตอตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) จึงเปรียบไดวา ตัวแปรความแตกตางทาง

วัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) มีอิทธิพลทางออมสงผานตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 

(STRAT) การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR)  และการถายโอนความรู (KTRN) ไปถึงตัวแปร

ความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) ดวยขนาดอิทธิพลทางออมที่มีคาเทากับ -0.120 ซึ่งแตกตาง
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จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวอีกอยางคือ ตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรมการ

ทํางาน (CDIF) มีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) โดยสงผลผาน 

ตัวแปรการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) และการถายโอนความรู (KTRN) ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงตอ

ตัวแปรความไววางใจ (TRUST) และความผูกพัน (COMM) อันสงอิทธิพลตอตัวแปรความสําเร็จ

ระดับผลผลิต (S_PRD) ในตอนสุดทาย 

 เมื่อพิจารณาจากคาขนาดอิทธิพลที่มีนัยสําคัญทางสถิติ จึงกลาวไดวาความแตกตางทาง

วัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) มีอิทธิพลทางออมผานการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) การถายโอน

ความรู (KTRN) ผานตัวแปรความไววางใจ (TRUST) และความผูกพัน (COMM) ไปสูตัวแปร

ความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) 

 เมือพิจารณาตัวแปรสงผาน (mediator) ในโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลัง ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้แสดงใหเห็นวาการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) 

การถายโอนความรู (KTRN) ความไววางใจ (TRUST) และความผูกพัน (COMM) เปนตัวแปร

สงผานที่รับอิทธิพลจากตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) ตอความสําเร็จ

ของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต (S_PRD) ในขณะที่ ความพึงพอใจ (SATIS) เปนตัวแปร

สงผานที่รับอิทธิพลจากความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) ไปยังความไววางใจ 

(TRUST) โดยที่ ขนาดของอิทธิพลทางออมไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 กลาวโดยสรุป การวิเคราะหคาอิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปรในโมเดลเชิง

สาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังครั้งนี้ พบวา แมโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จ

ของการรวมมือรวมพลังจะมีความตรงคือมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแตเสนทาง

อิทธิพลทางตรงหลายเสนทางยังมีขนาดอิทธิพลที่แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

หลายเสนทาง ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากตัวแปรความพึงพอใจ (SATIS) และความไววางใจ (TRUST) 

เปนตัวแปรที่มีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานคอนขางต่ําเทากับ 0.330 และ 0.362 หรืออาจเปน

เพราะระยะเวลาในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยมีระยะเวลาสั้นเกิน

กวาจะสรางความไววางใจระหวางครูในโรงเรียนที่เขารวมโครงการกับอาจารยหรือนักวิจัยจาก

มหาวิทยาลัยได 

 อยางไรก็ดี ผลการวิเคราะหคาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมของตัวแปรที่เปน

สาเหตุในโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง แสดงใหเห็นรูปแบบอิทธิพล

ของตัวแปรแตละตัวไดคอนขางชัดเจน ซึ่งนาจะเปนประโยชนตอนักวิจัยใชเปนแนวทางในการ

ดําเนินการวิจัยเพื่อใหไดลักษณะความสัมพันธที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
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ตาราง 4.13  ผลสรุปคาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมของตัวแปรแฝงความแตกตางทางวัฒนธรรม  
    กลยุทธ การแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอนความรูที่สงผลตอความสําเร็จของการ 
    รวมมือรวมพลังระดับบุคคลและผลผลิต 

CDIF STRAT KSHR KTRN SATIS TRUST COMM  
สปส SE สปส SE สปส SE สปส SE สปส SE สปส SE สปส SE 

 Unstandardized solution 
TE -0.293 0.04             
IE - -             STRAT 
DE -0.293 0.04             
TE -0.472 0.05             
IE - -             KSHR 
DE -0.472 0.05             
TE -0.519 0.04             
IE - -             KTRN 
DE -0.519 0.04             
TE -0.442 0.04 0.020 0.04 1.052 0.67 -0.116 0.63       
IE -0.442 0.04 - - - - - -       SATIS 
DE - - 0.020 0.04 1.052 0.67 -0.116 0.63       
TE -0.398 0.04 0-.075 0.07 2.188 1.05 -1.178 1.03       
IE -0.398 0.04 - - - - - -       TRUST 
DE - - -0.075 0.07 2.188 1.05 -1.178 1.03       
TE -0.446 0.04 -0.036 0.04   0.904 0.75 0.058 0.70  -0.200 0.31 0.066 0.19   
IE -0.446 0.04    0.009 0.01 -0.066 0.70 -0.054 0.29 - - - -   COM

M DE - -    0.027 0.05 0.970 1.19 0.112 0.81  -0.200 0.31 0.066 0.19   
TE -0.120 0.02 -0.002 0.01 0.147 0.26 0.099 0.24  0.036 0.11 -0.063 0.14 0.256 0.13 
IE -0.120 0.02 -0.002 0.01 0.147 0.26 0.099 0.24  -0.051 0.08 0.017 0.05 - - S_PRD 
DE - - - - - - - - 0.087 0.08 -0.080 0.14 0.256 0.13 

 Standardized solution 
TE -0.293              
IE -              STRAT 
DE -0.293              
TE -0.472              
IE -              KSHR 
DE -0.472              
TE -0.519              
IE -              KTRN 
DE -0.519              
TE -0.442  0.020  1.052  -0.116        
IE -0.442  -  -  -        SATIS 
DE -  0.020  1.052  -0.116        
TE -0.398   -0.075  2.188  -1.178        
IE -0.398  -  -  -        TRUST 
DE -   -0.075  2.188  -1.178        
TE -0.446  -0.036  0.904  0.058  -0.200  0.066    
IE -0.446  -0.009  -0.066  -0.054  -  -    

COM
M DE -   -0.027  0.970  0.112  -0.200  0.066    

TE -0.120  -0.002  0.147  0.099  0.036  -0.063  0.256  
IE -0.120  -0.002  0.147  0.099  -0.051   0.017  -  S_PRD 
DE -  -  -  -  0.087  -0.080  0.256  

เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
 STRAT KSHR KTRN SATIS TRUST COMM S_PRD CDIF 

STRAT 1.000        
KSHR 0.504 1.000       
KTRN 0.514 0.955 1.000      
SATIS 0.490 0.944 0.966 1.000     
TRUST 0.422 0.953 0.996 0.895 1.000    
COMM 0.449 0.944 0.957 0.869 0.913 1.000   
S_PRD 0.124 0.247 0.248 0.238 0.231 0.258 1.000  
CDIF -0.293 -0.472 -0.519 -0.442 -0.398 -0.446 -0.120 1.000 
SD 0.956 0.882 0.855 0.330 0.362 0.321 0.965 1.000 

หมายเหตุ:  ตัวเอนคือคาที่แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญ 
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การวิเคราะหเพิ่มเติมจากวัตถุประสงค 

เพื่อเปนการยืนยันวาโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังเปนโมเดลที่

ดีที่สุด สมบูรณที่สุด ใหสารสนเทศสูงสุด ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบความตรงเชิง

โครงสรางของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังหรือ Full model กับ  

โมเดลการแลกเปลี่ยนความรูของ Dyer และ Powell โมเดลการถายโอนความรูของ Daniel, 

Hempel และ Srinivasan และโมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลังของ Wu และคณะ หรือ 

Reduced form model ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการแลกเปลี่ยนความรูของ Dyer และ 
Powell  ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตได 13 ตัว จํานวน 78 คู แตกตางจาก

ศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จํานวน 71 คู คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 

-0.424 ถึง 0.88 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ -0.424 เปนความสัมพันธระหวาง

ผลตางดานรางวัล (DRW) กับลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู (CHSHR) และคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.88 เปนความสัมพันธระหวางความอบอุนจริงใจ (WARM) กับ

ความเต็มใจปกปอง (PROTT) ดังรายละเอียดในตาราง 4.11  

 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการแลกเปลี่ยนความรูของ  Dyer และ Powell 

พบวาคาไค-สแควร มีคาเทากับ 39.41 ที่องศาอิสระเทากับ 30 ระดับนัยสําคัญ 0.117 คาดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.99 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) มี

คาเทากับ 0.97 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.056

แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ตัวแปรสาเหตุ (CDIF) อธิบาย

ความแปรปรวนในตัวแปรการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR),  ความไววางใจ (TRUST) และตัวแปร

ผลสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) ไดรอยละ 27, 75  และ 8  ตามลําดับ ดังรายละเอียดในแผนภาพ 

4.7 และตาราง 4.14  
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แผนภาพ  4.7  โมเดลการแลกเปลี่ยนความรูของ Dyer และ Powell 
 
ตาราง 4.14  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการแลกเปลี่ยนความรูของ  
                    Dyer และ Powell  

 น้ําหนักองคประกอบ  

ตัวแปร องคประกอบยอย KSHR องคประกอบยอย TRUST องคประกอบยอย S_PRD CR 
 สปส SE t SC สปส SE t SC สปส SE t SC  

CHSHR 0.67 - - 0.92         0.85 

QSHR 1.18 0.17 7.07 0.31         0.10 

RELIA     0.71 - - 0.92     0.85 

PROTT     0.74 0.02 31.82 0.91     0.83 

WARM     0.80 0.02 35.53 0.97     0.93 

NPRJ         0.04 - - 0.16 0.02 

NINV         0.31 0.27 1.18 0.67 0.45 

NRPRT         0.47 0.40 1.18 0.63 0.40 

NNET         0.81 0.74 1.09 0.91 0.83 

ตัวแปร องคประกอบยอย CDIF BETA GAM MA CR 

 สปส SE t SC CR  สปส SE t SC สปส SE t SC  

DWT 0.31 0.04 7.74 0.60 0.36 KSHR - - - - -0.52 0.05 -10.7 -0.52 0.27 

DPF 0.37 0.03 13.35 0.63 0.40 TRUST 0.87 0.06 14.18 0.87 - - - - 0.75 

DRW 0.79 0.04 17.70 0.92 0.85 S_PRD 0.29 0.27 1.07 0.29 - - - - 0.08 

DPW 0.46 0.03 13.60 0.64 0.41           
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2) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการถายโอนความรูของ Daniel, Hempel  
และ Srinivasan  ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตได 14 ตัว จํานวน 91 คู 

แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จํานวน  78 คู มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

อยูระหวาง -0.45 ถึง 0.85 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ -0.45 เปนความสัมพันธ

ระหวางผลตางดานรางวัล (DRW) กับผลตอบแทนจากการทํางาน (WBNT) และการเห็นคุณคา

ของงาน (WRTH) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคาเทากับ 0.85 เปนความสัมพันธระหวาง

ผลตอบแทนจากการทํางาน (WBNT) กับการเห็นคุณคาของงาน (WRTH) ดังรายละเอียดใน

ตาราง 4.11 

 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการถายโอนความรูของ Daniel, Hempel และ 

Srinivasan พบวาคาไค-สแควร มีคาเทากับ 57.85 ที่องศาอิสระเทากับ 47 ระดับนัยสําคัญ 0.133 

คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)  เทากับ 0.99 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 

(AGFI) มีคาเทากับ 0.97 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) มีคา

เทากับ 0.013 แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ตัวแปรสาเหตุ 

(CDIF) อธิบายความแปรปรวนในตัวแปรการถายโอนความรู (KTRN) ความพึงพอใจ (SATIS) 

และความผูกพัน (COMM) ไดรอยละ 27, 87 และ 84 ตามลําดับ ดังรายละเอียดในแผนภาพ 4.8 

และตาราง 4.15 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพ 4.8  โมเดลการถายโอนความรูของ Daniel, Hempel และ Srinivasan 
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ตาราง 4.15 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการถายโอนความรูของ Daniel,  
                 Hempel และ Srinivasan 
 นํ้าหนักองคประกอบ  

ตัวแปร องคประกอบยอย KTRN องคประกอบยอย SATIS องคประกอบยอย COMM CR 

 สปส SE t SC สปส SE t SC สปส SE t SC  

CTRN 7.70 0.39 19.78 0.82         0.68 

TTRN 0.56 0.13 4.38 0.18         0.03 

CLIM     0.65 - - 0.86     0.73 

WBNT     0.72 0.02 30.71 0.82     0.84 

WRTH     0.75 0.02 30.66 0.91     0.83 

OPPR     0.74 0.03 27.94 0.90     0.81 

EQUL     0.67 0.03 22.08 0.82     0.67 

DEVOT         0.65 - - 0.85 0.73 

JVALUE         0.68 0.02 28.16 0.92 0.84 

JOYFUL         -0.08 0.03 -2.87 -0.13 0.02 

ตัวแปร องคประกอบยอย CDIF CR ตัว BETA (KTRN) BETA (SATIS) CR 

 สปส SE t SC  แปร สปส SE t SC สปส SE t SC  

DWT 0.32 0.02 14.8 0.61 0.38 KTRN - - - -     0.27 

DPF 0.43 0.02 18.5 0.73 0.54 SATIS 11.32 0.62 18.20 0.97     0.87 

DRW 0.67 0.03 21.4 0.78 0.60 COMM 3.48 2.16 1.61 1.1 0.64 0.17 3.75  0.84 

DPW 0.56 0.03 20.9 0.78 0.62 ตัว GAMMA      

      แปร สปส SE t SC      

      KTRN -0.56 0.05 -12.1 -0.56      

      SATIS - - -       

      COMM - - -       

 

3) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลังของ Wu 
และคณะ  เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตได 26 ตัว จํานวน 325 คู แตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จํานวน 300 คู  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาระหวาง –0.16 ถึง 

0.85  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุดมีคาเทากับ -0.16 เปนความสัมพันธระหวางความสนุกใน

การทํางาน (JOYFUL) กับโครงสรางพื้นฐาน (INFRA) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุดมีคา

เทากับ 0.85 เปนความสัมพันธระหวางผลตอบแทนจากการทํางาน (WBNT) กับการเห็นคุณคา

ของงาน (WRTH) ดังรายละเอียดในตาราง 4.11 

ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลังของ Wu และคณะ 

พบวาคาไค-สแควร มีคาเทากับ 202.78 ที่องศาอิสระเทากับ 180 ระดับนัยสําคัญ 0.117 คาดัชนี

วัดระดับความกลมกลืน (GFI)  เทากับ 0.97 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) 

มีคาเทากับ 0.95 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ (RMR) มีคาเทากับ 0.025 
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แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวม

พลัง (STRAT) การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) และตัวแปรการถายโอนความรู (KTRN) อธิบาย

ความแปรปรวนในตัวแปรตาม ความพึงพอใจ (SATIS) ไดรอยละ 88 ความไววางใจ (TRUST) ได

รอยละ 93 ความผูกพัน (COMM) ไดรอยละ 100 และอธิบายความแปรปรวนในตัวแปร

ความสําเร็จระดับผลผลิตไดรอยละ 11 ดังรายละเอียดในแผนภาพ 4.9และตาราง 4.16  

 

 

 

 

 
  

แผนภาพ  4.9 โมเดลกลยทุธการรวมมอืรวมพลังของ Wu และคณะ 
 
ตาราง 4.16  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 
                   ของ Wu และคณะ 

 

 

 น้ําหนกัองคประกอบ  (LX)  

ตัวแปร STRAT KSHR KTRN CR 
 สปส SE t SC สปส SE t SC สปส SE t SC  
INFRA 0.50 - - 0.86         0.74 
CAPAB 0.58 0.02 31.4 0.86         0.73 
INTEGR 0.65 0.02 27.4 0.89         0.79 
VISION 0.63 0.02 30.6 0.91         0.83 
ORGCUL 0.64 0.02 29.8 0.89         0.80 
ALLNC 0.52 0.02 26.3 0.83         0.69 
GOV 0.51 0.02 23.5 0.78         0.61 
CHSHR     0.26 0.03 7.73 1.0     1.00 
QSHR     0.50 - - 0.37     0.14 
CTRN         0.50 - - 0.88 0.77 
TTRN         0.04 0.01 5.22 0.21 0.04 
องค GAMMA  
ประกอบ STRAT KSHR KTRN  
ยอย สปส SE t sc สปส SE t sc สปส SE t sc  
SATIS 0.10 0.11 0.95 0.04 -0.27 0.06 -4.2 -0.77 1.19 0.12 9.76 1.62 0.88 
TRUST -0.16 0.12 -1.3 -0.07 -0.31 0.07 -4.2 -0.88 1.32 0.14 9.54 1.79 0.93 
COMM -0.20 0.22 -0.9 0.08 -0.55 0.14 -3.9 -1.55 2.29 0.36 6.37 3.11 1.00 
S_PRD - - -  - - -  - - -  0.11 
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ตาราง 4.16  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 
                   ของ Wu และคณะ (ตอ) 
 น้ําหนกัองคประกอบ (BETA)  
ตัวแปร องคประกอบยอย SATIS องคประกอบยอย TRUST องคประกอบยอย COMM องคประกอบยอย S_PRD CR 
 สปส SE t SC สปส SE t SC สปส SE t SC สปส SE t SC  
CLIM 0.62 - - 0.82             0.67 
WBNT 0.71 0.02 30.3 0.90             0.81 
WRTH 0.77 0.03 28.8 0.94             0.88 
OPPR 0.73 0.03 26.4 0.89             0.79 
EQUL 0.75 0.03 22.2 0.92             0.85 
RELIA     0.71 - - 0.91         0.83 
PROTT     0.76 0.02 36.8 0.92         0.85 
WARM     0.76 0.02 36.5 0.92         0.84 
DEVOT         0.68 - - 0.89     0.79 
JVALUE         0.67 0.02 30.6 0.90     0.80 
BORDEM         -0.11 0.03 -4.1 -0.17     0.03 
NPRJ             0.03 - - 0.12 0.01 

NINV             0.32 0.33 0.98 0.68 0.46 

NRPRT             0.47 0.49 0.98 0.64 0.40 

NNET             0.85 0.93 0.92 0.93 0.87 
องค น้ําหนกัองคประกอบ (BETA) 
ประกอบ องคประกอบยอย SATIS องคประกอบยอย TRUST องคประกอบยอย COMM องคประกอบยอย S_PRD 
ยอย สปส SE t sc สปส SE t sc สปส SE t sc สปส SE t sc 
SATIS                 
TRUST                 
COMM -0.27 0.17 -1.6 -0.27 -0.44 0.31 -1.4 -0.44         
S_PRD 0.03 0.09 0.29 0.03 -0.09 0.18 -0.48 -0.09 0.38 0.45 0.85 0.38     

 
  ผูวิจัยไดนําคาไคสแควรและคาองศาอิสระที่คํานวณไดจากแตละโมเดลมาทําการ

วิเคราะหเปรียบเทียบความสอดคลองระหวาง Full model คือ โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของ

การรวมมือรวมพลัง กับ Reduced form model ทั้ง 3 โมเดลขางตน 2 วิธี วิธีแรก ทําการหารคา 

ไคสแควรดวยผลตางของคาองศาอิสระ ไดเปนคาไคสแควรที่มี df= 1 ดังแสดงในคอลัมน (1) ใน

ตาราง 4.17 และวิธีที่ 2 คํานวณโดยหารผลตางของคาไคสแควรดวยผลตางของคาองศาอิสระ 

ดังแสดงในคอลัมน (2) ในตาราง 4.17 แลวนําคาดังกลาวไปเปดตารางที่ df = 1 ถาคาไคสแควรที่

คํานวณไดนอยกวาคาไคสแควรในตาราง แสดงวา โมเดลทั้งสองแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 

สามารถใชแทนกันได  

ผลการวิเคราะหวิธีที่ 1 จะเห็นวาคาผลหารของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลังมีคาเทากับ 1.087 ซึ่งต่ําที่สุด แสดงวาโมเดลเชิงสาเหตุฯ เปนโมเดลที่สุด สมบูรณ

ที่สุด และใหสารสนเทศดีที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับ 3 โมเดลที่เหลือ สําหรับวิธีที่ 2 เมื่อนําคาผลหาร

ของผลตางคาไคสแควรกับผลตางคาองศาอิสระที่มีคาระหวาง 0.981 – 1.056 ไปเปรียบเทียบกับคา

ไคสแควร ในตารางที่ df=1 ปรากฏวามีคานอยกวาคาไคสแควรที่ df=1 ซึ่งมีคาเทากับ 3.84 แสดง

วา โมเดลการแลกเปลี่ยนความรู โมเดลการถายโอนความรู และโมเดลกลยุทธการรวมมือรวมพลัง

แตกตางจากโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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แสดงวาสามารถใชวัดความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังได แตจะไมสมบูรณเทากับโมเดลเชิง

สาเหตุของความสําเร็จชองการรวมมือรวมพลังที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น ดังแสดงในตาราง 4.17 

 
ตาราง 4.17 ผลการเปรียบเทียบประสทิธิภาพระหวาง Full model และ Reduced form  
                model  

 

โมเดล 
χ2 df χ2/ df การเปรียบเทยีบ

โมเดล 
ผลตาง

χ2 

ผลตาง 

df 

ผลตาง

χ2/ผลตาง 
df 

(1) โมเดลเชิงสาเหตุฯ 268.49 247 1.087     

(2) โมเดลการ 

      แลกเปลีย่นความรู 
39.41 30 1.350 โมเดล (1) – (2) 229.08 217 1.056 

(3) โมเดลการถายโอน 

      ความรู 
57.85 47 1.231 โมเดล (1) – (3) 210.64 200 1.053 

(4) โมเดลกลยทุธการ 

      รวมมอืรวมพลัง 
202.78 180 1.127 โมเดล (1) – (4) 65.71 67 0.981 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคหลักที่สําคัญ 3 ประการ ประการแรก เพื่อศึกษาสภาพของ

การรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา ดานการวิจัยและพัฒนา ประการที่สอง

เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง

ระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา และประการที่สาม เพื่อศึกษา

อิทธิพลของปจจัยดานกลยุทธ การแลกเปลี่ยน และการถายโอนความรูที่มีตอความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาดานการวิจัยและพัฒนา  

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือผูบริหารและครูทุกคนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เขารวม

โครงการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนากับมหาวิทยาลัยและนักวิจัยจากมหาวทิยาลยัทีเ่ปน

ทั้งอาจารยคณะครุศาสตรและศึกษาศาสตรของทุกมหาวิทยาลัย และรวมถึงนิสิตหรือนักศึกษา

ปริญญาเอกที่เปนนักวิจัยในโครงการรวมมือรวมพลังดังกลาว รวมจํานวนประชากรทั้งสิ้น 1,257 คน 

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ไดมาโดยการสุมแบบหลายขั้นตอน (multi-stage sampling) ได

กลุมตัวอยางครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนโรงเรียนนํารองในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี

ของเด็กและเยาวชนไทย จํานวน 675 คน ผูบริหารสถานศึกษาดังกลาวจํานวน 45 คน และนักวิจัย

จากมหาวิทยาลัยจํานวน 26 คน ผูวิจัยดําเนินเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยแจกแบบสอบถามไป

ทั้งหมด 746 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 632 ฉบับ คิดเปนอัตราการตอบกลับรอยละ 84.72  

 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยตัวแปรภายนอกแฝง 1 ตัวแปร คือ ตัวแปรแฝง

ความแตกตางทางวัฒนธรรม (CDIF) วัดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปรที่เปนผลตางของคะแนน

วัดของอาจารยหรือนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยกับคะแนนวัดจากครูที่ทํางานรวมกัน คือ ตัวแปร

ผลตางจังหวะการทํางาน (DWT) ผลตางจุดเนนทางวิชาชีพ (DPF) ผลตางดานรางวัล (DRW) และ

ผลตางแหงดานอํานาจ (DPW) และตัวแปรภายในแฝง 7 ตัวแปร ไดแก 1) ตัวแปรแฝงกลยุทธการ

รวมมือรวมพลัง (STRAT) วัดจากตัวแปรสังเกตได 7 ตัวแปรคือ ตัวแปรการสนับสนุนโครงสราง

พื้นฐาน (INFRA) การสรางสมรรถนะครู (CAPAB) การบูรณาการงาน (INTEGR) การผสาน

วิสัยทัศน (VISION) การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร (ORGCUL) การสรางเครือขายพันธมิตร 

(ALLNC) และการประสานตนสังกัด (GOV) 2) ตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) วดัจาก

ตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปร คือ ปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู (QSHR) และลักษณะการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู (CHSHR)  3) ตัวแปรแฝงการถายโอนความรู (KTRN)วัดจากตัวแปรสังเกตได 2 
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ตัวแปร คือ ขอบเขตของกลุมเปาหมาย (TTRN) และความรูที่ถูกสรางขึ้น (CTRN) 4) ตัวแปรแฝง

ความพึงพอใจ (SATIS) วัดจากตัวแปร สังเกตได 5 ตัว คือ สภาพและบรรยากาศการทํางาน 

(CLIM) ผลตอบแทนจากการทํางาน (WBNT) ความคุมคาของเวลาที่ใช (WRTH) โอกาส

ความกาวหนา (OPPR) และความเทาเทียมในสิทธิ (EQUL) 5) ตัวแปรแฝงความไววางใจ วัดจาก

ตัวแปรสังเกตได 3 ตัว คือ การเปนที่พึ่งได (RELIA) ความเต็มใจปกปอง (PROTT) และความ

อบอุนจริงใจ (WARM) 6) ตัวแปรแฝงความผูกพัน วัดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว คือ การทุมเท 

เสียสละ (DEVOT) การเห็นคุณคา (JVALUE) และความสนุกในการทํางาน (JOYFUL) และ 7) 

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต (S_PRD)  วัดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว คือ 

จํานวนโครงการ/กิจกรรม จํานวนนวัตกรรม จํานวนผลงานทางวิชาการและจํานวนเครือขาย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 3 ชุด ชุดที่ 1 คือ 

แบบสอบถามครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ชุดที่ 2 คือ แบบสอบถามผูบริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน และชุดที่ 3 คือ  แบบสอบถามนักวิจัย  คุณภาพของเครื่องมือ วัดคาความเที่ยง 

(reliability) ของแตละองคประกอบดวยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient) มีคาอยูในเกณฑสูง โดยมีคาอยูระหวาง 0.899 – 0.975 ผลการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรแฝงความแตกตางทางวัฒนธรรม (CDIF) ตัวแปรแฝงกลยุทธ

การรวมมือรวมพลัง (STRAT) ตัวแปรแฝงการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) ตัวแปรแฝงการถายโอน

ความรู (KTRN) ตัวแปรแฝงความพึงพอใจ (SATIS) ตัวแปรแฝงความไววางใจ ตัวแปรแฝงความ

ผูกพัน และตัวแปรแฝงความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต (S_PRD)  พบวา ตัวแปร

แฝงทั้ง 8 ตัว มีความตรงเชิงโครงสรางและสามารถวัดไดดวยตัวแปรสังเกตไดหรือตัวบงชี้ในแตละ

โมเดลไดจริง 

 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ไดแก สถิติบรรยายเพื่อวิเคราะหแจก

แจงความถี่ของตัวแปรภูมิหลังของกลุมตัวอยาง และศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจง

ของตัวแปรสังเกตได ที่ใชในการวิจัย และสถิติวิเคราะหเพื่อตอบคําถามวิจัย ไดแก การวิเคราะห

ความแปรปรวน (ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตัวแปรหลักในการวิจัยระหวางเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานวิจัย และขนาดโรงเรียน โดยใชโปรแกรม SPSS for 

windows และการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา ดานการวิจัยและพัฒนา โดยใชโปรแกรม 

LISREL (LISREL program)   
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สรุปผลการวจิัย 

1. ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน  กลุมตัวอยางครูสวนใหญเปนครูผูหญิง  อายุเฉลี่ย

ประมาณ 40-41 ป สําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี มีเพียงรอยละ 11 ที่สําเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาโท ครูสวนใหญรอยละ 60 เคยทํางานวิจัยดวยตนเองมาแลวเฉลี่ยประมาณ 4  ป และ

รอยละ 40 เคยทําวิจัยรวมกับเพื่อนครูมาแลวเฉลี่ยประมาณ 5 ป และมีครูเพียงรอยละ 30 เทานั้น

ที่เคยทํางานวิจัยรวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยโดยเพิ่งเริ่มทําเมื่อประมาณ 1-2 ปที่ผานมา โดยทํา

โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย ของคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย มีครูรอยละ 3 เคยทํางานวิจัยรวมกับมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มหาวิทยาลัยมหิดล 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และมหาวิทยาลัยราชภัฏหลายแหง  

สําหรับกลุมตัวอยางผูบริหารสถานศึกษาสวนใหญเปนผูหญิง อายุเฉลี่ยประมาณ 46-50 ป  

สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก 2 คน อีก 1 คนกําลังเรียนระดับปริญญาเอก ที่เหลือสําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาโท ผูบริหารสวนใหญรอยละ 60 เคยทํางานวิจัยทั้งแบบทําคนเดียวและ

ทํารวมกับเพื่อนครูเฉลี่ยประมาณ 4-5 ป และทํารวมกับอาจารยมหาวิทยาลัยประมาณ 2 ป ใน

ฐานะผูอํานวยความสะดวกมากกวาลงไปดําเนินการเอง  

 เมื่อเปรียบเทียบตามขนาดโรงเรียน ครูโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญมีประสบการณ

ทําวิจัยทั้งแบบทําคนเดียวและทํารวมกับเพื่อนมานานประมาณ 4-5 ป ซึ่งมากกวาครูโรงเรียน

ขนาดกลางที่มีประสบการณ 3-4 ป แตสําหรับผูบริหารโรงเรียน จะมีจํานวนปประสบการณในการ

ทําวิจัยลดหลั่นกันตามขนาดโรงเรียนกลาวคือ ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญทําวิจัยทั้งแบบทําคน

เดียวและทํารวมกับเพื่อนครูมานานที่เฉล่ีย 8-9 ป ในขณะที่ผูบริหารโรงเรียนขนาดกลางทํามานาน

ประมาณ 5-6 ป และผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กเพิ่งเริ่มทําไดประมาณ 3 ป แตอยางไรก็ตาม 

ผูบริหารโรงเรียนทั้งหมดเพิ่งเริ่มมีการรวมมือรวมพลังทําวิจัยกับมหาวิทยาลัยเมื่อประมาณ 2 ปที่

ผานมา 

2. ผลการแจกแจงความถี่ในการตอบแบบสอบถาม พบวา กลุมตัวอยางครู ผูบริหารและ

นักวิจัยมีความเห็นแตกตางกันอยางชัดเจนในเรื่องวัฒนธรรมการทํางาน โดยเฉพาะการจัดสรร

เวลาทํางาน ความเร็วในการทํางาน รางวัลจากการทํางาน วิธีการแลกเปลีย่นเรยีนรู ความพงึพอใจ

ตอการรวมมือรวมพลัง รวมถึงความผูกพันตอการทํางานรวม โดยนักวิจัยใหความเห็นในระดับ

มากที่สุด ในขณะที่ผูบริหารใหความเห็นระดับมาก และครูใหความเห็นระดับปานกลางเพราะคิด

วาตนเองไมมีความรูความสามารถดีพอ ไมแนใจในสิทธิการใชประโยชนจากผลการวิจัย และลังเล

ที่จะทุมเท เสียสละเวลามาทํางานวิจัยนี้ จึงแสดงความเห็นระดับปานกลางเปนสวนใหญ 

นอกจากนี้ พบวา กลุมตัวอยางทั้งสามกลุมมีความเห็นสอดคลองในทิศทางเดียวกันในการตอบ
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แบบสอบถามเรื่องการถายโอนความรู และความไววางใจโดยใหความเห็นในระดับมาก โดยไมมี

การกระจายความคิดเห็นไประดับอ่ืน ทําใหขอมูลไมมีการกระจายเทาที่ควร  และยังพบอีกวากลุม

ตัวอยางสวนใหญใหความเห็นระดับปานกลางในทุกขอคําถามที่ถามเกี่ยวกับงานวิจัย และให

ความเห็นระดับมากและมากที่สุดในทุกขอคําถามที่ถามเกี่ยวกับการทํางานประจําหรือวิถีชีวิตของเขา  

3  ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการวิจัย พบวา ตัวแปรสังเกต

ไดที่เปนตัวบงชี้องคประกอบความแตกตางทางวัฒนธรรม รูปแบบและลักษณะการแลกเปลี่ยน

เรียนรู และความรูที่ไดจากการถายโอน มีคาเฉลี่ยปานกลางถึงสูง มีการกระจายนอย ทุกตัวมี

ลักษณะเบซายแสดงวาผูตอบสวนใหญประเมินความเห็นในระดับมาก  สวนตัวแปรสังเกตไดที่เปน

ตัวบงชี้องคประกอบกลยุทธการรวมมือรวมพลัง ปริมาณและเวลาที่ใชในการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

รวมถึงสัดสวนผูที่เขามารวมมือรวมพลัง มีคาเฉลี่ยปานกลางถึงสูง มีการกระจายนอย มีลักษณะเบ

ขวา แสดงวาผูตอบสวนใหญประเมินความเห็นระดับปานกลางถึงนอย 

 สําหรับ ตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงความพึงพอใจ ความไววางใจ และ

ความผูกพันมีคาเฉลี่ยปานกลางถึงสูง มีการกระจายนอย มีเพียง 6 ตัวที่มีการกระจายอยูในเกณฑดี 

คือ เกิน 0.8 ไดแก ตัวบงชี้ผลตอบแทนจากการทํางาน  ความคุมคาของเวลาที่ใช โอกาส

ความกาวหนา ความเทาเทียมในสิทธิ ความเต็มใจปกปอง และความอบอุนจริงใจ การกระจายของ

ตัวบงชี้ขององคประกอบความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพันทุกตัวมีลักษณะเบซาย สวน 

ตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้ผลผลิตของการรวมมือรวมพลังมีลักษณะเบขวา อยางไรก็ตาม  

ตัวบงชี้ทั้งหมดการแจกแจงของตัวแปรมีลักษณะเปนโคงปกติ 

 4. กลุมครูที่มีประสบการณดานการวิจัยมากอนทั้งแบบที่ทําคนเดียว ทํารวมกับเพื่อนครู 

หรือทํารวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย มีความพึงพอใจ ผูกพันตอการทํางานวิจัยแบบรวมมือรวม

พลังกับนักวิจัย โดยเฉพาะมีความไววางใจนักวิจัยที่ประสานงานดวยมากกวากลุมครูที่ไมมี

ประสบการณดานการวิจัยเลย  แตเมื่อทดสอบความแตกตางตามจํานวนปประสบการณ พบวา  

มีความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญ  

 5. กลุมครูจากโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญมีความพึงพอใจ ผูกพันตอการทํางานวิจัย

แบบรวมมือรวมพลังกับนักวิจัยมากกวากลุมครูจากโรงเรียนขนาดกลาง ที่สําคัญกลุมครูจาก

โรงเรียนขนาดเล็กมีความไววางใจนักวิจัยที่ประสานงานดวยมากกวากลุมครูจากโรงเรียนขนาด

กลาง นอกจากนี้ ครูจากโรงเรียนขนาดเล็กยังสามารถผลิตผลงานเชน นวัตกรรม และเครือขายได

มากกวาโรงเรียนขนาดกลางดวย 

 

 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

153 

 6. ความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรหลักในการวิจัย 

6.1 ตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรม มีความตรงเชิงโครงสราง โดยโมเดลการวัด

แตกตางทางวัฒนธรรมมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 18.109, 

df = 15, p=0.257,GFI = 0.994, AGFI = 0.977 และ RMR 0.008) ตัวบงชี้ของความแตกตาง

ทางวัฒนธรรมที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ ผลตางดานรางวัล รองลงมาคือ ผลตางดาน

สํานึกแหงอํานาจ จุดเนนทางอาชีพ  และจังหวะการทํางาน 

6.2 ตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง มีความตรงเชิงโครงสราง โดยโมเดลการวัดกล

ยุทธการรวมมือรวมพลังมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 6.322, 

df =7, p=0.503, GFI = 0.997, AGFI = 0.987 และ RMR 0.000) ตัวบงชี้กลยุทธการรวมมือรวม

พลังที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ การพัฒนาวัฒนธรรมองคกร รองลงไปคือ การบูรณาการ

งาน การผสานวิสัยทัศน การสรางสมรรถนะครู การสรางเครือขายพันธมิตร และการประสาน 

ตนสังกัด  

6.3 ตัวแปรการแลกเปลี่ยนความรู มีความตรงเชิงโครงสราง โดยโมเดลการวัดการ

แลกเปลี่ยนความรูมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 0.009,  

df = 1, p=0.923, GFI = 1.000, AGFI = 1.000 และ RMR 0.004) ตัวบงชี้การแลกเปลี่ยนความรู

ที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ ปริมาณการแลกเปลี่ยนเรียนรู รองลงไปคือ ลักษณะการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู 

6.4 ตัวแปรการถายโอนความรู มีความตรงเชิงโครงสราง โดยโมเดลการวัดการถายโอน

ความรูมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 0.464 df = 1, p=0.496, 

GFI = 0.999, AGFI = 0.997 และ RMR = 0.002) ตัวบงชี้การถายโอนความรูที่มีน้ําหนัก

ความสําคัญมากที่สุดคือ ความรูที่สรางขึ้น รองลงไปคือ จํานวนกลุมคนที่เขามารวมมือรวมพลัง 

6.5 ตัวแปรความพึงพอใจ มีความตรงเชิงโครงสราง โดยโมเดลการวัดความพึงพอใจมี

ความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 1.837, df = 2, p=0.399, GFI = 

0.999, AGFI = 0.990 และ RMR = 0.003) ตัวบงชี้ความพึงพอใจที่มีน้ําหนักความสําคัญมาก

ที่สุดคือ ความคุมคาของเวลาที่ใชไป รองลงไปคือ โอกาสความกาวหนา ผลตอบแทนจากการ

ทํางาน ความเทาเทียมในสิทธิ และ สภาพและบรรยากาศในการทํางาน 

6.6 ตัวแปรความไววางใจ มีความตรงเชิงโครงสราง โดยโมเดลความไววางใจมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 0.826 df = 1, p=0.363, GFI = 0.999, 

AGFI = 0.994 และ RMR = 0.002) ตัวบงชี้ความไววางใจที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ 

ความอบอุนจริงใจ รองลงไปคือ ความเต็มใจปกปอง และการเปนที่พึ่งได 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

154 

6.7 ตัวแปรความผูกพัน มีความตรงเชิงโครงสราง โดยโมเดลความผูกพันมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 1.478, df = 1, p=0.224,GFI = 0.998,  

AGFI = 0.990 และ RMR = 0.006) ตัวบงชี้ความผูกพันที่มีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุดคือ การ

เห็นคุณคาของงาน รองลงไปคือ การทุมเทเสียสละ และความสนุกในการทํางาน 

6.8 ตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต มีความตรงเชิงโครงสราง โดยโมเดลความผูกพัน

มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 1.372, df = 1, p=0.241,  

GFI = 0.999, AGFI = 0.988 และ RMR = 0.002) ตัวบงชี้ผลผลิตที่มีน้ําหนักความสําคัญมาก

ที่สุดคือ จํานวนเครือขาย จํานวนรายงาน จํานวนนวัตกรรม และจํานวนโครงการ 

7. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจัย 

7.1 สภาพการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาเปนการทํางาน

รวมกันระหวางนักวิจัย 1-2 กับครูแกนนําประมาณ 5-20 คนที่มีบริบทตางกันทั้งในเรื่องวัฒนธรรม

การทํางาน และการรับรูในเรื่องตาง ๆ เชนกลยุทธเสริมหนุนการรวมมือรวมพลัง ปริมาณและ

ลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรู เพื่อรวมกันดําเนินการวิจัยใหบรรลุเปาหมายที่รวมกันกําหนด ซึ่ง

ตลอดระยะเวลาดําเนินโครงการนักวิจัยและครูมีการรวมแลกเปลี่ยน ถายทอดความรูระหวางกัน

และกันอยางสม่ําเสมอ ตอเนื่องจนเกิดความไววางใจ พอใจและผูกพันที่จะทํางานกันตอไป   

 7.2 การพัฒนาโมเดลความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง ทําไดโดยการบูรณาการแนวคิด

เกี่ยวกับกลยุทธการรวมมือรวมพลัง กระบวนการรวมมือรวมพลัง ความแตกตางทางวัฒนธรรม

การทํางานระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษารวมถึง คุณลักษณะของผูที่เขามารวมมอืรวมพลงั

ไดเปนโมเดลกระบวนการและความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังกอน แลวจึงนําไปบูรณาการกับ 

ปจจัยเชิงสาเหตุไดเปนโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง (Theoretical 

model) จากนั้นทําการศึกษาการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาในโครงการเรงสราง

คุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย ทําใหไดขอมูลเกี่ยวกับลักษณะพิเศษของการรวมมือรวม

พลังบางประการ 3 ประการ ไดแก การมีพี่เล้ียงใหคําปรึกษา การมีงบประมาณสนับสนุน และเปน

การรวมมือรวมพลังที่สอดคลองกับความตองการของครู ซึ่งมีผลทําใหตองตัดตัวบงชี้บางตัวใน

โมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังไมมีความแปรปรวน รวมทั้งตัดปจจัยเชิง

สาเหตุที่มีผลตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับองคกรออกไป เพราะงานวิจัยนี้จํากัด

ขอบเขตเปนการรวมมือรวมพลังในระดับบุคคลกับบุคคล ทําใหไดโมเดลเชิงสาเหตุของ

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังของงานวิจัยนี้ (conceptual model) ที่เปนการศึกษาการ

รวมมือรวมพลังระดับบุคคลกับบุคคลตางสถาบัน มีหนวยการวัดเปนครูที่เขามารวมมือรวมพลัง 
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  7.3  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวม

พลังระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษา พบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษ พิจารณาไดจากคา Chi-square = 268.49,  df = 247, p=0.166, GFI = 0.969, AGFI 

= 0.942 และ RMR = 0.045 ตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดลอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตาม

ความพึงพอใจ (SATIS) ไดรอยละ 89 ความแปรปรวนในตัวแปรความไววางใจไดรอยละ 87 

อธิบายความแปรปรวนในตัวแปรความผูกพัน (COMM) ไดรอยละ 90  และอธิบายความแปรปรวน

ในตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) ไดรอยละ 7  

  7.4  ตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง (STRAT) ซึ่งตามกรอบแนวคิดในการวิจัยจะมี

อิทธิพลทางออมผานตัวแปรความพึงพอใจ (SATIS) ความไววางใจ (TRUST) และความผูกพัน 

(COMM) ตอตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) พบวา คาขนาดอิทธิพลทางออมมีคา

เทากับ -0.002 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 7.5  ตัวแปรการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรความไววางใจ 

(TRUST) ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรความผูกพัน (COMM) อันมีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปร

ความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) เปนผลทําใหตัวแปรการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) มีอิทธิพล

ทางออมผานตัวแปรความไววางใจ (TRUST) และความผูกพัน (COMM) ไปยังตัวแปรความสําเร็จ

ระดับผลผลิต (S_PRD) มีคาอิทธิพลเทากับ 0.147 

 7.6 ตัวแปรการถายโอนความรู (KTRN) มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรความผูกพัน 

(COMM) ซึ่งมีอิทธิพลทางตรงถึงตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ทําใหการถายโอนความรู (KTRN) มีอิทธิพลทางออมผานตัวแปรความผูกพัน (COMM) ไปยัง

ตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) มีขนาดอิทธิพลทางออมเทากับ 0.099 

 7.7.  ตัวแปรความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) ในฐานะที่เปนตัวแปร

ภายนอกแฝง (external latent variable) มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวมพลัง 

(STRAT)  การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) การถายโอนความรู (KTRN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

มีคาขนาดอิทธิพลเทากับ -0.293, 0.472, -0.519 ตามลําดับ เมื่อแปลความหมายรวมกับอิทธิพล

ของตัวแปรทั้งสามตัวขางตนที่มีตอตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) จะสรุปไดวา ตัวแปร

ความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) มีอิทธิพลทางออมสงผานตัวแปรกลยุทธ 

การรวมมือรวมพลัง (STRAT) การแลกเปลี่ยนความรู (KSHR)  และการถายโอนความรู (KTRN) 

ไปถึงตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต (S_PRD) ดวยขนาดอิทธิพลทางออมที่มีคาเทากับ -0.120 

ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ดังนั้น ความแตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน 



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

156 

(CDIF) มีอิทธิพลทางออมผานการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR)  การถายโอนความรู (KTRN) ผาน

ตัวแปรความไววางใจ (TRUST) และความผูกพัน (COMM) ไปสูตัวแปรความสําเร็จระดับผลผลิต 

(S_PRD)   

 7.8  ตัวแปรการแลกเปลี่ยนความรู (KSHR) การถายโอนความรู (KTRN) ความไววางใจ 

(TRUST) และความผูกพัน (COMM) เปนตัวแปรสงผาน (meditor) ที่รับอิทธิพลจากตัวแปรความ

แตกตางทางวัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) สงตอความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต 

(S_PRD) ในขณะที่ ความพึงพอใจ (SATIS) เปนตัวแปรสงผานที่รับอิทธิพลจากความแตกตางทาง

วัฒนธรรมการทํางาน (CDIF) ไปยังความไววางใจ (TRUST) และความผูกพัน (COMM) โดยที่ 

ขนาดของอิทธิพลทางออมไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

อภิปรายผลการวิจัย 

1. จากการวิเคราะหการแจกแจงความถี่ของขอมูลโดยเฉพาเรื่องความแตกตางทาง
วัฒนธรรมทําใหเห็นไดชัดเจนวา ครูและนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมีความคิดเห็นทั้งที่เหมือนกัน

และตางกัน เห็นไดจาก ใน 40 ขอคําถาม มีคําตอบที่ตรงกัน 10 ขอ อีก 25 ขอ ตอบไมตรงกันเลย 

ซึ่งมีทั้งแบบที่ตรงขามกันมาก ๆ และใกลเคียง โดยเรื่องที่ตรงขามกันมาก ๆ มี 10 ขอ เปนเรื่องของ

การจัดสรรเวลาทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมพลัง 4 ขอ รางวัลจากการทํางานเปนคําชมเชยจากผูที่

มีชื่อเสียง 2 ขอ ความรูสึกถึงศักยภาพทางดานวิชาการโดยเฉพาะศักยภาพดานการวิจัย 3 ขอ ที่

เหลือคือ การถือวางานวิจัยเปนงานประจํานอกเหนือจากงานสอน  ทุกคําถามครูประเมินตนเองใน

ระดับปานกลาง ในขณะที่ นักวิจัยประเมินตนเองในระดับมากที่สุด ดังนั้น จะเห็นไดวาเปนคําตอบ

ที่สะทอนถึงความรูสึกหรือสํานึกของครูวาตนเองไมมีศักยภาพดานการวิจัยมากพอที่จะทํางาน

แบบรวมมือรวมพลังได ซึ่งตรงกับขอคนพบของ Brookhart และ Loadman ที่พบวา ครูใน

สถานศึกษาและอาจารยมหาวิทยาลัยมีวัฒนธรรมการทํางาน มีความคิด ความเชื่อที่ไมตรงกัน ซึ่ง

ในประเทศไทยเอง เปนเรื่องที่พูด มีการวิพากษกันมานาน แตยังมีการสรางเครื่องมือข้ึนมาวัด 

คําตอบที่ไดจากงานวิจัยนี้ นาจะเปนขอมูลเชิงประจักษที่ยืนยันไดวา เครื่องมือฉบับนี้วัดไดตรงกับ

สภาพการณจริง 

2. การที่ครูและนักวิจัยประเมินความคิดเห็นตอการทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมพลัง
ตางกันถึง 25 ขอ ไมวาจะเปนแบบตางกันแบบตรงขามหรือแบบใกลเคียง แสดงใหเห็นวาครูและ

นักวิจัยมีความคิด ความเชื่อ และมีวัฒนธรรมในการทํางานที่ตางกัน กอรปกับการที่นักวิจัย

ประเมินตนเองวาไมคอยมีเวลาทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมพลังกับครูในระดับนอยที่สุดหรือมีเวลา

ใหมาก ๆ ในขณะที่ครูไมคอยมีเวลานั้น อาจสงผลตอการทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมพลังไดถา
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หากตองทําจริง ซึ่งสอดคลองกับขอคนพบของ Brookhart และ Loadman  ที่พบวา ถาความตาง

ทางวัฒนธรรมมีมากการรวมมือรวมพลังก็ทําไดนอยลง และในทางตรงขาม ถาไมมีความตางทาง

วัฒนธรรมหรือมีแตนอยจะสงผลใหการรวมมือรวมพลังดีข้ึน การจากวิเคราะหสองขอนี้ ทําใหเห็น

แลววา ผูเขามารวมพลังความรวมมือในครั้งนี้มีความตางทางวัฒนธรรมพอสมควร  

3. จากขอคนพบที่ไดวากลุมครูจากโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดใหญมีความพึงพอใจ 

ผูกพันตอการทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมพลังกับนักวิจัยมากกวากลุมครูจากโรงเรียนขนาดกลาง 

ทั้ง ๆ ที่ครูจากโรงเรียนขนาดเล็กอาจมีภาระงานมากกวาเพราะมีครูนอยกวา นั้น อาจเปนเพราะ

กลุมครูจากโรงเรียนขนาดเล็กและใหญมีประสบการณดานการวิจัยมานาน 5 ป ทําใหทราบวา

จะตองจัดสรรเวลา แบงเวลา และจัดคนอยางไร   

4. จากแนวคิดของการรวมมือรวมพลังที่วา ทุกฝายที่เขามาทํางานรวมกันควรมีความรู 

ความสามารถใกลเคียงกัน ตองเขามาทํางานรวมกันอยางสมัครใจ เทาเทียมในการอภิปราย 

ถกเถียง มีความอดทนในการทํางานวิจัยอยางตอเนื่องยาวนาน ยอมเสียสละเวลาและอุทิศตนเขา

มาทํางานดวยความสมัครใจนั้น แตจากขอมูลของงานวิจัยพบวาครูและนักวิจัยมีความแตกตางใน

วัฒนธรรมการทํางานทุกดานคือ ครูยังใหเวลากับงานสอนและงานประจํามากกวาการทํางานวิจัย 

ในขณะที่อาจารยจะทํางานวิจัยควบคูกับงานสอน นอกจากนี้ ครูยังเปนผูฟงมากกวาผูรวม

อภิปรายถกเถียง ซึ่งอาจเนื่องมาจากครูคิดวาตนเองมีสมรรถภาพดอยกวาอาจารยเพราะสําเร็จ

การศึกษาเพียงระดับปริญญาตรี  มีประสบการณดานการวิจัยนอยมากหรือไมมีเลยทั้ง ๆ ที่

โรงเรียนในโครงการทั้ง 18 โรงเรียน เปนโรงเรียนที่คัดสรรแลววาบุคลากรมีความพรอมสามารถ

รวมดําเนินงานไดตั้งแตตนจนกระทั่งสิ้นสุดโครงการ ดวยความแตกตางนี้เองที่สงอิทธิพลตอ

ความสําเร็จของการดําเนินงานโครงการวิจัยรวม แตอยางไรก็ตาม ปญหาขางตนอาจหายไปไดถา

อาจารยมหาวิทยาลัยและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใหเวลาทํางานดวยกัน ปรึกษาหารือกันมาก

ข้ึน ซึ่งในการทําโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนนี้ อาจารยใชเวลาอยูกับครู

และนักเรียนโดยเฉลี่ยประมาณ 1.30 – 2.00 ชั่วโมง เพราะฉะนั้น ถาเปนโรงเรียนทั่วไปอาจารย

มหาวิทยาลัยควรใหเวลากับโรงเรียนมากกวานี้  นอกจากนี้ การรวมมือรวมพลังยังมีแนวคิดที่

สําคัญคือการรวมทุน ซึ่งโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยไดตระหนักใน

เร่ืองนี้เปนอยางดีจึงไดจัดสรรเงินใหโรงเรียนไวใชดําเนินงาน ทําใหงานดําเนินไดอยางราบรื่น 

5. จากแนวคิดฐานรากของ Dyer และ Powell (2001) ที่วา หากตองการใหกิจการรวม

ทุนประสบความสําเร็จ นอกจากจะตองเปนองคกรที่รูจักกันมากอน เปนกิจการที่มั่นคง มีทําเลทีต่ัง้

ไมไกลกันเกินไป มีบุคลากรที่มีความรูความสามารถจํานวนมากพอแลว องคกรเหลานั้นตองเตม็ใจ

ที่จะแบงปน แลกเปลี่ยนความรูระหวางกันทุกเรื่อง ตองไววางใจกัน และตองเปนการรวมระดมทุน



                                                                                                                  
                                                                                                              

 

 

158 

อยางประหยัดเพื่อใหไดผลผลิตออกมาเปนโครงการความรวมมือที่ทุกองคกรเห็นชอบ ไดผลผลิต

ใหม ไดเทคโนโลยีชั้นสูง ไดข้ึนทะเบียนสิทธิบัตรและไดเครือขายพันธมิตรรวมทุน นั้น  เมื่อนําไป

พิจารณาเปรียบเทียบกับแนวคิดการดําเนินงานโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและ

เยาวชนไทยปรากฏวา มีความสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ โรงเรียนนํารองใน

โครงการฯ ทั้งหมดเปนโรงเรียนที่รูจักกันมากอนเพราะคัดเลือกมาจากโรงเรียนในเครือขายที่เคย

ทํางานวิจัยรวมกับคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยมากอน การที่ตองจํากัดเลือกเฉพาะ

โรงเรียนในเครือขายเพราะเปนโรงเรียนที่บุคลากรมีความพรอมเพียงพอที่จะทํางานใหสําเร็จได

อยางมีประสิทธิภาพ และการที่ตองเลือกเฉพาะโรงเรียนที่ตั้งอยูในกรุงเทพมหานครเพราะตองการ

โรงเรียนที่ตั้งอยูไมไกลจากคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  แตอยางไรก็ตาม โครงการ

เรงสรางฯ ไดพยายามคัดเลือกโรงเรียนจากหลายเขตใหกระจายทั่วกรุงเทพมหานคร และกระจาย

ครบทุกสังกัดเชน โรงเรียนวัดบางนานอก จากเขตบางนา โรงเรียนเกษมพิทยา จากเขตคลองตัน 

โรงเรียนสายน้ําทิพย จากเขตวัฒนา โรงเรียนวัดคลองเตย จากเขตคลองเตย โรงเรียนวัดชัยมงคล 

จากเขตปทุมวัน โรงเรียนวัดปทุมคงคา จากเขตปอมปราบ โรงเรียนสมาคมสตรีไทย จากเขต 

พญาไท เปนตน แตการเลือกเจาะจงศึกษาเฉพาะโรงเรียนที่มีความพรอมมากอนก็สงผลกระทบ 

ตองานวิจัยนี้ เพราะกลุมตัวอยางสวนใหญตอบใหคะแนนตนเองในระดับปานกลางและสูงเกือบ

ทุกขอ ทําใหคะแนนเกาะกลุม ไมกระจายและสงผลตอการวิเคราะหขอมูลพอสมควร 

 6. จากการวิเคราะหคาอิทธิพลทางตรงและทางออมของตัวแปรกลยุทธการรวมมือรวม

พลัง การแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอนความรูในโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลังครั้งนี้ แมโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังจะมีความตรง

คือมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแตเสนทางอิทธิพลทางตรงหลายเสนทางยังมีขนาด

อิทธิพลที่แตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติหลายเสนทาง ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก 

ตัวแปรความพึงพอใจ (SATIS) และความไววางใจ (TRUST) เปนตัวแปรที่มีคาความคลาดเคลื่อน

มาตรฐานคอนขางต่ําเทากับ 0.330 และ 0.362 หรืออาจเปนเพราะระยะเวลาในโครงการเรงสราง

คุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยมีระยะเวลาสั้นเกินกวาจะสรางความไววางใจระหวางครู

ในโรงเรียนที่เขารวมโครงการกับอาจารยหรือนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยได 

 อยางไรก็ดี ผลการวิเคราะหคาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมของตัวแปรที่เปน

สาเหตุในโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง แสดงใหเห็นรูปแบบอิทธิพล

ของตัวแปรแตละตัวไดคอนขางชัดเจน ซึ่งนาจะเปนประโยชนตอนักวิจัยใชเปนแนวทางในการ

ดําเนินการวิจัยเพื่อใหไดลักษณะความสัมพันธที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น  
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7. ขอจํากัดของการวิจัย มีหลายประการดังนี้  

7.1  เนื่องจากกลุมตัวอยางที่นํามาศึกษาครั้งนี้เปนกลุมตัวอยางที่เคยทํางานรวมกับ
คณะครุศาสตรมาแลวหลายครั้ง อาจทําใหคุนชินกับการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นที่ตรงกับ

วิถีการทํางานปจจุบันของเขาทําใหสามารถตอบไดอยางรวดเร็ว เมื่อตองมาทําแบบสอบถามของ

งานวิจัยนี้ที่มีทั้งขอคําถามความคิดเห็น ขอมูลตัวเลข ดวยทําใหหลายทานไมอยากตอบหรือตอบ

ดวยความลังเล เชนมีคําถามที่ถามเกี่ยวกับจํานวนครูที่ไดรับมอบหมายใหทํางานวิจัยนี้กี่คน มา

จากกลุมสาระใดบาง ครูหลายคนตอบไมได หรือการถามเกี่ยวกับจํานวนครั้ง จํานวนชั่วโมงที่ครูใช

ในการแลกเปลี่ยน ถายโอนความรู ครูสวนใหญตอบไมได สําหรับกรณีนี้ ผูวิจัยไดสอบถามจากครู

ที่ประสานงานวาควรทําอยางไรจึงจะไดขอมูล ครู 8 ใน10 ใหขอเสนอวาควรใชการสัมภาษณ

อาจารย หรือผูชวยฝายวางแผนและฝายปกครอง ดังนั้น ในการทําวิจัยเรื่องตอไปตองคํานึงถึง

เทคนิควิธีตาง ๆ ในการเก็บรวบรวมใหไดขอมูลตามที่ตองการ  

7.2 มีขอคําถามจากแบบสอบถามอยางนอย 2 ตอน คือ การถายโอนความรู และ

ความไววางใจที่กลุมตัวอยางครู ผูบริหารและนักวิจัยสวนใหญตอบเหมือนกันในระดับมาก หรือ

มากที่สุด โดยไมมีการตอบขออ่ืนเลย ทําใหขอมูลไมกระจายเทาที่ควรและสงผลตอการวิเคราะห

พอสมควร 

7.3  ตัวแปรที่นํามาใชหลายตัวมีลักษณะเปน multicollinerity ทําใหมีผลกระทบตอ

การวิเคราะหหาความตรงเชิงโครงสราง  และการคํานวณคา construct validity  ตัวอยางเชนการ

คํานวณคา construct validity ของคา S_PRD ที่คํานวณไดเพียงรอยละ 7 ซึ่งเปนเพราะตัวแปร 

CTRN TTRN CHSHR และ QSHR มีความสัมพันธกันสูงมาก  เพราะฉะนั้น กอนการวิเคราะหควร

ตองตรวจสอบอยางละเอียด แลวจึงตัดสินใจวาจะใชตัวใด หรือถาจะใชทั้งคูตองทําอยางไร แต

สําหรับงานนี้ ตองใชทั้งคูเพราะเปนตัวแปรที่ตองการศึกษา 

ขอเสนอแนะ  

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการ รวมทั้งสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ควรเรงสงเสริม เสริมสนุน และพัฒนาศักยภาพดานการวิจัยและดานวิชาการ

ใหแกผูบริหารสถานศึกษาและครูมากยิ่งขึ้น โดยจัดในลักษณะการอบรมเชิงปฏิบัติรวมกับ

มหาวิทยาลัยเพื่อใหทั้งสองฝายเกิดความคุนเคยกันยิ่งขึ้น และคุนชินกับการทําวิจัย เห็นวา

งานวิจัยมิใชเร่ืองยาก รวมทั้งตองมีการสรางแรงจูงใจใหผูบริหารและครูนําสิ่งที่ไดเรียนรูไปทํางาน
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วิจัยจริง ๆ เพื่อใหครูใชงานวิจัยเปนฐานในการจัดการเรียนการสอน และใหผูบริหารใชงานวิจัยเปน

ฐานในการบริหารโรงเรียนใหมีประสิทธิผลตอไป  

2.2   ควรมีการเผยแพรประชาสัมพันธโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการ

รวมมือรวมพลังที่พัฒนาข้ึนนี้ไปยังผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารสํานักงานเขตพื้นที่ และผูบริหาร

ระดับสูงในกระทรวงศึกษาธิการเพื่อนําไปวัดความสําเร็จของโครงการความรวมมือของ

สถานศึกษากับชุมชน เพื่อใหทราบวามีการรวมมือรวมพลังในระดับใด 

2.3   ในเขตพื้นที่การศึกษาที่มีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรของสถาบันอุดมศึกษา

ตั้งอยู ควรมีนโยบายสงเสริมใหมีโครงการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยและพัฒนาระหวางอาจารย

มหาวิทยาลัยกับครูและผูบริหารสถานศึกษา โดยเลือกสถานศึกษาที่ตั้งอยูใกลเคียงเพื่อใหมีโอกาส

ที่จะทํางานดวยกันและปรึกษาหารือกันไดมาก 

 2.    ขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัครั้งตอไป 

2.1   ควรทําการศึกษาโครงการความรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและ
สถานศึกษาที่ทําทั้งโรงเรียน เพื่อใหครูทุกคนมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนเรียนรูกับอาจารยมหาวิทยาลัย

โดยตรงมิใชการแลกเปลี่ยนกับครูแกนนํา 

2.2   ควรทําการศึกษากับโครงการความรวมมือที่มีระยะเวลาทํางานรวมกันนาน
มากกวา 1-2 ภาคการศึกษา เพื่อใหทั้งสองฝายเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน 

2.3   ควรทําการศึกษากับโครงการความรวมมือรวมพลังที่กําลังอยูระหวางดาํเนนิการ 
หริอเร่ิมดําเนินการโดยอาจทําการรวบรวมขอมูลกอนเริ่มโครงการเพื่อสํารวจความคาดหวัง แลวจึง

รวบรวมอีกครั้งเมื่อจบโครงการเพื่อศึกษาผลที่เกิดขึ้น  

2.4   ควรมีการนําโมเดลเชิงสาเหตุของความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังไปทดลอง
ใชกับโครงการความรวมมือระหวางมหาวิทยาลัยและสถานศึกษาที่มีระยะเวลาทํางานรวมกันนาน

มากกวา 1-2 ภาคการศึกษา เพื่อใหเกิดความไววางใจซึ่งกันและกัน 

2.5   เพื่อใหไดผลการวิเคราะหที่ถูกตอง ชัดเจน ควรทําการตรวจสอบขอตกลง

เบื้องตนเกี่ยวกับภาวะเสนตรงรวมพหุ และทําการปรับขอมูลใหถูกตอง เหมาะสมกอนเสมอ 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวจิัย 

 

ชื่อ สังกัด/หนวยงาน 

1.1  รศ.ดร.ภาวิณี ศรีสุขวฒันานนัท  คณะศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร 

1.2  รศ.ดร.สมคิด พรมจุย สาขาวิชาศึกษาศาสตร 

มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

1.3  รศ.ดร.เพญ็ณี แนรอท คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 

1.4  รศ.ดร.อาชญัญา รัตนอบุล คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

1.5  ดร.สุวฒัน เงินฉ่าํ ป ที่ปรึกษา สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 

1.6  ดร.วิเชียร เกตุสิงห ที่ปรึกษา กระทรวงศกึษาธิการ 

1.7  ดร.นงราม เศรษฐพานชิ ที่ปรึกษา สํานกังานเลขาธิการสภาการศึกษา 

1.8  ดร.เลขา ปยะอัจฉริยะ กรรมการผูทรงคุณวุฒิสภาการศึกษา สาขา

ปฐมวัย 

1.9  ดร.รุงเรือง สุขาภิรมย ผูตรวจราชการ กระทรวงศึกษาธิการ 

1.10  ดร.วรัยพร แสงนภาบวร ผูอํานวยการศูนยพฒันาการศึกษาระหวาง

ประเทศ 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
เรื่อง 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเรจ็ของการรวมมือรวมพลัง 
ระหวางสถานศึกษาและมหาวทิยาลัย ดานการวจิยัและพัฒนา 

 
เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 

 ดวยดิฉันนางสาวสุภาพร โกเฮงกุล นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิธีวิทยาการวิจัยการศึกษา ภาควิชา

วิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อประกอบการ

ทําวิทยานิพนธ  เรื่อง อิทธิพลของกลยุทธ การแลกเปลี่ยนความรู และการถายโอนความรูที่มีตอ

ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระหวางมหาวิทยาลัยและโรงเรียน ดานการวิจัยและพัฒนา ได

พิจารณาเห็นวาทานเปนผูที่มีความรู ความเขาใจ และมีประสบการณตรงในเรื่องขางตนเปนอยางดี จากการรวม

ดําเนินงานในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยกับคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย ในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548 จึงใครขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้  

 ดิฉันตระหนักดีวา การตอบแบบสอบถามครั้งนี้อาจทําใหทานเสียเวลาบาง จึงไดประสานงานกับ 

ศาสตราจารย ดร.สุวิมล วองวาณิช หัวหนาโครงการวิจัย โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชน

ไทย ในการออก  เกียรติบัตรแกทาน เพื่อแสดงถึงการเปนสวนหนึ่งของงานวิจัย โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี

ของเด็กและเยาวชนไทย โดยศาสตราจารย ดร.สุวิมล วองวาณิช จะเปนผูลงนามในเกียรติบัตรดังกลาว และดิฉัน

จะนําสงใหทานภายหลังจากไดรับแบบสอบถามกลับคืน  งานวิจัยนี้จะสําเร็จลุลวงไดดวยความอนุเคราะหจาก

ทานเทานั้น ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความกรุณาจากทานในการสละเวลาอันมีคาตอบแบบสอบถาม

ฉบับนี้ และดิฉันขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  

 

 

         ขอแสดงความนับถือ 

                   นางสาวสุภาพร โกเฮงกุล 
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คําช้ีแจง 
 

 ขอความกรุณาอานรายละเอียดของคําชี้แจงทั้งหมดกอนตอบแบบสอบถามนี้ 

1. แบบสอบถามชุดนี้มี 7 ตอน ประกอบดวย ตอนที่ 1 ความแตกตางทางวัฒนธรรม ตอนที่ 2 กล

ยุทธการรวมมือรวมพลัง ตอนที่ 3 กระบวนการรวมมือรวมพลัง ตอนที่ 4 ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลัง

ระดับบุคคล  ตอนที่ 5  ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต ตอนที่ 6 ความคิดเห็นตอการ

ดําเนินงาน  และตอนที่ 7 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  

2. คําถามทุกขอในแบบสอบถามฉบับนี้เชื่อมโยงถึงงานวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี

ของเด็กและเยาวชนไทยที่สถานศึกษาของทานดําเนินการรวมกับคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

เม่ือภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548 ดังนั้น ในแบบสอบถามนี้จะขอใชคําแทนบางคําเพื่อความรวดเร็วในการ

อาน ดังนี้  

 “งานวิจัยฯ หรือ โครงการวิจัยของจุฬา”   แทน    โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็ก 

                                                                                                       และเยาวชนไทย 

“นักวิจัย”         แทน    นักวิจัยที่เปนผูประสานงานระหวางทานและโครงการวิจัยของจุฬาฯ    

 “ครู”            แทน     ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

“ทาน”           แทน     ครูนักวิจยัในโรงเรียนที่กําลังตอบแบบสอบถาม 

3. สําหรับทานที่  เคย  รวมทํา งานวิจัยฯ ดังกลาว โปรดพิจารณาตอบแบบสอบถามนี้โดยยอนวัน

เวลาไปถึงชวงภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548 ที่ทานทํางานวิจัยในโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็ก

และเยาวชนไทย 

4.    สําหรับทานที่ยัง ไมเคย รวมทํางานวิจัยฯ ดังกลาว โปรดพิจารณาตอบแบบสอบถามนี้จาก

ประสบการณที่ทานเห็นการรวมมือรวมพลังระหวางนักวิจัยกับครูในสถานศึกษาของทาน 

5.   ผูวิจัยขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับ ขอมูลที่ไดจะถูกนําไปใชเพื่อการวิจัยนี้เทานั้น  

ซึ่งจะไมมีผลทําใหทานไดรับความเสียหายใด ๆ ทั้งส้ิน และผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมของสถานศึกษา 

โดยไมมีการนําเสนอแยกเปนรายสถานศึกษา ผูวิจัยจึงใครขอความกรุณาจากทานไดโปรดตอบแบบสอบถาม

ใหครบทุกขอ เพื่อประโยชนทางการศึกษา  และขอขอบคุณทานเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  

6.   เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลว ขอไดโปรดสงแบบสอบถามคืนผูวิจัยหรือผูบริหาร

โรงเรียนของทานภายในวันที่ ……………………………………..  หรือโดยเร็วที่สุด  เทาที่ทานจะกรุณา โดย

ผูวิจัยจะมารับแบบสอบถามกลับคืนจากผูบริหารโรงเรียนของทานดวยตนเอง 
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ตอนที่ 1 ความแตกตางทางวัฒนธรรม 
โปรดทําเครือ่งหมาย  X ทับหมายเลขตัวเลือกที่ตรงกับลกัษณะการทาํงานของทานทั้ง
งานสอน งานวิจัยและงานอื่น ๆ  
(1 = นอยที่สดุ,  2 = นอย, 3 = ปานกลาง , 4 = มาก, 5 = มากทีส่ดุ)  
(หมายเหตุ : งานวิจัยในตอนที่ 1 หมายถึงงานวิจัยทุกเรื่องที่ทานทําหรือเคยทํา ไมใชเฉพาะงานวิจัยที่ทํารวมกับจุฬาฯ) 

1.1 ทานจัดสรรเวลาทํางานสอนและทํางานวิจัยไดอยางลงตัวแมมีงานลนมือ   1 2 3 4 5 
1.2 ทานสามารถทําและสงงานวิจัยที่ไดรับมอบหมายทันตามกําหนด 1 2 3 4 5 
1.3 ทานไมคอยมีเวลาทํางานวิจัยแบบรวมมือรวมแรงกับนักวิจัย 1 2 3 4 5 
1.4 ทานสามารถกําหนดชวงเวลาทํางานวิจัยรวมกับนักวิจัยได 1 2 3 4 5 

1.5 ทานตองใชเวลามากในการทํางานตามหนาที่ครู 1 2 3 4 5 
1.6 เวลาทํางานสวนใหญของทานหมดไปกับการสอนตามตารางสอน 1 2 3 4 5 
1.7 ทานตองอยูทํางานนอกเวลาเพื่อทํางานวิจัยที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จตามกําหนด 1 2 3 4 5 
1.8 ทานตองการชวงเวลาเงียบ ๆ ที่ไมมีใครรบกวนสําหรับคิดและเขียนงานวิจัย 1 2 3 4 5 

1.9 ความชาหรือเร็วในการทํางานของทานไมเปนอุปสรรคในการทํางานวิจัยรวมกับผูอื่น 1 2 3 4 5 
1.10 ทานสามารถเรงความเร็วในการทํางานวิจัยใหเสร็จกอนกําหนดเวลาไดอยางมีคุณภาพ 1 2 3 4 5 
1.11 เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานที่เร่ิมทาํงานพรอมกัน ทานสามารถทํางานเสร็จกอนคนอื่น  1 2 3 4 5 
1.12 ทานสามารถทํางานหลายอยางใหเสร็จในเวลาเดียวกันได 1 2 3 4 5 

1.13 งานวิจัยถือเปนงานประจําของทานนอกเหนือจากงานสอน 1 2 3 4 5 
1.14 ในแตละวันทานตองทําทั้งงานสอน งานพิเศษ งานปกครอง หรืองานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 1 2 3 4 5 
1.15 งานหนึ่งที่ทานทําเปนประจําคือการใหคําปรึกษาทางวิชาการแกเพื่อนรวมงาน 1 2 3 4 5 
1.16 งานประจําที่มีมากมาย ทําใหทานมีเวลาทําผลงานทางวิชาการนอย 1 2 3 4 5 

1.17 ทานใชกระบวนการสอนที่เนนการปฏิบัติจริง 1 2 3 4 5 
1.18 ทานใหความสําคัญกับปญหาผูเรียนรายบุคคลมากกวาการสรางผลงานทางวิชาการของตนเอง 1 2 3 4 5 
1.19 การชวยแกปญหาดานการเรียนของผูเรียนเปนหนาที่อยางหนึ่งของทาน 1 2 3 4 5 
1.20 การใหบริการวิชาการแกสังคมถือเปนหนาที่ของทาน 1 2 3 4 5 

1.21 ทานคนควาหาความรูใหมเพื่อใชสอนเปนประจํา 1 2 3 4 5 
1.22 ทานเนนการสรางทฤษฎีมากกวาการประยุกตทฤษฎีสูการปฏิบัติ 1 2 3 4 5 
1.23 ทานจัดกิจกรรมการเรียนรูดวยการใชความรูเฉพาะดาน 1 2 3 4 5 
1.24 ทานใหผูเรียนใชหนังสือตําราที่เปนผลงานของทานเอง 1 2 3 4 5 

1.25 ทานภาคภูมิใจที่สามารถชวยพัฒนาผูเรียนไดเต็มตามศักยภาพ 1 2 3 4 5 
1.26 ทานปลื้มใจที่ลูกศิษยยึดถือทานเปนตนแบบในการทํางาน 1 2 3 4 5 
1.27 ทานรูสึกเปนเกียรติที่ไดรับคําชมเชยจากนักวิจัยที่มีช่ือเสียง 1 2 3 4 5 
1.28 ทานรูสึกดีที่เพื่อนรวมงานใหความเคารพนับถือและยกยองตลอดมา 1 2 3 4 5 

1.29 ทานภาคภูมิใจที่รายงานวิจัยของทานถูกนําไปใชอางอิงอยางแพรหลาย 1 2 3 4 5 
1.30 ทานดีใจที่ผลงานทางวิชาการไดรับการตีพิมพและนําเสนอทั้งในและ/หรือตางประเทศ 1 2 3 4 5 
1.31 ทานคาดหวังวาผลงานทางวิชาการที่ทุมเททําจะใชขอเลื่อนตําแหนงทางวิชาการได 1 2 3 4 5 
1.32 ทานภาคภูมิใจในเกียรติยศชื่อเสียงที่ไดมาดวยความอุตสาหะ พยายาม 1 2 3 4 5 
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1.33 ทานมีโอกาสไดแสดงความสามารถในการทํางานวิจัยอยางเต็มที่  1 2 3 4 5 
1.34 ทานกลาเสนอขอคิดเห็นตอผูบริหาร 1 2 3 4 5 
1.35 ทานสามารถปรับตัวในการทํางานรวมกับบุคคลอื่นได  1 2 3 4 5 
1.36 ทานสามารถระดมทุนสนับสนุนการทํางานจากหนวยงานภายนอกไดอยางเพียงพอ 1 2 3 4 5 

1.37 ทานไมมีปญหาอุปสรรคในการสื่อสารความรูกับนักวิจัยจากสถานศึกษาอื่น 1 2 3 4 5 
1.38 ความรูความสามารถของทานชวยใหทานสามารถทํางานเปนทีมได 1 2 3 4 5 
1.39 ทานมีความรู ความสามารถและมัน่ใจในตนเอง พรอมที่จะแลกเปลี่ยนหรอืถายทอดใหแกผูอื่น 1 2 3 4 5 
1.40 ทานเปนกําลังสําคัญทางวิชาการของโรงเรียนทําใหทํางานไดเสร็จตามเวลา 1 2 3 4 5 

 

 

ตอนที่ 2 กลยุทธการรวมมือรวมพลัง 
 
คําช้ีแจง :  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง   ขางหนาแนวทาง/วิธีการ/กิจกรรมทีท่านไดรับการ

สนับสนุนจาก 
นักวิจัยหรือโครงการวิจัยของจุฬาฯ ในการทาํ งานวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของ
เด็กและเยาวชนไทย เมื่อภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548 (ระบุไดมากกวา 1 รายการ) 

 

 

 

2.1 การสนับสนุนระบบการทํางาน 

 2.1.1 ทานมีโอกาสเสนอและดําเนินงานวิจัยตามความตองการของทานและเพื่อนครู 

 2.1.2 ทานมีโอกาสทัดเทียมกับนักวิจัยในการพิจารณางบประมาณงานวิจัย 

 2.1.3 ทานไดรับการจัดสรรงบประมาณเพื่อการวิจัยอยางพอเพียง 

 2.1.4 ทานมีนักวิจัยเปนผูประสานงานทําใหการทํางานวิจัยฯ รวมกับจุฬาฯประสบความสําเร็จ 

 2.1.5 ทานไดรับการยกยองจากนักวิจัยใหรวมเปนเจาของโครงการวิจัยและแบงปนความรับผิดชอบรวมกัน 

2.2  การสรางสมรรถนะครดูานวชิาการ 

 2.2.1 ทานไดรับการสนับสนุนความรูเพื่อใชในการทํา “งานวิจัย” จากนักวิจัยอยางเต็มที่ 

 2.2.2 ทานมีโอกาสรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพื่อนครูตางโรงเรียน (ที่อยูในโครงการวิจัยของจุฬาฯ) เปนครั้งคราว 

 2.2.3 ทานมีความมั่นใจในการทํางานยิ่งขึ้นหลังจากไดรับแรงเสริมหนุนดานวิชาการจากนักวิจัย 

 2.2.4 ทานไดรับการสนับสนุนจากนักวิจัยใหขยายผลความรู/ประสบการณที่ไดรับสูเพื่อนครู 

 2.2.5 ทานมีสิทธิตัดสินปญหาในการดําเนินงานวิจัยไดดวยตัวเอง 

2.3 การบูรณาการงานวจิัยกับงานในหนาที่  

 2.3.1 ทานไดรับการช้ีแนะจากนักวิจัยใหเห็นความสอดคลองระหวางภารกิจงานวิจัยกับงานในหนาที่ของครู 

 2.3.2 ทานไดรับการเสริมหนุนจากนักวิจัยใหนํา “งานวิจัยโครงการเรงสรางฯ” ไปทําเปนงานวิจัยปฏิบัติการ 

 2.3.2 ทานสามารถทํากิจกรรมการเรียนการสอนเปนสวนหนึ่งของการวิจัยไดหลังจากฟงคําแนะนําของนักวิจัย 

 2.3.4 ทานไดรับการสนับสนุนจากนักวิจัยใหนํางานวิจัยไปใชในการเรียนการสอน 

 2.3.5 ทานไดเรียนรูวิธีหลอมรวมภาระงานดานการเรียนการสอนกับงานวิจัยจากนักวิจัย 
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2.4 การผสมผสานวิสัยทศัน  

 2.4.1 ทานและเพือ่นครใูชการประชุมรวมกับนักวิจัยเพื่อทําความเขาใจหรอืทําความตกลงรวมกนั 

 2.4.2 ทานและนักวิจัยมีการอภิปรายถกเถียงกันอยางเทาเทียมเมื่อมีปญหาในการวิจัย 

 2.4.3 ทานและนักวิจัยรวมพิจารณานโยบาย วิสัยทัศนและความตองการของโรงเรียน 

 2.4.4 ทานและนักวิจัยชวยกันคิดหาวิธีลดความแตกตางดานศักยภาพระหวางกันและกัน 

 2.4.5 ทานไดรับคําแนะนาํใหศึกษาตัวอยางงานวิจัยที่เปนการรวมมือรวมพลังระหวางครูกับนักวิจัยที่ดี 

2.5 การพัฒนาวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรู   

 2.5.1 ทานสรางทีมงานวิจัยและทํางานวิจัยเปนทีมตามขอเสนอของนักวิจัย 

 2.5.2 ทานและนักวิจัยทํางานรวมกันอยางสามัคคีกลมเกลียว 

 2.5.3 ทานและนักวิจัยรวมกันรับผิดชอบงานวิจัยอยางเต็มใจ 

 2.5.4 ทานไดรับโอกาสใหแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกับนักวิจัยอยางสม่ําเสมอ 

 2.5.5 ทานและนักวิจัยรวมกันถอดบทเรียนจากการทํางาน 

2.6 การสรางเครือขาย   

 2.6.1 ทานใชกลยุทธการสรางพันธมิตรและเครือขายวิจัยตามคําแนะนําของนักวิจัย 

 2.6.2 ทานขยายเครือขายวิจัยทั้งในและนอกโรงเรียนตามขอเสนอของนักวิจัย 

 2.6.3 ทานและนักวิจัยรวมกันสรางระบบสื่อสารประชาสัมพันธใหรับรูขาวสารรวมกันอยางทันสมัย ทนั

เหตุการณ 

 2.6.4 ทานและนักวิจัยรวมกันสรางระบบฐานขอมูลสมาชิกเครือขาย 

 2.6.5 ทานและนักวิจัยรวมกันสรางระบบการกระจายขาว นวัตกรรม ขอคนพบทางวิชาการ 

2.7 การประสานตนสังกัด  

 2.7.1 นักวิจัยประสานตนสังกัดใหเขามารวมเปนกรรมการบริหารโครงการวิจัย 

 2.7.2 นักวิจัยประสานขอมูลภาพรวมและภาพรายโรงเรียนตอตนสังกัดของแตละโรงเรียน 

 2.7.3 นักวิจัยประสานตนสังกัดรวมจัดเผยแพรผลงานวิจัย 

 2.7.4 นักวิจัยแนะนําใหทานนําเสนอรายงานการวิจัยตอตนสังกัดเปนระยะ ๆ เพื่อดําเนินการตอเนื่อง 

 2.7.5 นักวิจัยแนะนําใหทานขอทุนสนับสนุนโครงการวิจัยเพื่อใหการดําเนินงานตอเนื่อง 
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ตอนที่ 3  กระบวนการรวมมือรวมพลงั (การแลกเปลี่ยนความรูและการถายโอนความรู) 

 
คําชี้แจง :  ขอคําถามตอไปนี้เปนปริมาณและลักษณะการรวมพลังความรวมมือดานการแลกเปลี่ยนและถายโอนความรูระหวาง

ทานกับนักวิจัย ในการดําเนินงานวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย หรือ โครงการวิจัย
ของจุฬาฯ  ทุกกิจกรรมทั้งการประชุมและการติดตอทางโทรศัพท ในชวงภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา  2548  ลักษณะ
ขอคําถามประกอบดวย 3 ขอใหญ ไดแก จํานวนครูที่รับผิดชอบโดยตรงและจํานวนครูผูมีสวนรวม ปริมาณการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู และลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูและความรูที่ไดรับ 

 
 3.1 โปรดเติมจํานวนครทูี่รับผิดชอบโดยตรงและจาํนวนครูผูมีสวนรวมในการดําเนินงานวิจัยโครงการเรงสราง

คุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย หรือโครงการวิจัยของจุฬาฯ เม่ือภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548 ลงใน
ชองวางตอไปนี ้ 
1)    จํานวนครูและบุคลากรทั้งหมดของโรงเรียน ……………………………………………………. คน 
2)    จํานวนครูที่รับผิดชอบดําเนินงานโครงการวิจัยของจุฬาฯ โดยตรง มีจํานวน ............................ คน  

        3)    จํานวนครูผูมีสวนรวมดําเนินงานโครงการวิจัยของจุฬาฯ มีจํานวน ......................................... คน 
        4)    โปรดแจกแจงจํานวนครูที่รับผิดชอบโดยตรง และจํานวนครูผูมีสวนรวมดําเนินงานโครงการวิจัยของจุฬา ตามที่ทานตอบ

ในขอ 1) และ 2) วาเปนคุณครูผูสอนกลุมสาระวิชาใด หรือเปนครูสายอนุบาล ลงในตารางตอไปนี้ เพื่อเปนขอมูล
เบ้ืองตนวา การพัฒนาคุณลักษณะทีดี่ของเด็กและเยาวชนไทยควรบูรณาการเขาไปใน 

 

ประเภทของครู/กลุมสาระ จํานวนครูที่รับผิดชอบ
ดําเนินงาน 

โครงการวิจัยของจุฬาฯ (คน) 

กลุมสาระใดบาง จํานวนครูผู
มีสวนรวมดําเนินงาน 

โครงการวิจัยของจุฬาฯ (คน) 
3.1.1    ผูอํานวยการ   
3.1.2    รอง/ผูชวยผูอํานวยการฝาย............   
3.1.3    กลุมสาระวิทยาศาสตร   
3.1.4    กลุมสาระคณิตศาสตร   
3.1.5    กลุมสาระภาษาไทย   
3.1.6    กลุมสาระภาษาตางประเทศ   
3.1.7    กลุมสาระสังคมศึกษา     
3.1.8    กลุมสาระพลานามัย   
3.1.9     กลุมสาระศิลปศึกษา   
3.1.10   กลุมสาระการงานอาชีพ   
3.1.11   กลุมสาระเทคโนโลย ี   
3.1.12   สายอนุบาล   
3.1.13    อื่น ๆ โปรดระบุ ……………........ 
 .................................................................... 
..................................................................................... 

  

หมายเหตุ : 1. จํานวนครูในที่นี้คือจํานวนครูในภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548  
 2. ในกรณีที่ครูผูสอน 1 ทาน สอนมากกวา 1 กลุมสาระ โปรดพิจารณาเลือกตอบเพียง 
     1 กลุมสาระ โดยใชจํานวน ช่ัวโมงสอนมากกวาเปนเกณฑ  
 

 
 



 

 

 

178 

3.2 โปรดเตมิจํานวนครัง้ เวลาเฉล่ียตอครั้ง และระดับความรูกอนและหลังการแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางทานกบันักวิจัย ในการทํากจิกรรมตาง ๆ ของโครงการวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี
ของเด็กและเยาวชนไทย หรือโครงการวิจัยของจุฬาฯ ภายในโรงเรียนของทาน เมื่อภาคเรียนที่ 2 ป
การศึกษา 2548 ลงในตารางตอไปนี ้  (ดูตัวอยางการกรอกขอมูลในกรอบขางลางนี้)  
(หมายเหตุ : ไมวาทานจะเปนผูที่รับผิดชอบโดยตรง หรือผูมีสวนรวม  โปรดพจิารณาตอบตามประสบการณที่

เกิดขึ้นกับทานเองหรือเห็นจากเพือ่นรวมงาน คําตอบของทานจะมปีระโยชนตอการจัดโปรแกรม
แลกเปลี่ยนเรียนรูดานวิชาการระหวางทานและนกัวิจัยจากจุฬาฯ ในอนาคต) 

 
ตัวอยางการกรอกขอมูล  :  . 

 สมมติวา ทานกําลังเตรียมการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน โดยมีการแลกเปลี่ยนความรูกับนักวิจัยจาก
มหาวิทยาลัย ในการจัดทําแผนการสอน ทานไดปรึกษาหารือโดยตรงกับนักวิจัย 2 คร้ัง คร้ังแรกใชเวลา 20 นาที 
คร้ังที่ 2 ใชเวลา 40 นาที และไดปรึกษาหารือทางโทรศัพท 1 คร้ัง ใชเวลา 30 นาที และกอนปรึกษาหารือกับ
นักวิจัย ทานมีความรูเร่ืองการจัดทําแผนการสอน 60 % หลังการแลกเปลี่ยน ทานมีความรูคิดเปน 80 % ทานควร
กรอกขอมูลความถี่ = 3 คร้ัง เวลาเฉลี่ยตอครั้ง = (20 + 40 + 30)/3 = 30 นาที และระดับความรูกอนและหลังการ
แลกเปลี่ยน = 60 และ 80 ตามลําดับ ดังตารางตอไปนี้ 

   
 

 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูในกิจกรรม 

ความถี่ 
 (คร้ัง) 

เวลา
เฉลี่ยตอ
คร้ัง 

(นาที) 

  

 การพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 3 30   
      

 (หนวย : ตอทั้งโครงการ) 
ระดับความรู   

การแลกเปลี่ยนเรียนรูในกิจกรรม 
ความถี่  
(ครั้ง) 

เวลาเฉลี่ย
ตอคร้ัง 
(นาที) 

กอน 
(%) 

หลัง  
(%) 

 การเตรียมการ     
3.2.1 การเตรียมการทําโครงรางการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณลักษณะผูเรียน     
3.2.2 การใหความรูเกี่ยวกับการดําเนินงานวิจัย     
 การวางแผนการดาํเนินงาน     
3.2.3 การวางแผนการดําเนินงานวิจัยเพื่อพัฒนาคุณลักษณะผูเรียน     
3.2.4 การดําเนินงานตามแผนการวิจัยเพื่อพัฒนาฯ ที่กําหนดไว     
 การติดตามผล     
3.2.5 การติดตาม ประเมินผลการดําเนินงาน     
3.2.6 การวิเคราะหเงือ่นไขของจุดแข็งและสาเหตุใหเกิดจุดออนในการวิจัย     
 การจัดทํารายงาน     
3.2.7 การจัดทํารายงานผลการดําเนินงานวิจัยเพื่อพัฒนาคุณลักษณะ

ผูเรียน 
    

3.2.8 การสรุปผลการพัฒนานวัตกรรม/เครือขาย     
 การประเมินคุณภาพโครงการ       
3.2.9 การวิเคราะหความคุมคาและประโยชนของงานวิจัยเพื่อพัฒนา 

คุณลักษณะผูเรียน 
    

3.2.10 การบริหารโครงการวิจัยในภาพรวม     
3.2.11 อื่น ๆ โปรดระบุ     
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3.3   โปรดทําเครื่องหมาย X ทับหมายเลขตัวเลือกที่ตรงกับลักษณะการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง

ทานกับนักวิจัย ในระหวางการทํางานวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชน
ไทย หรือโครงการวิจัยของจุฬาฯ เมื่อภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548  (1 = นอยที่สุด,  2 = นอย, 3 

= ปานกลาง , 4 = มาก, 5 = มากที่สุด) 

 

3.3.1 การประชุมแลกเปลีย่นเรียนรูระหวางทานกับนักวิจัยมีการนัดหมายลวงหนาทกุครั้ง 1 2 3 4 5 
3.3.2 หลังการแลกเปลี่ยนเรียนรูทุกครั้ง มีการจัดทํารายงานและรบัรองรายงานการประชุม 1 2 3 4 5 
3.3.3 มีการแลกเปลี่ยนเรยีนรูตอเมือ่ผูเขารวมประชุมครบ 1 2 3 4 5 
3.3.4 ทานไดเขาไปแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารการจัดกิจกรรมของโรงเรียนใน  website ของโครงการ 1 2 3 4 5 
3.3.5 การแลกเปลีย่นเรียนรูมีระบบ มีกําหนดเวลา และสถานทีแ่นนอน 1 2 3 4 5 

3.3.6 เมื่อนักวิจัยมาเยีย่มโรงเรียน นกัวิจัยมักจะเดินไปหาทานทีห่องเรยีนทกุครั้ง 1 2 3 4 5 
3.3.7 นักวิจัยสนใจจะรับฟงและใหคําปรึกษาเปนรายคน 1 2 3 4 5 
3.3.8 นักวิจัยมักจะโทรศัพทมาเสนอแนะความคิดใหม ๆ ใหทานทดลองนําไปใช 1 2 3 4 5 
3.3.9 การแลกเปลีย่นเรียนรูเกิดขึ้นทุกครัง้ทีท่านไดพูดคุยกับนกัวิจัย  1 2 3 4 5 
3.3.10 เมื่อมีปญหา ทานสามารถติดตอขอความเห็นจากนักวิจัยไดตลอดเวลาทั้งทางโทรศัพทและ e-mail 1 2 3 4 5 

3.3.11 นักวิจัยรูวิธีที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรูกับทานใหไดผล 1 2 3 4 5 
3.3.12 นักวิจัยมีความคิดที่หลากหลายในการแสวงหาแนวทางแกปญหาในการดําเนินงาน 1 2 3 4 5 
3.3.13 ทานเปนผูรับฟงที่ดีเมื่อมีการปรึกษาหารือแกปญหาในการทํางานโครงการวิจัยของจุฬาฯ 1 2 3 4 5 
3.3.14 ทานไดเสนอความคิดจากประสบการณในการรวมทํางานวิจัยโครงการวิจัยของจุฬาฯ 1 2 3 4 5 
3.3.15 นักวิจัยกระตุนใหทานแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานวิจัยโครงการวิจัยของจุฬาฯ 1 2 3 4 5 

3.3.16 นักวิจัยใชวิธีอธิบายที่ทําใหทานรูสึกวาการทํางานวิจัยมิใชเร่ืองยาก 1 2 3 4 5 
3.3.17 เมื่อเกิดปญหาในการดําเนินงานวิจัย นักวิจัยช้ีใหเห็นวาทุกปญหาสามารถแกไขได 1 2 3 4 5 
3.3.18 นักวิจัยใจเย็นและอดทนรับฟงคําอธิบายของทาน 1 2 3 4 5 
3.3.19 ในการปรึกษาหารือระหวางทานกับนักวิจัย นอกจากจะมีการเขียนภาพประกอบคําอธิบาย

แลว บางครั้งมีการยกตัวอยางประกอบดวย 
1 2 3 4 5 

3.3.20 กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางทานกับนักวิจัยเกิดขึ้นไดทุกที่ทุกเวลา 1 2 3 4 5 

3.3.21 นักวิจัยเตรียมเอกสารและขอมูลที่เกี่ยวของมาดวยทุกครัง้ที่มาเยีย่มโรงเรียน 1 2 3 4 5 
3.3.22 นักวิจัยมีตัวอยางงานที่เปน Best practice ใหศึกษาลวงหนา 1 2 3 4 5 
3.3.23 ทานรวบรวมปญหา อุปสรรคในการดําเนินงานไวปรึกษาหารือกับนักวิจัย 1 2 3 4 5 
3.3.24 ทานทํางานตามแผนงานที่กําหนดไวและพรอมที่จะรายงานใหนักวิจัยทราบเมือ่ไดพบกนั 1 2 3 4 5 
3.3.25 ทานจะเตรียมคําถามเฉพาะเรื่องที่ยังไมรูหรือไมมีความเขาใจชัดเจนสําหรับซักถาม 1 2 3 4 5 

3.3.26 ทานไดเรียนรูวิธีการเขียนโครงรางการวิจัยจากการรวมทํางานวิจัยโครงการวิจัยของจุฬาฯ 1 2 3 4 5 

3.3.27 ทานไดแนวคิดที่หลากหลายสําหรับออกแบบกิจกรรมการวิจัยจากนักวิจัย 1 2 3 4 5 
3.3.28 ทานไดแนวทางใหม ๆ ในการดําเนินงานแกปญหา 1 2 3 4 5 
3.3.29 ทานไดเรียนรูและไดประสบการณในการติดตามงานแบบกัลยาณมิตร 1 2 3 4 5 
3.3.30 ทานเรียนรูเทคนิควิธีการเขียนรายงานผลการดําเนินงานใหกระชับ เขาใจงาย 1 2 3 4 5 

3.3.31 ทานสามารถนําความรูที่ไดรับจากนักวิจัยไปจัดทําโครงรางการวิจัยอื่นได 1 2 3 4 5 
3.3.32 หลังจากงานนี้แลวทานจะออกแบบกิจกรรมการวิจัยไดอยางมีคุณภาพ 1 2 3 4 5 
3.3.33 เมื่อเพื่อนครูมีปญหาในการทํางานทานจะใหคําแนะนําที่ดี ๆ ไดทุกครั้ง 1 2 3 4 5 
3.3.34 การติดตามผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพไมใชเร่ืองยากสําหรับทาน 1 2 3 4 5 
3.3.35 ทานสามารถนําผลการวิจัยไปปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 4  ความสําเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับบุคคล 
 
คําช้ีแจง :  ขอคําถามตอไปนี้เปนผลผลิตที่แสดงถึงความสําเร็จของการรวมพลังความรวมมือระหวางทานและ

นักวิจัยในการทํางานวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย หรือโครงการวิจัย

ของจุฬาฯ  ในชวงภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548 ที่เกิดขึ้นกับตัวทาน ลักษณะขอคําถาม

ประกอบดวย 3 ขอใหญ ไดแก ความพึงพอใจ ความไววางใจ และความผูกพัน  

โปรดทําเครื่องหมาย  X  ทับหมายเลขตัวเลือกที่ตรงกับความพึงพอใจ ความไววางใจ และความ

ผูกพันของทานที่มีตอการทํางานวิจัย โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย หรือ
โครงการวิจัยของจุฬาฯ  
 (1 = นอยที่สุด,  2 = นอย, 3 = ปานกลาง , 4 = มาก, 5 = มากที่สุด)  

4.1  ความพึงพอใจตอการทํางานวิจัยรวม 

 

4.1.1 ทานพอใจที่มีงานวจัิยใหทําตลอดเวลา 1 2 3 4 5 

4.1.2 ทานชอบวิธีการทํางานวิจัยรวมกับนักวิจัย 1 2 3 4 5 

4.1.3 ทานมีความสุขกับการทํางานวิจัยที่ทําอยู 1 2 3 4 5 

4.1.4 งานวิจัยที่ทําอยูตรงกับความรูความสามารถของทาน 1 2 3 4 5 

4.1.5 การทํางานวิจัยทําใหสถานศึกษามีบรรยากาศทางวิชาการ 1 2 3 4 5 

4.1.6 ทานพอใจกับคาตอบแทนในการดําเนินงานโครงการวิจัยที่โรงเรียนไดรับ 1 2 3 4 5 

4.1.7 การทําวิจัยชวยทําใหทานเกิดแนวคิด วิเคราะห กวางขวางขึ้น 1 2 3 4 5 

4.1.8 ผลจากการทํางานวิจัยทําใหผูเรียนมีคุณลักษณะที่ดีขึ้น 1 2 3 4 5 

4.1.9 ทานไดเรียนรูหลักการวิจัยจากการไดลงมือทํางานวิจัยดวยตนเอง 1 2 3 4 5 

4.1.10 ผลจากการรวมทํางานวิจัยเรื่องนี้ เปนการเปดโอกาสใหทานทําวิจัยในช้ันเรียนเปน 1 2 3 4 5 

4.1.11 ทานไดเรียนรูและไดประสบการณอยางมากตลอดชวงเวลาของการทํางานวิจัย 1 2 3 4 5 
4.1.12 ทานใหความสําคัญกับเวลาในการทํางานรวมกับนักวิจัย 1 2 3 4 5 
4.1.13 เวลาที่ทํางานรวมกับนักวิจัยทุกนาทีมีคาที่สุด 1 2 3 4 5 
4.1.14 การทํางานวิจัยรวมกับนักวิจัยเหมือนกับไดไปฝกอบรมเรื่องการทําวิจัย 1 2 3 4 5 
4.1.15 ทานเชื่อมั่นวาโครงการที่นักวิจัยเปนผูใหคําปรึกษาเปนโครงการที่มีคุณคา 1 2 3 4 5 

4.1.16 สิ่งที่ไดเรียนรูจากการวิจัยเพิ่มโอกาสใหทานกาวหนาในวิชาชีพ 1 2 3 4 5 
4.1.17 การไดรูจักกับนักวิจัยเปนชองทางใหไดเรียนรู สรางสมประสบการณ 1 2 3 4 5 
4.1.18 การทํางานวิจัยโครงการนี้ถือเปนโอกาสทองของทาน 1 2 3 4 5 
4.1.19 การทํางานวิจัยเปนโอกาสใหทานไดฝกฝนทักษะงานวิจัย 1 2 3 4 5 
4.1.20 ประสบการณที่ไดจากการทํางานวิจัยจะทําใหทานมีความกาวหนามากกวาเพื่อนครูที่

ไมไดทําโครงการนี้ 
1 2 3 4 5 

4.1.21 นักวิจัยเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นอยางเทาเทียม 1 2 3 4 5 
4.1.22 ทานตองทํางานหนกัพอ ๆ กับนักวิจัย 1 2 3 4 5 
4.1.23 ครูทุกคนที่เขารวมโครงการวิจัยมีสิทธิที่จะใชประโยชนผลงานวิจัยเทาเทียมกัน 1 2 3 4 5 
4.1.24 นักวิจัยชวยอธิบายเรื่องที่เขาใจยากใหทานและเพื่อนครูเขาใจไดตรงกัน 1 2 3 4 5 
4.1.25 นักวิจัยสละเวลามาทํางานกับทานแทนที่จะไปทํางานกับเพื่อนนักวิจัยในมหาวิทยาลัย 1 2 3 4 5 
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4.2 ความไววางใจตอนักวิจัย  

4.3  ความผูกพันตอการทํางานวิจัยรวม  

 

 

4.2.1 ทานสามารถนําคําแนะนําที่ไดจากนักวิจัยไปปฏิบัติจริงได 1 2 3 4 5 
4.2.2 ทุกครั้งที่มีปญหาในการทํางานวิจัยทานสามารถขอคําปรึกษาจากนักวิจัยไดตลอดเวลา 1 2 3 4 5 
4.2.3 โครงการวิจัยของสถานศึกษาสําเร็จไดดวยคําแนะนําของนักวิจัย 1 2 3 4 5 
4.2.4 นักวิจัยแกปญหาในการทํางานวิจัยไดไมวาใหญหรือเล็ก 1 2 3 4 5 
4.2.5 ช่ือของนักวิจัย (ที่เปนผูประสานงาน) เปนเครื่องหมายรับประกันคุณภาพงานวิจัย 1 2 3 4 5 

4.2.6 การไตถามอยางสม่ําเสมอจากนักวิจัยเปนกําลังใจใหทานมุงมั่นทํางานใหสาํเร็จ 1 2 3 4 5 
4.2.7 เมื่อมีปญหาอุปสรรคในการทํางานวิจัยนักวิจัยไมเคยปดความรับผิดชอบแตรวมกันแกปญหาให

ลุลวง 
1 2 3 4 5 

4.2.8 การที่มีนักวิจัยคอยปกปองสนับสนุนทาํใหทานมีความเชื่อมั่นที่จะทํางานวิจัยตอไป 1 2 3 4 5 
4.2.9 นักวิจัยยินดีใหเวลาแกไข ปรับปรุงงานเพื่อใหไดงานที่มีคุณภาพ 1 2 3 4 5 
4.2.10 นักวิจัยเต็มใจนําผลงานวิจัยที่ทํารวมกันไปเผยแพร 1 2 3 4 5 

4.2.11 นักวิจัยใหกําลังใจทุกครั้งเมื่อทานแสดงความคิดเห็น 1 2 3 4 5 
4.2.12 นักวิจัยใหความเอาใจใสชวยเหลือทานและเพื่อนครูโดยไมหวังผลตอบแทนใด ๆ 1 2 3 4 5 
4.2.13 นักวิจัยเอาจริงเอาจังกับการแกปญหาทุกปญหาที่ทานปรึกษา 1 2 3 4 5 
4.2.14 ทานรูสึกสบายใจที่จะปรึกษากับนักวิจัยเกี่ยวกับปญหาอุปสรรคในการทําวิจัย 1 2 3 4 5 
4.2.15 การมีนักวิจัยมาดูแลทําใหทานทํางานวิจัยไดอยางมีความสุข 1 2 3 4 5 

4.3.1 ทานจะอยูทํางานนอกเวลาเพื่อใหงานวิจัยฯ เสร็จแมวาจะไมไดรับคาตอบแทนก็ตาม 1 2 3 4 5 

4.3.2 ทานรูสึกวา เวลาในการทํางานวิจัยรวมกับนักวิจัยชางผานไปเร็วเหลือเกิน 1 2 3 4 5 

4.3.3 โดยปกติ ทานจะมาถึงกอนเวลานัดหมายกับนักวิจัยเพื่อเตรียมทุกสิ่งใหพรอม  1 2 3 4 5 

4.3.4 บางครั้งทานทุมเทเวลาทั้งคืนเพื่อคิดลวงหนาถึงงานที่จะตองทํารวมกับนักวิจัยใน

วันรุงขึ้น 

1 2 3 4 5 

4.3.5 ทานรูสึกมีความผิดเมื่อทํางานที่ไดรับมอบหมายจากนักวิจัยผิดพลาด 1 2 3 4 5 

4.3.6 แมวาโครงการวิจัยจะเสร็จสิ้นทานยังคงติดตอและทํางานกับนักวิจัยตอไป 1 2 3 4 5 

4.3.7 โดยภาพรวม ทานเปนคนที่ทุมเทใหกับงานวิจัยมาก   1 2 3 4 5 

4.3.8 ทานเชื่อวาคนที่ทํางานวิจัยไดดี จะทํางานอื่นไดดีไปดวย 1 2 3 4 5 

4.3.9 งานวิจัยที่ทานทํารวมกับนักวิจัยเปนความภาคภูมิใจที่สําคัญในชีวิตของทาน 1 2 3 4 5 

4.3.10 ความรวมมือของทานมีสวนทําใหโครงการวิจัยสําเร็จ 1 2 3 4 5 

4.3.11 ทานตั้งใจทํางานวิจัยรวมกับนักวิจัยอยางเต็มที่เพื่อใหไดผลงานตรงตามเปาหมาย 1 2 3 4 5 

4.3.12 คุณภาพผลงานวิจัยทําใหคนอื่นมองเห็นคุณคาของทาน 1 2 3 4 5 

4.3.13 ทานพยายามทุกวิถีทางเพื่อปองกันไมใหเกิดความผิดพลาดในงานที่ทํา 1 2 3 4 5 

4.3.14 ทานสนุกกับการทํากิจกรรมอื่นมากกวาการทํางานวิจัย     1 2 3 4 5 

4.3.15 บอยครั้งที่ทานรูสึกอยากอยูบานมากกวาออกมาทํางานวิจัยรวมกับนักวิจัย 1 2 3 4 5 

4.3.16 สําหรับทานแลว งานวิจัยเปนเพียงสวนเสี้ยวของชีวิตทาน 1 2 3 4 5 

4.3.17 ถาเลือกได ทานหลีกเลี่ยงที่จะทํางานวิจัย 1 2 3 4 5 

4.3.18 ทานเคยคิดวางานวิจัยเปนเรื่องที่นาสนใจมากกวาที่เปนอยูขณะนี้ 1 2 3 4 5 

4.3.19 ใหทานสอนหนังสือดีกวาไปทํางานวิจัย 1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 5 ความสาํเร็จของการรวมมือรวมพลังระดับผลผลิต 
คําชี้แจง :  ขอคําถามตอไปนี้เปนผลผลิตที่แสดงถึงความสําเร็จของการรวมพลังความรวมมือระหวางทานและนักวิจัยในการทํางานวิจัย

โครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย หรือโครงการวิจัยของจุฬาฯ  ในชวงภาคเรียนที่ 2 ป
การศึกษา 2548 ที่ทานและนักเรียนของทานไดทําออกมาอยางเปนรูปธรรม ลักษณะขอคําถามประกอบดวย 2 ขอ
ใหญ ไดแก 1) จํานวนโครงการ จํานวนนวัตกรรม และจํานวนผลงานวิชาการ และ 2) จํานวนเครือขาย  

5.1  โปรดเติมรายช่ือและจํานวนโครงการ นวัตกรรม และผลงานทางวิชาการที่เกิดขึ้นจากการทํางานวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดี
ของเด็กและเยาวชนไทยหรือโครงการวิจัยของจุฬาฯ ในชวงภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548 ลงในตารางตอไปนี้ (ดูตัวอยางการกรอก
ขอมูล) 

ตัวอยางการกรอกขอมูล 
 สมมติวา ทานไดรวมทํางานวิจัยโครงการปฏิรูปการเรียนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรียน กับนักวิจัยจากมหาวิทยาลัย 2 
ทาน ทานไดรับมอบหมายใหจัดทําโครงการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา โดยทํารวมกับเพื่อนครูในโรงเรียนเดียวกัน 4 คน นักเรียน 
40 คน  และเพื่อนครูตางโรงเรียนอีก 2 โรง โรงเรียนละ 3 คน แตละโรงเรียนนํานักเรียนมารวมเรียนรูดวยโรงเรียนละ 30 คน 
หลังจากการดําเนินงานเสร็จสิ้น  ไดหลักสูตรสถานศึกษา 1 เร่ืองคือการอนุรักษปาชายเลน พรอมคูมือการอนุรักษชีวิตพืชและสัตว
น้ํา VDO 2 มวน power point 2 ไฟล รูปภาพประกอบจํานวน 15 รูป   
 ทานควรกรอกขอมูล โครงการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ดังนี้ ไดนวัตกรรมใหม 2 ช้ิน คือ การใชภูมิปญญาพื้นบาน
และการนําวิธีการอนุรักษชีวิตพืชและสัตวน้ําที่ใชในสถานการณจริงมาใชเปนตัวอยางประกอบการสอน  ไดคูมือการอนุรักษชีวิตพืชและ
สัตวน้ํา  1 เลม ไดรายงานหลักสูตรสถานศึกษา 1 เร่ือง VDO จํานวน 2 มวน power point 2 ไฟล และรูปภาพ 15 รูป  ดังแสดงใน
ตาราง 
 

ผลงานใหม 

ผลผลิตในลักษณะอื่น 

 

 

 

โครงการ / 

กิจกรรม 

นวัตกรรมใหม 
(หมายถึง แนวความคิด 

วิธีการ หรือสิ่งประดิษฐใหม 

ที่ยังไมเคยมีใชมากอน หรือ

เปนการพัฒนาดัดแปลงจาก

ของเดิมที่มีอยูใหดียิ่งขึ้น เกิด

ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงขึ้น) 

 

 

คูมือ 

 

 

รายการ 

VD
O 

po
we

r p
oin

t 

sli
de

 ห
รือ
รูป
ภา
พ 

อื่น
 

1 การใชภูมิปญญาพื้นบาน 2
มวน 

2  
ไฟล 

15 
 รูป 

 1. โครงการ 
พัฒนา 
หลักสูตร
สถานศึกษา 

2 การนําวิธีการอนุรักษชีวิต
พืชและสัตวน้ําที่ใชใน
สถานการณจริงมาใชเปน
ตัวอยางประกอบการสอน 

คูมือการอนุรักษ
ชีวิตพืชและสัตว
น้ํา 1 เลม 

รายงานหลักสูตร
สถานศึกษาเรื่อง 
การอนุรักษปาชาย
เลน 1 เร่ือง 

    

รวม 2 1 1 2 2 15  
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5.1  โปรดเติมรายชื่อและจํานวนโครงการ นวตักรรม และผลงานทางวิชาการที่เกิดขึ้นจากการทํางานวจิัยโครงการเรงสราง
คุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย หรือโครงการวจิัยของจุฬาฯ ในชวงภาคเรียนที ่2 ปการศึกษา 2548 ลงในตาราง
ตอไปนี้ (ดตูัวอยางการกรอกขอมูลในหนา 12) 

ผลงานใหม  

ผลผลิตในลักษณะอื่น 

 

โครงการ/ 

กิจกรรมการ

พัฒนา

คุณลักษณะ

ผูเรียนที่

เกิดขึ้นใน

โรงเรียนของ

ทาน 

 

นวัตกรรมใหม 

(หมายถึง แนวความคิด 

วิธีการ หรือสิ่งประดิษฐ

ใหม ๆ ที่ยังไมเคยมใีชมา

กอน หรือเปนการพัฒนา

ดัดแปลงจากของเดิมที่มี

อยูใหดียิ่งขึ้น เกิด

ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงขึ้น) 

 

 

คูมือ 

    

 

รายงาน 
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 ห
รือ
รูป
ภา
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อื่น
 ๆ 

1       

2       

3       

1. โครงการ/

กิจกรรม 

.......... 

.....................  4       

1       

2       

3       

2. โครงการ/

กิจกรรม 

.......... 

.....................  4       

1       

2       

3       

3. โครงการ/

กิจกรรม 

.......... 

.....................  4       

1       

2       

3       

4. โครงการ/

กิจกรรม 

.......... 

.....................  4       

รวม        
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ตอนที่ 6 ความคิดเห็นตอการดําเนินงาน 
 
คําช้ีแจง :   โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงใน  ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน และ/หรือ เติมความคิดเห็นลง

ในชองวางที่เวนไว 
 
6.1  ทานคิดวาการดําเนินงานวิจัยโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทย หรือโครงการวิจัย
ของจุฬาฯ ที่เสร็จไป 
       เรียบรอยแลวนั้น เปนการเพิ่มภาระงานใหกับทานในระดับใด และทานแกปญหาอยางไร 

 ไมเปนการเพิ่มภาระ          เปนการเพิ่มภาระบาง            เปนการเพิ่มภาระอยางมาก 
       หากเห็นวา “เปนการเพิ่มภาระ” ทานแกปญหาโดยวิธีใดบาง 

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

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

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

6.2   หลังจากเสร็จส้ินโครงการเรงสรางคุณลักษณะที่ดีของเด็กและเยาวชนไทยหรือโครงการวิจัยของจุฬาฯ แลว 
สถานศึกษาของทาน 
         ยังดําเนินงานพัฒนาคุณลักษณะผูเรียนตอเนื่องจนถึงปจจุบันหรือไม ในลักษณะใด  

 ไมมีการดําเนินการตอเนื่อง                     มีการดําเนินการตอเนื่องถึงปจจุบัน 
        หาก “มีการดําเนนิงานตอเนื่อง“  ดําเนินการอยางไร  กับใครบาง และไดผลเปนอยางไร 

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

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

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

6.3  ทานคิดวาสถานศึกษาของทานตองการการสนับสนุนการรวมมือรวมพลังระหวางครูและนักวิจัยหรือไม ถา

ตองการ ตองการความรวมมือในเรื่องใด โปรดระบุตามลําดับความตองการเรงดวน 

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

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

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

6.4   ทานคิดวาอนาคตของการรวมมือรวมพลังดานการวิจัยเพื่อพัฒนารูปแบบการเรียนการสอน หรือการจัดทํา

หลักสูตรสถานศึกษา หรือการพัฒนาสื่อ นวัตกรรม ฯลฯ  ระหวางครูและนักวิจัยควรเปนอยางไร  

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

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

................................................................................................................................................................. 
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ตอนที่ 7 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

7.1.  เพศ     ชาย     หญิง 

7.2  อายุ    ……………….. ป 

7.3  วุฒิการศึกษาสูงสุด  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา  
     ปริญญาโทหรือเทียบเทา 
     ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 
    อื่น ๆ (โปรดระบุ) ......................................................................... 
7.4 ทานสอนระดับการศึกษา  ระบุไดมากกวา 1 ระดับการศึกษา / กลุมสาระ 
     อนุบาล 
     ประถมศึกษา 
     มัธยมศึกษา  กลุมสาระ      วิทยาศาสตร  (วิทยาศาสตร)       
    วิทยาศาสตร  (คณิตศาสตร)  สังคมศึกษา     (สังคมศาสตร)        
    ภาษาไทย     ภาษาตางประเทศ   
    พลานามัย    ศิลปศึกษา     
     การงานอาชีพ &เทคโนโลยี)  อื่น โปรดระบุ  

7.5  ประสบการณในการทาํงานวิจัยดวยตนเอง …………. ป   ทํารวมกับเพื่อนคร ู…………. ป  

       ทํารวมกับอาจารยมหาวิทยาลัย ............. ป โปรดระบุชื่อนักวิจัย และมหาวิทยาลัย  

       ก. ชื่อนักวิจัย ....................................... มหาวิทยาลัย ...................................................................... 

       ข. ชื่อนักวิจัย ....................................... มหาวิทยาลัย ...................................................................... 

       ค. ชื่อนักวิจัย ........................................ มหาวิทยาลัย ...................................................................... 

 7.6   ในการดําเนินงานวิจัยฯ รวมกับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ตลอดภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2548 ทานจัดอยู 

         ในกลุมใด  

                 1) ไดรับมอบหมายโดยตรง 

 2) ไมไดรับมอบหมาย แตสนใจจึงขอเขาเรียนรูดวย  

 3) ไมมีสวนเกี่ยวของ 

ถาเลือกตอบขอ 1) หรือ 2)  โปรดระบุชื่อนักวิจัยที่เปนผูประสานงานกับทานเพียง  1 คน ที่มีบทบาทมากที่สุด          

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

7.7 ขณะนี้ทานกําลังอยูระหวางการทําผลงานทางวิชาการใชหรือไม 

           ใช กําลังอยูระหวางการทําผลงานทางวิชาการ 

 ไมใช  เพราะผานการประเมินแลว 

 ไมใช  เพราะยังไมมีสิทธิ์ 
7.8 โปรดเขียนชื่อ-นามสกุลตัวบรรจงเพื่อนําพิมพลงในเกียรติบัตรของทาน  

               ชื่อ-นามสกุล ………………………………………………………… 

               โรงเรียน ...................................................................................... 
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ภาคผนวก ค 
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามประเภทกลุมตัวอยาง 
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ตาราง  ค 1   จํานวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามกลุมตัวอยาง 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

WT1 ครู 19 3.3 83 14.6 287 50.4 155 27.2 25 4.4 3.148 0.841 

 ผูบริหาร 0 0.0 3 7.9 13 34.2 19 50.0 3 7.9 3.579 0.758 

 นักวิจัย 1 4.0 1 4.0 6 24.0 8 32.0 9 36.0 3.920 1.077 

 รวม 20 3.2 87 13.8 306 48.4 182 28.8 37 5.9 3.204 0.864 

WT2 ครู 19 3.3 76 13.4 239 42.0 186 32.7 49 8.6 3.299 0.922 

 ผูบริหาร 0 0.0 3 7.9 8 21.1 19 50.0 8 21.1 3.842 0.855 

 นักวิจัย 0 0.0 3 12.0 3 12.0 8 32.0 11 44.0 4.080 1.038 

 รวม 19 3.0 82 13.0 250 39.6 213 33.7 68 10.8 3.362 0.942 

WT3 ครู 43 7.6 157 27.6 232 40.8 96 16.9 41 7.2 2.886 1.012 

 ผูบริหาร 4 10.5 11 28.9 11 28.9 10 26.3 2 5.3 2.868 1.095 

 นักวิจัย 7 28.0 6 24.0 5 20.0 6 24.0 1 4.0 2.520 1.262 

 รวม 54 8.5 174 27.5 248 39.2 112 17.7 44 7.0 2.870 1.028 

WT4 ครู 54 9.5 109 19.2 241 42.4 135 23.7 30 5.3 2.961 1.010 

 ผูบริหาร 1 2.6 6 15.8 14 36.8 12 31.6 5 13.2 3.368 0.998 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 6 24.0 11 44.0 8 32.0 4.080 0.759 

 รวม 55 8.7 115 18.2 261 41.3 158 25.0 43 6.8 3.030 1.026 

WT5 ครู 2 0.4 23 4.0 86 15.1 221 38.8 237 41.7 4.174 0.856 

 ผูบริหาร 1 2.6 1 2.6 6 15.8 10 26.3 20 52.6 4.237 0.998 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 6 24.0 10 40.0 7 28.0 3.880 0.927 

 รวม 3 0.5 26 4.1 98 15.5 241 38.1 264 41.8 4.166 0.868 

WT6 ครู 4 0.7 10 1.8 120 21.1 241 42.4 194 34.1 4.074 0.825 

 ผูบริหาร 0 0.0 2 5.3 11 28.9 17 44.7 8 21.1 3.816 0.834 

 นักวิจัย 0 0.0 9 36.0 7 28.0 9 36.0 0 0.0 3.000 0.866 

 รวม 4 0.6 21 3.3 138 21.8 267 42.2 202 32.0 4.016 0.854 

WT7 ครู 15 2.6 50 8.8 227 39.9 212 37.3 65 11.4 3.460 0.901 

 ผูบริหาร 0 0.0 2 5.3 15 39.5 14 36.8 7 18.4 3.684 0.842 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 14 56.0 9 36.0 4.280 0.614 

 รวม 15 2.4 52 8.2 244 38.6 240 38.0 81 12.8 3.506 0.903 

WT8 ครู 10 1.8 36 6.3 140 24.6 193 33.9 190 33.4 3.909 0.992 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 2 5.3 20 52.6 16 42.1 4.368 0.589 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 2 8.0 5 20.0 16 64.0 4.400 0.957 

 รวม 10 1.6 38 6.0 144 22.8 218 34.5 222 35.1 3.956 0.981 

WT9 ครู 16 2.8 49 8.6 287 50.4 158 27.8 59 10.4 3.343 0.880 

 ผูบริหาร 1 2.6 1 2.6 12 31.6 20 52.6 4 10.5 3.658 0.815 

 นักวิจัย 3 12.0 8 32.0 3 12.0 4 16.0 7 28.0 3.160 1.463 

 รวม 20 3.2 58 9.2 302 47.8 182 28.8 70 11.1 3.354 0.908 

WT10 ครู 24 4.2 77 13.5 290 51.0 145 25.5 33 5.8 3.151 0.877 

 ผูบริหาร 1 2.6 3 7.9 18 47.4 14 36.8 2 5.3 3.342 0.815 

 นักวิจัย 0 0.0 3 12.0 9 36.0 8 32.0 5 20.0 3.600 0.957 

 รวม 25 4.0 83 13.1 317 50.2 167 26.4 40 6.3 3.180 0.881 
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ตาราง ค.1  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตวัอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 

    f % f   % f   % f   % f   %   

WT11 ครู 15 2.6 64 11.2 330 58.0 125 22.0 35 6.2 3.178 0.808 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 9 23.7 19 50.0 10 26.3 4.026 0.716 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 9 36.0 9 36.0 5 20.0 3.680 0.900 

 รวม 15 2.4 66 10.4 348 55.1 153 24.2 50 7.9 3.248 0.835 

WT12 ครู 28 4.9 96 16.9 286 50.3 134 23.6 25 4.4 3.056 0.880 

 ผูบริหาร 0 0.0 5 13.2 10 26.3 16 42.1 7 18.4 3.658 0.938 

 นักวิจัย 1 4.0 2 8.0 4 16.0 11 44.0 7 28.0 3.840 1.068 

 รวม 29 4.6 103 16.3 300 47.5 161 25.5 39 6.2 3.123 0.913 

WT13 ครู 43 7.6 121 21.3 227 39.9 142 25.0 36 6.3 3.012 1.010 

 ผูบริหาร 1 2.6 8 21.1 16 42.1 10 26.3 3 7.9 3.158 0.945 

 นักวิจัย 0 0.0 3 12.0 5 20.0 5 20.0 12 48.0 4.040 1.098 

 รวม 44 7.0 132 20.9 248 39.2 157 24.8 51 8.1 3.062 1.028 

WT14 ครู 8 1.4 29 5.1 146 25.7 171 30.1 215 37.8 3.977 0.983 

 ผูบริหาร 0 0.0 2 5.3 3 7.9 15 39.5 18 47.4 4.289 0.835 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 12 48.0 11 44.0 4.360 0.638 

 รวม 8 1.3 31 4.9 151 23.9 198 31.3 244 38.6 4.011 0.968 

WT15 ครู 35 6.2 117 20.6 250 43.9 129 22.7 38 6.7 3.032 0.973 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 9 23.7 15 39.5 14 36.8 4.132 0.777 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 4 16.0 11 44.0 9 36.0 4.120 0.833 

 รวม 35 5.5 118 18.7 263 41.6 155 24.5 61 9.7 3.141 1.011 

WT16 ครู 18 3.2 83 14.6 227 39.9 142 25.0 99 17.4 3.388 1.034 

 ผูบริหาร 1 2.6 4 10.5 15 39.5 10 26.3 8 21.1 3.526 1.033 

 นักวิจัย 5 20.0 1 4.0 8 32.0 10 40.0 1 4.0 3.040 1.207 

 รวม 24 3.8 88 13.9 250 39.6 162 25.6 108 17.1 3.383 1.042 

PF1 ครู 1 0.2 15 2.6 124 21.8 277 48.7 152 26.7 3.991 0.779 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 2 5.3 16 42.1 20 52.6 4.474 0.603 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 16 64.0 8 32.0 4.280 0.542 

 รวม 1 0.2 15 2.4 127 20.1 309 48.9 180 28.5 4.032 0.771 

PF2 ครู 2 0.4 14 2.5 133 23.4 264 46.4 156 27.4 3.981 0.799 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 3 7.9 15 39.5 20 52.6 4.447 0.645 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 6 24.0 12 48.0 6 24.0 3.920 0.812 

 รวม 2 0.3 15 2.4 142 22.5 291 46.0 182 28.8 4.006 0.798 

PF3 ครู 1 0.2 10 1.8 95 16.7 224 39.4 239 42.0 4.213 0.793 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 1 2.6 9 23.7 27 71.1 4.632 0.675 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 15 60.0 9 36.0 4.320 0.557 

 รวม 1 0.2 11 1.7 97 15.3 248 39.2 275 43.5 4.242 0.784 
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ตาราง ค.1   จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามประเภทกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

PF4 ครู 7 1.2 33 5.8 185 32.5 247 43.4 97 17.0 3.692 0.863 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 5 13.2 21 55.3 11 28.9 4.105 0.727 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 11 44.0 12 48.0 4.400 0.645 

 รวม 7 1.1 34 5.4 192 30.4 279 44.1 120 19.0 3.745 0.863 

PF5 ครู 2 0.4 9 1.6 122 21.4 272 47.8 164 28.8 4.032 0.773 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 2 5.3 19 50.0 17 44.7 4.395 0.595 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 9 36.0 14 56.0 4.480 0.653 

 รวม 2 0.3 9 1.4 126 19.9 300 47.5 195 30.9 4.071 0.768 

PF6 ครู 30 5.3 123 21.6 291 51.1 109 19.2 16 2.8 2.926 0.853 

 ผูบริหาร 3 7.9 9 23.7 19 50.0 4 10.5 3 7.9 2.868 0.991 

 นักวิจัย 3 12.0 9 36.0 11 44.0 2 8.0 0 0.0 2.480 0.823 

 รวม 36 5.7 141 22.3 321 50.8 115 18.2 19 3.0 2.905 0.863 

PF7 ครู 9 1.6 43 7.6 228 40.1 231 40.6 58 10.2 3.503 0.837 

 ผูบริหาร 3 7.9 5 13.2 17 44.7 9 23.7 4 10.5 3.158 1.053 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 7 28.0 14 56.0 2 8.0 3.640 0.757 

 รวม 12 1.9 50 7.9 252 39.9 254 40.2 64 10.1 3.487 0.852 

PF8 ครู 106 18.6 122 21.4 236 41.5 78 13.7 27 4.7 2.645 1.078 

 ผูบริหาร 2 5.3 2 5.3 20 52.6 11 28.9 3 7.9 3.289 0.898 

 นักวิจัย 3 12.0 7 28.0 7 28.0 2 8.0 6 24.0 3.040 1.369 

 รวม 111 17.6 131 20.7 263 41.6 91 14.4 36 5.7 2.699 1.092 

RW1 ครู 2 0.4 9 1.6 75 13.2 228 40.1 255 44.8 4.274 0.775 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 0 0.0 3 7.9 35 92.1 4.921 0.273 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 7 28.0 17 68.0 4.640 0.569 

 รวม 2 0.3 9 1.4 76 12.0 238 37.7 307 48.6 4.328 0.765 

RW2 ครู 1 0.2 11 1.9 126 22.1 241 42.4 190 33.4 4.069 0.803 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 0 0.0 9 23.7 29 76.3 4.763 0.431 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 9 36.0 14 56.0 4.480 0.653 

 รวม 1 0.2 11 1.7 128 20.3 259 41.0 233 36.9 4.127 0.800 

RW3 ครู 27 4.7 43 7.6 191 33.6 185 32.5 123 21.6 3.587 1.055 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 8 21.1 7 18.4 23 60.5 4.395 0.823 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 12 48.0 13 52.0 4.520 0.510 

 รวม 27 4.3 43 6.8 199 31.5 204 32.3 159 25.2 3.672 1.057 

RW4 ครู 5 0.9 27 4.7 163 28.6 226 39.7 148 26.0 3.852 0.892 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 3 7.9 6 15.8 29 76.3 4.684 0.620 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 4 16.0 10 40.0 11 44.0 4.280 0.737 

 รวม 5 0.8 27 4.3 170 26.9 242 38.3 188 29.7 3.919 0.896 

RW5 ครู 37 6.5 61 10.7 177 31.1 188 33.0 106 18.6 3.466 1.108 

 ผูบริหาร 1 2.6 0 0.0 6 15.8 4 10.5 27 71.1 4.474 0.951 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 6 24.0 18 72.0 4.680 0.557 

 รวม 38 6.0 61 9.7 184 29.1 198 31.3 151 23.9 3.574 1.131 
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ตาราง ค.1   จาํนวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตวัอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   
RW6 ครู 60 10.5 57 10.0 168 29.5 177 31.1 107 18.8 3.376 1.203 
 ผูบริหาร 0 0.0 3 7.9 3 7.9 6 15.8 26 68.4 4.447 0.950 
 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 6 24.0 18 72.0 4.680 0.557 
 รวม 60 9.5 60 9.5 172 27.2 189 29.9 151 23.9 3.492 1.221 
RW7 ครู 49 8.6 59 10.4 197 34.6 174 30.6 90 15.8 3.346 1.127 
 ผูบริหาร 1 2.6 4 10.5 13 34.2 8 21.1 12 31.6 3.684 1.118 
 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 9 36.0 14 56.0 4.480 0.653 
 รวม 50 7.9 63 10.0 212 33.5 191 30.2 116 18.4 3.411 1.134 
RW8 ครู 14 2.5 23 4.0 131 23.0 196 34.4 205 36.0 3.975 0.987 
 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 3 7.9 4 10.5 30 78.9 4.658 0.745 
 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 6 24.0 18 72.0 4.680 0.557 
 รวม 14 2.2 24 3.8 135 21.4 206 32.6 253 40.0 4.044 0.982 
PW1 ครู 32 5.6 82 14.4 218 38.3 184 32.3 53 9.3 3.253 1.001 
 ผูบริหาร 1 2.6 4 10.5 8 21.1 16 42.1 9 23.7 3.737 1.032 
 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 11 44.0 12 48.0 4.400 0.645 
 รวม 33 5.2 86 13.6 228 36.1 211 33.4 74 11.7 3.328 1.021 
PW2 ครู 14 2.5 48 8.4 227 39.9 211 37.1 69 12.1 3.480 0.900 
 ผูบริหาร 0 0.0 2 5.3 7 18.4 16 42.1 13 34.2 4.053 0.868 
 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 8 32.0 15 60.0 4.520 0.653 
 รวม 14 2.2 50 7.9 236 37.3 235 37.2 97 15.3 3.555 0.920 
PW3 ครู 2 0.4 18 3.2 112 19.7 244 42.9 193 33.9 4.069 0.831 
 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 1 2.6 15 39.5 22 57.9 4.553 0.555 
 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 10 40.0 15 60.0 4.600 0.500 
 รวม 2 0.3 18 2.8 113 17.9 269 42.6 230 36.4 4.119 0.820 
PW4 ครู 61 10.7 96 16.9 270 47.5 118 20.7 24 4.2 2.909 0.983 
 ผูบริหาร 0 0.0 6 15.8 13 34.2 14 36.8 5 13.2 3.474 0.922 
 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 11 44.0 4 16.0 8 32.0 3.720 1.021 
 รวม 61 9.7 104 16.5 294 46.5 136 21.5 37 5.9 2.975 1.000 
PW5 ครู 29 5.1 63 11.1 245 43.1 191 33.6 41 7.2 3.267 0.932 
 ผูบริหาร 0 0.0 3 7.9 9 23.7 16 42.1 10 26.3 3.868 0.906 
 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 13 52.0 9 36.0 4.240 0.663 
 รวม 29 4.6 66 10.4 257 40.7 220 34.8 60 9.5 3.342 0.949 

PW6 ครู 3 0.5 19 3.3 166 29.2 274 48.2 107 18.8 3.814 0.792 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 3 7.9 14 36.8 21 55.3 4.474 0.647 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 13 52.0 11 44.0 4.400 0.577 

 รวม 3 0.5 19 3.0 170 26.9 301 47.6 139 22.0 3.877 0.799 

PW7 ครู 3 0.5 24 4.2 184 32.3 261 45.9 97 17.0 3.747 0.804 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 5 13.2 15 39.5 18 47.4 4.342 0.708 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 11 44.0 13 52.0 4.480 0.586 

 รวม 3 0.5 24 3.8 190 30.1 287 45.4 128 20.3 3.812 0.814 
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ตาราง ค.1   จาํนวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

PW8 ครู 11 1.9 48 8.4 254 44.6 198 34.8 58 10.2 3.429 0.857 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 7 18.4 16 42.1 15 39.5 4.211 0.741 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 4 16.0 8 32.0 13 52.0 4.360 0.757 

 รวม 11 1.7 48 7.6 265 41.9 222 35.1 86 13.6 3.513 0.883 

KS_FM1 ครู 45 7.9 77 13.5 187 32.9 179 31.5 81 14.2 3.306 1.116 

 ผูบริหาร 3 7.9 0 0 3 7.9 14 36.8 18 47.4 4.158 1.128 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0 1 4.0 2 8.0 22 88.0 4.840 0.473 

 รวม 48 7.6 77 12.2 191 30.2 195 30.9 121 19.1 3.418 1.152 

KS_FM2 ครู 32 5.6 75 13.2 228 40.1 199 35.0 35 6.2 3.228 0.950 

 ผูบริหาร 0 0.0 3 7.9 10 26.3 17 44.7 8 21.1 3.789 0.875 

 นักวิจัย 8 32.0 10 40.0 5 20.0 2 8.0 0 0.0 2.040 0.935 

 รวม 40 6.3 88 13.9 243 38.4 218 34.5 43 6.8 3.215 0.982 

KS_FM3 ครู 33 5.8 84 14.8 227 39.9 191 33.6 34 6.0 3.192 0.959 

 ผูบริหาร 3 7.9 6 15.8 13 34.2 12 31.6 4 10.5 3.211 1.094 

 นักวิจัย 8 32.0 6 24.0 6 24.0 3 12.0 2 8.0 2.400 1.291 

 รวม 44 7.0 96 15.2 246 38.9 206 32.6 40 6.3 3.161 0.992 

KS_FM4 ครู 75 13.2 110 19.3 255 44.8 116 20.4 13 2.3 2.793 0.987 

 ผูบริหาร 3 7.9 5 13.2 22 57.9 7 18.4 1 2.6 2.947 0.868 

 นักวิจัย 6 24.0 6 24.0 6 24.0 4 16.0 3 12.0 2.680 1.345 

 รวม 84 13.3 121 19.1 283 44.8 127 20.1 17 2.7 2.797 0.996 

KS_FM5 ครู 33 5.8 66 11.6 244 42.9 173 30.4 53 9.3 3.258 0.980 

 ผูบริหาร 0 0.0 5 13.2 5 13.2 14 36.8 14 36.8 3.974 1.026 

 นักวิจัย 0 0.0 3 12.0 5 20.0 10 40.0 7 28.0 3.840 0.987 

 รวม 33 5.2 74 11.7 254 40.2 197 31.2 74 11.7 3.324 1.001 

KS_FM6 ครู 96 16.9 98 17.2 239 42.0 109 19.2 27 4.7 2.777 1.087 

 ผูบริหาร 1 2.6 1 2.6 12 31.6 13 34.2 11 28.9 3.842 0.973 

 นักวิจัย 5 20.0 8 32.0 4 16.0 3 12.0 5 20.0 2.800 1.443 

 รวม 102 16.1 107 16.9 255 40.3 125 19.8 43 6.8 2.842 1.123 

KS_FM7 ครู 41 7.2 66 11.6 185 32.5 217 38.1 60 10.5 3.332 1.048 

 ผูบริหาร 1 2.6 1 2.6 3 7.9 15 39.5 18 47.4 4.263 0.921 

 นักวิจัย 1 4.0 2 8.0 3 12.0 15 60.0 4 16.0 3.760 0.970 

 รวม 43 6.8 69 10.9 191 30.2 247 39.1 82 13.0 3.405 1.062 

KS_FM8 ครู 94 16.5 109 19.2 232 40.8 117 20.6 17 3.0 2.743 1.055 

 ผูบริหาร 1 2.6 6 15.8 15 39.5 9 23.7 7 18.4 3.395 1.054 

 นักวิจัย 1 4.0 4 16.0 7 28.0 8 32.0 5 20.0 3.480 1.122 

 รวม 96 15.2 119 18.8 254 40.2 134 21.2 29 4.6 2.812 1.076 

KS_FM9 ครู 36 6.3 63 11.1 188 33.0 239 42.0 43 7.6 3.334 0.988 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 6 15.8 20 52.6 11 28.9 4.079 0.749 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 11 44.0 12 48.0 4.400 0.645 

 รวม 36 5.7 64 10.1 196 31.0 270 42.7 66 10.4 3.421 0.999 
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ตาราง ค.1   จาํนวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 

    f % f   % f   % f   % f   %   

KS_FM10 ครู 66 11.6 95 16.7 173 30.4 150 26.4 85 14.9 3.163 1.212 

 ผูบริหาร 0 0.0 2 5.3 8 21.1 15 39.5 13 34.2 4.026 0.885 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 5 20.0 19 76.0 4.720 0.542 

 รวม 66 10.4 97 15.3 182 28.8 170 26.9 117 18.5 3.277 1.227 

KS_CP1 ครู 30 5.3 62 10.9 218 38.3 220 38.7 39 6.9 3.309 0.942 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 9 23.7 22 57.9 7 18.4 3.947 0.655 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 4 16.0 12 48.0 9 36.0 4.200 0.707 

 รวม 30 4.7 62 9.8 231 36.6 254 40.2 55 8.7 3.383 0.945 

KS_CP2 ครู 20 3.5 47 8.3 182 32.0 257 45.2 63 11.1 3.520 0.921 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 3 7.9 25 65.8 10 26.3 4.184 0.563 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 16 64.0 6 24.0 4.120 0.600 

 รวม 20 3.2 47 7.4 188 29.7 298 47.2 79 12.5 3.584 0.913 

KS_CP3 ครู 19 3.3 37 6.5 175 30.8 218 38.3 120 21.1 3.673 0.987 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 2 5.3 18 47.4 18 47.4 4.421 0.599 

 นักวิจัย 1 4.0 0 0.0 3 12.0 8 32.0 13 52.0 4.280 0.980 

 รวม 20 3.2 37 5.9 180 28.5 244 38.6 151 23.9 3.742 0.989 

KS_CP4 ครู 40 7.0 81 14.2 206 36.2 205 36.0 37 6.5 3.207 1.001 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 6 15.8 14 36.8 17 44.7 4.237 0.820 

 นักวิจัย 1 4.0 0 0.0 0 0.0 10 40.0 14 56.0 4.440 0.870 

 รวม 41 6.5 82 13.0 212 33.5 229 36.2 68 10.8 3.318 1.040 

KS_CP5 ครู 29 5.1 55 9.7 214 37.6 228 40.1 43 7.6 3.353 0.938 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 7 18.4 19 50.0 11 28.9 4.053 0.769 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 12 48.0 13 52.0 4.520 0.510 

 รวม 29 4.6 56 8.9 221 35.0 259 41.0 67 10.6 3.441 0.955 

KS_CP6 ครู 29 5.1 45 7.9 197 34.6 245 43.1 53 9.3 3.436 0.947 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 5 13.2 23 60.5 10 26.3 4.132 0.623 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 1 4.0 13 52.0 10 40.0 4.280 0.737 

 รวม 29 4.6 46 7.3 203 32.1 281 44.5 73 11.6 3.511 0.950 

KS_CP7 ครู 16 2.8 58 10.2 182 32.0 260 45.7 53 9.3 3.485 0.900 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 4 10.5 21 55.3 13 34.2 4.237 0.634 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 6 24.0 10 40.0 9 36.0 4.120 0.781 

 รวม 16 2.5 58 9.2 192 30.4 291 46.0 75 11.9 3.555 0.906 

KS_CP8 ครู 20 3.5 39 6.9 178 31.3 210 36.9 122 21.4 3.659 1.002 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 2 5.3 17 44.7 19 50.0 4.447 0.602 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 10 40.0 12 48.0 4.360 0.700 

 รวม 20 3.2 39 6.2 183 29.0 237 37.5 153 24.2 3.734 0.997 

KS_CP9 ครู 23 4.0 55 9.7 192 33.7 249 43.8 50 8.8 3.436 0.927 

 ผูบริหาร 0 0.0 2 5.3 6 15.8 20 52.6 10 26.3 4.000 0.805 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 4 16.0 8 32.0 11 44.0 4.120 0.971 

 รวม 23 3.6 59 9.3 202 32.0 277 43.8 71 11.2 3.497 0.939 
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ตาราง ค.1   จาํนวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

KS_CP10 ครู 35 6.2 63 11.1 249 43.8 169 29.7 53 9.3 3.250 0.983 

 ผูบริหาร 0 0.0 2 5.3 5 13.2 20 52.6 11 28.9 4.053 0.804 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 5 20.0 7 28.0 12 48.0 4.200 0.913 

 รวม 35 5.5 66 10.4 259 41.0 196 31.0 76 12.0 3.335 1.003 

KS_CP11 ครู 24 4.2 50 8.8 158 27.8 229 40.2 108 19.0 3.610 1.024 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 2 5.3 24 63.2 12 31.6 4.263 0.554 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 11 44.0 12 48.0 4.400 0.645 

 รวม 24 3.8 50 7.9 162 25.6 264 41.8 132 20.9 3.680 1.011 

KS_CP12 ครู 35 6.2 67 11.8 233 40.9 159 27.9 75 13.2 3.302 1.040 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 10 26.3 22 57.9 6 15.8 3.895 0.649 

 นักวิจัย 0 0.0 10 40.0 9 36.0 4 16.0 2 8.0 2.920 0.954 

 รวม 35 5.5 77 12.2 252 39.9 185 29.3 83 13.1 3.323 1.029 

KS_CP13 ครู 21 3.7 67 11.8 244 42.9 200 35.1 37 6.5 3.290 0.891 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 6 15.8 26 68.4 6 15.8 4.000 0.569 

 นักวิจัย 0 0.0 3 12.0 6 24.0 10 40.0 6 24.0 3.760 0.970 

 รวม 21 3.3 70 11.1 256 40.5 236 37.3 49 7.8 3.351 0.897 

KS_CP14 ครู 24 4.2 48 8.4 227 39.9 232 40.8 38 6.7 3.373 0.889 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 6 15.8 24 63.2 8 21.1 4.053 0.613 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 7 28.0 11 44.0 5 20.0 3.760 0.879 

 รวม 24 3.8 50 7.9 240 38.0 267 42.2 51 8.1 3.429 0.891 

KS_CP15 ครู 33 5.8 42 7.4 246 43.2 205 36.0 43 7.6 3.322 0.931 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 9 23.7 19 50.0 9 23.7 3.947 0.769 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 7 28.0 13 52.0 4 16.0 3.800 0.764 

 รวม 33 5.2 44 7.0 262 41.5 237 37.5 56 8.9 3.378 0.931 

KT_CR1 ครู 40 7.0 61 10.7 229 40.2 196 34.4 43 7.6 3.248 0.988 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 12 31.6 19 50.0 6 15.8 3.789 0.741 

 นักวิจัย 0 0.0 4 16.0 6 24.0 10 40.0 5 20.0 3.640 0.995 

 รวม 40 6.3 66 10.4 247 39.1 225 35.6 54 8.5 3.296 0.985 

KT_CR2 ครู 33 5.8 61 10.7 200 35.1 235 41.3 40 7.0 3.330 0.962 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 9 23.7 20 52.6 8 21.1 3.921 0.749 

 นักวิจัย 0 0.0 3 12.0 3 12.0 12 48.0 7 28.0 3.920 0.954 

 รวม 33 5.2 65 10.3 212 33.5 267 42.2 55 8.7 3.389 0.966 

KT_CR3 ครู 27 4.7 46 8.1 182 32.0 271 47.6 43 7.6 3.452 0.920 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 10 26.3 19 50.0 9 23.7 3.974 0.716 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 7 28.0 9 36.0 8 32.0 3.960 0.889 

 รวม 27 4.3 47 7.4 199 31.5 299 47.3 60 9.5 3.503 0.920 

KT_CR4 ครู 22 3.9 43 7.6 176 30.9 221 38.8 107 18.8 3.612 0.999 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 6 15.8 15 39.5 17 44.7 4.289 0.732 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 3 12.0 11 44.0 10 40.0 4.200 0.816 

 รวม 22 3.5 44 7.0 185 29.3 247 39.1 134 21.2 3.676 0.996 
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ตาราง ค.1  จาํนวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 

    f % f   % f   % f   % f   %   

KT_CR5 ครู 31 5.4 42 7.4 186 32.7 260 45.7 50 8.8 3.450 0.948 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 9 23.7 19 50.0 10 26.3 4.026 0.716 

 นักวิจัย 0 0.0 3 12.0 8 32.0 11 44.0 3 12.0 3.560 0.870 

 รวม 31 4.9 45 7.1 203 32.1 290 45.9 63 10.0 3.489 0.942 

KT_UT1 ครู 21 3.7 37 6.5 203 35.7 251 44.1 57 10.0 3.503 0.896 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 10 26.3 17 44.7 10 26.3 3.947 0.804 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 8 32.0 9 36.0 6 24.0 3.760 0.926 

 รวม 21 3.3 40 6.3 221 35.0 277 43.8 73 11.6 3.540 0.898 

KT_UT2 ครู 21 3.7 49 8.6 227 39.9 245 43.1 27 4.7 3.366 0.850 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 14 36.8 16 42.1 7 18.4 3.763 0.786 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 12 48.0 8 32.0 3 12.0 3.480 0.823 

 รวม 21 3.3 52 8.2 253 40.0 269 42.6 37 5.9 3.394 0.849 

KT_UT3 ครู 17 3.0 41 7.2 227 39.9 238 41.8 46 8.1 3.448 0.857 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 12 31.6 17 44.7 9 23.7 3.921 0.749 

 นักวิจัย 0 0.0 2 8.0 6 24.0 11 44.0 6 24.0 3.840 0.898 

 รวม 17 2.7 43 6.8 245 38.8 266 42.1 61 9.7 3.492 0.861 

KT_UT4 ครู 17 3.0 41 7.2 221 38.8 252 44.3 38 6.7 3.445 0.840 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 9 23.7 20 52.6 9 23.7 4.000 0.697 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 5 20.0 11 44.0 8 32.0 4.040 0.841 

 รวม 17 2.7 42 6.6 235 37.2 283 44.8 55 8.7 3.502 0.848 

KT_UT5 ครู 15 2.6 32 5.6 190 33.4 240 42.2 92 16.2 3.636 0.909 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 5 13.2 23 60.5 10 26.3 4.132 0.623 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 4 16.0 10 40.0 11 44.0 4.280 0.737 

 รวม 15 2.4 32 5.1 199 31.5 273 43.2 113 17.9 3.691 0.903 

SAT11 ครู 23 4.0 67 11.8 303 53.3 139 24.4 37 6.5 3.176 0.868 

 ผูบริหาร 0 0.0 3 7.9 12 31.6 17 44.7 6 15.8 3.684 0.842 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 10 40.0 12 48.0 4.360 0.700 

 รวม 23 3.6 70 11.1 318 50.3 166 26.3 55 8.7 3.253 0.897 

SAT12 ครู 21 3.7 55 9.7 266 46.7 184 32.3 43 7.6 3.304 0.883 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 4 10.5 19 50.0 14 36.8 4.211 0.741 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 10 40.0 14 56.0 4.520 0.586 

 รวม 21 3.3 56 8.9 271 42.9 213 33.7 71 11.2 3.407 0.919 

SAT13 ครู 28 4.9 57 10.0 265 46.6 181 31.8 38 6.7 3.253 0.905 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 10 26.3 17 44.7 11 28.9 4.026 0.753 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 0 0.0 9 36.0 15 60.0 4.520 0.714 

 รวม 28 4.4 58 9.2 275 43.5 207 32.8 64 10.1 3.350 0.938 

SAT14 ครู 23 4.0 65 11.4 213 37.4 231 40.6 37 6.5 3.341 0.910 

 ผูบริหาร 0 0.0 3 7.9 6 15.8 22 57.9 7 18.4 3.868 0.811 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 14 56.0 10 40.0 4.360 0.569 

 รวม 23 3.6 68 10.8 220 34.8 267 42.2 54 8.5 3.413 0.921 
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ตาราง ค.1  จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตวัอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

SAT15 ครู 16 2.8 42 7.4 202 35.5 257 45.2 52 9.1 3.504 0.866 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 6 15.8 15 39.5 16 42.1 4.211 0.811 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 12 48.0 12 48.0 4.440 0.583 

 รวม 16 2.5 43 6.8 209 33.1 284 44.9 80 12.7 3.584 0.886 

SAT21 ครู 45 7.9 57 10.0 261 45.9 164 28.8 42 7.4 3.178 0.985 

 ผูบริหาร 1 2.6 1 2.6 11 28.9 14 36.8 11 28.9 3.868 0.963 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 7 28.0 17 68.0 4.640 0.569 

 รวม 46 7.3 58 9.2 273 43.2 185 29.3 70 11.1 3.277 1.022 

SAT22 ครู 18 3.2 27 4.7 178 31.3 257 45.2 89 15.6 3.654 0.908 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 5 13.2 14 36.8 18 47.4 4.289 0.802 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 6 24.0 19 76.0 4.760 0.436 

 รวม 18 2.8 28 4.4 183 29.0 277 43.8 126 19.9 3.736 0.924 

SAT23 ครู 14 2.5 30 5.3 148 26.0 285 50.1 92 16.2 3.722 0.882 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 5 13.2 16 42.1 16 42.1 4.237 0.786 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 11 44.0 14 56.0 4.560 0.507 

 รวม 14 2.2 31 4.9 153 24.2 312 49.4 122 19.3 3.786 0.887 

SAT24 ครู 16 2.8 44 7.7 167 29.3 264 46.4 78 13.7 3.605 0.915 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 5 13.2 19 50.0 13 34.2 4.158 0.754 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 9 36.0 14 56.0 4.480 0.653 

 รวม 16 2.5 45 7.1 174 27.5 292 46.2 105 16.6 3.672 0.921 

SAT25 ครู 19 3.3 30 5.3 175 30.8 265 46.6 80 14.1 3.627 0.907 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 4 10.5 20 52.6 13 34.2 4.184 0.730 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 11 44.0 11 44.0 4.320 0.690 

 รวม 19 3.0 31 4.9 182 28.8 296 46.8 104 16.5 3.688 0.907 

SAT31 ครู 19 3.3 46 8.1 195 34.3 230 40.4 79 13.9 3.534 0.943 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 7 18.4 14 36.8 17 44.7 4.263 0.760 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 7 28.0 17 68.0 4.640 0.569 

 รวม 19 3.0 46 7.3 203 32.1 251 39.7 113 17.9 3.622 0.959 

SAT32 ครู 16 2.8 50 8.8 211 37.1 205 36.0 87 15.3 3.522 0.949 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 5 13.2 16 42.1 16 42.1 4.237 0.786 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 10 40.0 15 60.0 4.600 0.500 

 รวม 16 2.5 51 8.1 216 34.2 231 36.6 118 18.7 3.608 0.963 

SAT33 ครู 15 2.6 46 8.1 207 36.4 222 39.0 79 13.9 3.534 0.921 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 8 21.1 14 36.8 16 42.1 4.211 0.777 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 11 44.0 13 52.0 4.480 0.586 

 รวม 15 2.4 46 7.3 216 34.2 247 39.1 108 17.1 3.612 0.932 

SAT34 ครู 18 3.2 26 4.6 197 34.6 247 43.4 81 14.2 3.610 0.897 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 4 10.5 21 55.3 13 34.2 4.237 0.634 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 5 20.0 8 32.0 12 48.0 4.280 0.792 

 รวม 18 2.8 26 4.1 206 32.6 276 43.7 106 16.8 3.674 0.900 
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ตาราง ค.1  จาํนวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

SAT35 ครู 14 2.5 32 5.6 184 32.3 250 43.9 89 15.6 3.647 0.896 

 ผูบริหาร 0 0.0 2 5.3 2 5.3 16 42.1 18 47.4 4.316 0.809 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 7 28.0 17 68.0 4.640 0.569 

 รวม 14 2.2 34 5.4 187 29.6 273 43.2 124 19.6 3.726 0.913 

SAT41 ครู 15 2.6 44 7.7 183 32.2 240 42.2 87 15.3 3.598 0.928 

 ผูบริหาร 1 2.6 2 5.3 2 5.3 20 52.6 13 34.2 4.105 0.924 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 10 40.0 12 48.0 4.360 0.700 

 รวม 16 2.5 46 7.3 188 29.7 270 42.7 112 17.7 3.658 0.937 

SAT42 ครู 11 1.9 34 6.0 170 29.9 253 44.5 101 17.8 3.701 0.895 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 5 13.2 16 42.1 16 42.1 4.237 0.786 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 7 28.0 16 64.0 4.560 0.651 

 รวม 11 1.7 35 5.5 177 28.0 276 43.7 133 21.0 3.767 0.903 

SAT43 ครู 21 3.7 36 6.3 211 37.1 221 38.8 80 14.1 3.533 0.938 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 5 13.2 20 52.6 13 34.2 4.211 0.664 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 7 28.0 17 68.0 4.640 0.569 

 รวม 21 3.3 36 5.7 217 34.3 248 39.2 110 17.4 3.617 0.948 

SAT44 ครู 12 2.1 35 6.2 172 30.2 258 45.3 92 16.2 3.673 0.891 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 3 7.9 21 55.3 14 36.8 4.289 0.611 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 9 36.0 16 64.0 4.640 0.490 

 รวม 12 1.9 35 5.5 175 27.7 288 45.6 122 19.3 3.748 0.895 

SAT45 ครู 16 2.8 40 7.0 205 36.0 197 34.6 111 19.5 3.610 0.969 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 5 13.2 21 55.3 11 28.9 4.105 0.727 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 2 8.0 8 32.0 14 56.0 4.400 0.816 

 รวม 16 2.5 42 6.6 212 33.5 226 35.8 136 21.5 3.671 0.968 

SAT51 ครู 19 3.3 40 7.0 214 37.6 181 31.8 115 20.2 3.585 0.995 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 4 10.5 17 44.7 16 42.1 4.263 0.760 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 0 0.0 7 28.0 17 68.0 4.600 0.707 

 รวม 19 3.0 42 6.6 218 34.5 205 32.4 148 23.4 3.666 1.003 

SAT52 ครู 17 3.0 64 11.2 251 44.1 150 26.4 87 15.3 3.397 0.975 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 13 34.2 18 47.4 6 15.8 3.763 0.751 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 10 40.0 4 16.0 11 44.0 4.040 0.935 

 รวม 17 2.7 65 10.3 274 43.4 172 27.2 104 16.5 3.445 0.972 

SAT53 ครู 17 3.0 33 5.8 216 38.0 188 33.0 115 20.2 3.617 0.968 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 5 13.2 21 55.3 11 28.9 4.105 0.727 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 6 24.0 16 64.0 4.520 0.714 

 รวม 17 2.7 34 5.4 224 35.4 215 34.0 142 22.5 3.682 0.968 

SAT54 ครู 21 3.7 38 6.7 188 33.0 266 46.7 56 9.8 3.524 0.896 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 7 18.4 21 55.3 10 26.3 4.079 0.673 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 16 64.0 9 36.0 4.360 0.490 

 รวม 21 3.3 38 6.0 195 30.9 303 47.9 75 11.9 3.590 0.894 
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ตาราง ค.1  จาํนวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

SAT55 ครู 25 4.4 56 9.8 207 36.4 228 40.1 53 9.3 3.401 0.943 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 10 26.3 18 47.4 9 23.7 3.921 0.784 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 11 44.0 10 40.0 4 16.0 3.720 0.737 

 รวม 25 4.0 57 9.0 228 36.1 256 40.5 66 10.4 3.445 0.935 

TRT11 ครู 15 2.6 41 7.2 192 33.7 263 46.2 58 10.2 3.541 0.869 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 5 13.2 22 57.9 11 28.9 4.158 0.638 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 2 8.0 14 56.0 8 32.0 4.160 0.746 

 รวม 15 2.4 42 6.6 199 31.5 299 47.3 77 12.2 3.603 0.872 

TRT12 ครู 37 6.5 54 9.5 216 38.0 215 37.8 47 8.3 3.318 0.982 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 8 21.1 21 55.3 8 21.1 3.947 0.733 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 9 36.0 13 52.0 4.400 0.707 

 รวม 37 5.9 55 8.7 227 35.9 245 38.8 68 10.8 3.399 0.991 

TRT13 ครู 20 3.5 39 6.9 227 39.9 230 40.4 53 9.3 3.452 0.885 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 12 31.6 16 42.1 10 26.3 3.947 0.769 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 10 40.0 13 52.0 2 8.0 3.680 0.627 

 รวม 20 3.2 39 6.2 249 39.4 259 41.0 65 10.3 3.491 0.878 

TRT14 ครู 23 4.0 46 8.1 207 36.4 250 43.9 43 7.6 3.429 0.895 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 13 34.2 19 50.0 6 15.8 3.816 0.692 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 8 32.0 14 56.0 3 12.0 3.800 0.645 

 รวม 23 3.6 46 7.3 228 36.1 283 44.8 52 8.2 3.467 0.882 

TRT15 ครู 22 3.9 41 7.2 238 41.8 236 41.5 32 5.6 3.378 0.851 

 ผูบริหาร 0 0.0 3 7.9 12 31.6 17 44.7 6 15.8 3.684 0.842 

 นักวิจัย 0 0.0 4 16.0 11 44.0 9 36.0 1 4.0 3.280 0.792 

 รวม 22 3.5 48 7.6 261 41.3 262 41.5 39 6.2 3.392 0.851 

TRT21 ครู 23 4.0 37 6.5 174 30.6 276 48.5 59 10.4 3.547 0.911 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 4 10.5 23 60.5 11 28.9 4.184 0.609 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 1 4.0 13 52.0 10 40.0 4.280 0.737 

 รวม 23 3.6 38 6.0 179 28.3 312 49.4 80 12.7 3.614 0.911 

TRT22 ครู 21 3.7 32 5.6 193 33.9 207 36.4 116 20.4 3.641 0.987 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 6 15.8 21 55.3 11 28.9 4.132 0.665 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 11 44.0 14 56.0 4.560 0.507 

 รวม 21 3.3 32 5.1 199 31.5 239 37.8 141 22.3 3.707 0.977 

TRT23 ครู 16 2.8 45 7.9 186 32.7 260 45.7 62 10.9 3.540 0.891 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 6 15.8 21 55.3 10 26.3 4.053 0.733 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 13 52.0 10 40.0 4.320 0.627 

 รวม 16 2.5 46 7.3 194 30.7 294 46.5 82 13.0 3.601 0.893 

TRT24 ครู 18 3.2 35 6.2 171 30.1 274 48.2 71 12.5 3.606 0.896 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 8 21.1 18 47.4 12 31.6 4.105 0.727 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 11 44.0 14 56.0 4.560 0.507 

 รวม 18 2.8 35 5.5 179 28.3 303 47.9 97 15.3 3.674 0.900 
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ตาราง ค.1   จาํนวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

TRT25 ครู 17 3.0 29 5.1 170 29.9 271 47.6 82 14.4 3.654 0.893 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 7 18.4 12 31.6 19 50.0 4.316 0.775 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 1 4.0 8 32.0 16 64.0 4.600 0.577 

 รวม 17 2.7 29 4.6 178 28.2 291 46.0 117 18.5 3.731 0.906 

TRT31 ครู 17 3.0 34 6.0 167 29.3 287 50.4 64 11.2 3.610 0.873 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 5 13.2 19 50.0 14 36.8 4.237 0.675 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 12 48.0 13 52.0 4.520 0.510 

 รวม 17 2.7 34 5.4 172 27.2 318 50.3 91 14.4 3.684 0.880 

TRT32 ครู 19 3.3 28 4.9 161 28.3 269 47.3 92 16.2 3.680 0.917 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 4 10.5 21 55.3 13 34.2 4.237 0.634 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 6 24.0 19 76.0 4.760 0.436 

 รวม 19 3.0 28 4.4 165 26.1 296 46.8 124 19.6 3.756 0.920 

TRT33 ครู 18 3.2 28 4.9 189 33.2 257 45.2 77 13.5 3.610 0.893 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 4 10.5 23 60.5 11 28.9 4.184 0.609 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 9 36.0 13 52.0 4.400 0.707 

 รวม 18 2.8 28 4.4 196 31.0 289 45.7 101 16.0 3.676 0.894 

TRT34 ครู 19 3.3 32 5.6 178 31.3 259 45.5 81 14.2 3.617 0.914 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 6 15.8 16 42.1 16 42.1 4.263 0.724 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 4 16.0 10 40.0 11 44.0 4.280 0.737 

 รวม 19 3.0 32 5.1 188 29.7 285 45.1 108 17.1 3.682 0.917 

TRT35 ครู 21 3.7 41 7.2 175 30.8 249 43.8 83 14.6 3.583 0.950 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 8 21.1 16 42.1 14 36.8 4.158 0.754 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 4 16.0 13 52.0 8 32.0 4.160 0.688 

 รวม 21 3.3 41 6.5 187 29.6 278 44.0 105 16.6 3.641 0.945 

CMT11 ครู 21 3.7 33 5.8 215 37.8 222 39.0 78 13.7 3.533 0.928 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 6 15.8 16 42.1 16 42.1 4.263 0.724 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 9 36.0 16 64.0 4.640 0.490 

 รวม 21 3.3 33 5.2 221 35.0 247 39.1 110 17.4 3.620 0.943 

CMT12 ครู 27 4.7 60 10.5 282 49.6 167 29.3 33 5.8 3.209 0.882 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 15 39.5 18 47.4 5 13.2 3.737 0.685 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 8 32.0 13 52.0 4 16.0 3.840 0.688 

 รวม 27 4.3 60 9.5 305 48.3 198 31.3 42 6.6 3.266 0.881 

CMT13 ครู 19 3.3 45 7.9 197 34.6 223 39.2 85 14.9 3.545 0.952 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 8 21.1 19 50.0 11 28.9 4.079 0.712 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 6 24.0 8 32.0 11 44.0 4.200 0.816 

 รวม 19 3.0 45 7.1 211 33.4 250 39.6 107 16.9 3.603 0.950 

CMT14 ครู 29 5.1 75 13.2 232 40.8 160 28.1 73 12.8 3.304 1.020 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 14 36.8 18 47.4 5 13.2 3.711 0.732 

 นักวิจัย 0 0.0 1 4.0 9 36.0 13 52.0 2 8.0 3.640 0.700 

 รวม 29 4.6 77 12.2 255 40.3 191 30.2 80 12.7 3.342 0.999 
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ตาราง ค.1   จาํนวน รอยละ คาเฉลีย่ และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

CMT15 ครู 24 4.2 45 7.9 212 37.3 201 35.3 87 15.3 3.496 0.984 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 9 23.7 22 57.9 7 18.4 3.947 0.655 

 นักวิจัย 1 4.0 1 4.0 3 12.0 14 56.0 6 24.0 3.920 0.954 

 รวม 25 4.0 46 7.3 224 35.4 237 37.5 100 15.8 3.540 0.974 

CMT16 ครู 40 7.0 55 9.7 225 39.5 226 39.7 23 4.0 3.241 0.938 

 ผูบริหาร 0 0.0 5 13.2 18 47.4 12 31.6 3 7.9 3.342 0.815 

 นักวิจัย 2 8.0 3 12.0 8 32.0 11 44.0 1 4.0 3.240 1.012 

 รวม 42 6.6 63 10.0 251 39.7 249 39.4 27 4.3 3.247 0.933 

CMT17 ครู 19 3.3 41 7.2 234 41.1 240 42.2 35 6.2 3.406 0.843 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 13 34.2 23 60.5 2 5.3 3.711 0.565 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 4 16.0 14 56.0 7 28.0 4.120 0.666 

 รวม 19 3.0 41 6.5 251 39.7 277 43.8 44 7.0 3.453 0.836 

CMT21 ครู 14 2.5 29 5.1 182 32.0 260 45.7 84 14.8 3.652 0.879 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 7 18.4 19 50.0 12 31.6 4.132 0.704 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 9 36.0 16 64.0 4.640 0.490 

 รวม 14 2.2 29 4.6 189 29.9 288 45.6 112 17.7 3.720 0.884 

CMT22 ครู 17 3.0 31 5.4 199 35.0 271 47.6 51 9.0 3.541 0.847 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 6 15.8 23 60.5 9 23.7 4.079 0.632 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 4 16.0 12 48.0 9 36.0 4.200 0.707 

 รวม 17 2.7 31 4.9 209 33.1 306 48.4 69 10.9 3.600 0.848 

CMT23 ครู 15 2.6 27 4.7 187 32.9 256 45.0 84 14.8 3.645 0.882 

 ผูบริหาร 0 0.0 0 0.0 5 13.2 26 68.4 7 18.4 4.053 0.567 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 3 12.0 12 48.0 10 40.0 4.280 0.678 

 รวม 15 2.4 27 4.3 195 30.9 294 46.5 101 16.0 3.695 0.872 

CMT24 ครู 13 2.3 21 3.7 179 31.5 275 48.3 81 14.2 3.685 0.844 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 2 5.3 22 57.9 13 34.2 4.237 0.675 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 0 0.0 12 48.0 13 52.0 4.520 0.510 

 รวม 13 2.1 22 3.5 181 28.6 309 48.9 107 16.9 3.752 0.848 

CMT25 ครู 14 2.5 38 6.7 204 35.9 232 40.8 81 14.2 3.576 0.901 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 10 26.3 15 39.5 12 31.6 4.000 0.838 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 5 20.0 13 52.0 7 28.0 4.080 0.702 

 รวม 14 2.2 39 6.2 219 34.7 260 41.1 100 15.8 3.622 0.900 

CMT26 ครู 11 1.9 23 4.0 174 30.6 251 44.1 110 19.3 3.749 0.879 

 ผูบริหาร 0 0.0 1 2.6 2 5.3 22 57.9 13 34.2 4.237 0.675 

 นักวิจัย 0 0.0 0 0.0 2 8.0 12 48.0 11 44.0 4.360 0.638 

 รวม 11 1.7 24 3.8 178 28.2 285 45.1 134 21.2 3.802 0.874 

CMT31 ครู 10 1.8 32 5.6 299 52.5 153 26.9 75 13.2 3.441 0.854 

 ผูบริหาร 0 0.0 4 10.5 21 55.3 9 23.7 4 10.5 3.342 0.815 

 นักวิจัย 2 8.0 12 48.0 10 40.0 1 4.0 0 0.0 2.400 0.707 

 รวม 12 1.9 48 7.6 330 52.2 163 25.8 79 12.5 3.394 0.869 
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ตาราง ค.1   จาํนวน รอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จาํแนกตามกลุมตวัอยาง (ตอ) 
ประเด็น กลุมท่ี นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด Mean SD 
    f % f   % f   % f   % f   %   

CMT32 ครู 10 1.8 104 18.3 262 46.0 153 26.9 40 7.0 3.192 0.876 

 ผูบริหาร 3 7.9 9 23.7 17 44.7 8 21.1 1 2.6 2.868 0.935 

 นักวิจัย 7 28.0 8 32.0 8 32.0 2 8.0 0 0.0 2.200 0.957 

 รวม 20 3.2 121 19.1 287 45.4 163 25.8 41 6.5 3.133 0.905 

CMT33 ครู 10 1.8 49 8.6 344 60.5 134 23.6 32 5.6 3.227 0.753 

 ผูบริหาร 0 0.0 5 13.2 23 60.5 9 23.7 1 2.6 3.158 0.679 

 นักวิจัย 4 16.0 5 20.0 13 52.0 3 12.0 0 0.0 2.600 0.913 

 รวม 14 2.2 59 9.3 380 60.1 146 23.1 33 5.2 3.198 0.764 

CMT34 ครู 48 8.4 81 14.2 282 49.6 120 21.1 38 6.7 3.033 0.979 

 ผูบริหาร 6 15.8 12 31.6 15 39.5 5 13.2 0 0.0 2.500 0.923 

 นักวิจัย 16 64.0 7 28.0 1 4.0 0 0.0 1 4.0 1.520 0.918 

 รวม 70 11.1 100 15.8 298 47.2 125 19.8 39 6.2 2.941 1.022 

CMT35 ครู 14 2.5 47 8.3 276 48.5 186 32.7 46 8.1 3.357 0.840 

 ผูบริหาร 0 0.0 7 18.4 14 36.8 14 36.8 3 7.9 3.342 0.878 

 นักวิจัย 5 20.0 9 36.0 3 12.0 4 16.0 4 16.0 2.720 1.400 

 รวม 19 3.0 63 10.0 293 46.4 204 32.3 53 8.4 3.331 0.878 

CMT36 ครู 21 3.7 49 8.6 242 42.5 177 31.1 80 14.1 3.432 0.960 

 ผูบริหาร 3 7.9 10 26.3 14 36.8 10 26.3 1 2.6 2.895 0.981 

 นักวิจัย 8 32.0 6 24.0 9 36.0 2 8.0 0 0.0 2.200 1.000 

 รวม 32 5.1 65 10.3 265 41.9 189 29.9 81 12.8 3.351 0.998 
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                                DATE:  5/12/2008 
                                  TIME: 13:04 
                               L I S R E L  8.72 
                                       BY 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
 The following lines were read from file G:\FULL\FULL10.LPJ: 
 TI 
 DA NI=30 NO=569 MA=CM 
 LA 
 1INFRA 2CAPAB 3INTEGR 4VISION 5ORGCUL 6ALLNC 7GOV 8CHSHR 9QSHR 
10TTRN 11CTRN 12CLIM 13WBNT 14WRTH 15OPPR 16EQUL 
 17RELIA 18PROTT 19WARM 20DEVOT 21JVALUE 22JOYFUL 23NPRJ 24NINV 
25NRPRT 26NNET 1DWT 2DPF 3DRW 4DPW 
 KM 
 1.000 
 0.795 1.000 
 0.764 0.811 1.000 
 0.787 0.791 0.774 1.000 
 0.768 0.757 0.736 0.821 1.000 
 0.720 0.705 0.660 0.767 0.764 1.000 
 0.685 0.671 0.685 0.711 0.811 0.731 1.000 
 0.354 0.378 0.334 0.361 0.413 0.335 0.368 1.000 
 0.213 0.292 0.280 0.252 0.213 0.270 0.258 0.284 1.000 
 0.325 0.379 0.351 0.368 0.407 0.338 0.351 0.833 0.253 1.000 
 0.062 0.091 0.142 0.058 -0.033 0.039 0.081 0.156 0.487 0.158 1.000 
 0.274 0.313 0.342 0.281 0.323 0.290 0.322 0.643 0.269 0.660 0.167 1.000 
 0.370 0.399 0.434 0.394 0.420 0.342 0.406 0.705 0.286 0.755 0.184 0.795 1.000 
 0.371 0.420 0.419 0.399 0.446 0.371 0.423 0.769 0.297 0.772 0.188 0.778 0.839 1.000 
 0.347 0.401 0.438 0.369 0.400 0.333 0.370 0.661 0.238 0.696 0.151 0.729 0.822 0.827 
1.000 
 0.334 0.408 0.416 0.370 0.404 0.307 0.324 0.745 0.250 0.727 0.158 0.611 0.710 0.738 
0.741 1.000 
 0.280 0.300 0.307 0.316 0.337 0.320 0.310 0.733 0.251 0.750 0.163 0.696 0.718 0.754 
0.745 0.757 1.000 
 0.289 0.355 0.361 0.317 0.358 0.293 0.327 0.724 0.250 0.742 0.188 0.654 0.716 0.767 
0.746 0.766 0.841 1.000 
 0.294 0.342 0.353 0.330 0.331 0.268 0.328 0.735 0.270 0.735 0.232 0.661 0.739 0.769 
0.743 0.771 0.832 0.876 1.000 
 0.336 0.380 0.356 0.367 0.401 0.357 0.331 0.724 0.258 0.736 0.117 0.676 0.705 0.739 
0.692 0.723 0.741 0.726 0.747 1.000 
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 0.276 0.330 0.349 0.295 0.327 0.291 0.309 0.647 0.238 0.678 0.165 0.704 0.724 0.766 
0.760 0.704 0.733 0.764 0.750 0.791 1.000 
 0.084 0.084 0.110 0.111 0.129 0.050 0.094 -0.119 0.063 -0.140 -0.069 -0.032 -0.106 -
0.074 -0.113 -0.148 -0.178 -0.188 -0.168 -0.102 -0.159 1.000 
 0.009 -0.052 0.017 -0.048 -0.070 -0.089 -0.048 -0.017 -0.025 -0.001 0.363 -0.019 -0.019 
0.020 0.003 0.041 0.012 0.054 0.058 0.013 0.044 -0.055 1.000 
 0.169 0.187 0.258 0.205 0.151 0.158 0.171 0.155 0.499 0.174 0.457 0.135 0.161 0.191 
0.159 0.187 0.155 0.175 0.208 0.186 0.182 0.023 0.495 1.000 
 0.148 0.192 0.237 0.178 0.155 0.161 0.206 0.181 0.530 0.162 0.457 0.143 0.179 0.198 
0.161 0.181 0.139 0.172 0.188 0.174 0.183 -0.013 0.488 0.765 1.000 
 0.084 0.160 0.163 0.106 0.067 0.063 0.110 0.235 0.500 0.212 0.411 0.221 0.225 0.256 
0.218 0.252 0.226 0.231 0.289 0.223 0.265 -0.026 0.229 0.635 0.597 1.000 
 -0.194 -0.162 -0.166 -0.170 -0.186 -0.127 -0.225 -0.294 -0.248 -0.261 0.082 -0.321 -
0.277 -0.274 -0.237 -0.153 -0.244 -0.169 -0.185 -0.230 -0.213 -0.059 0.300 -0.013 -0.046 
-0.058 1.000 
 -0.148 -0.228 -0.215 -0.166 -0.101 -0.154 -0.140 -0.229 -0.240 -0.276 -0.240 -0.246 -
0.291 -0.249 -0.292 -0.281 -0.269 -0.243 -0.261 -0.285 -0.284 0.082 0.037 -0.136 -0.145 
-0.261 0.229 1.000 
 -0.223 -0.239 -0.281 -0.213 -0.208 -0.172 -0.267 -0.368 -0.300 -0.391 -0.312 -0.376 -
0.407 -0.383 -0.404 -0.341 -0.381 -0.352 -0.393 -0.366 -0.412 0.072 0.063 -0.166 -0.194 
-0.279 0.456 0.586 1.000 
 -0.249 -0.235 -0.216 -0.195 -0.205 -0.189 -0.249 -0.321 -0.142 -0.339 -0.070 -0.373 -
0.377 -0.328 -0.332 -0.289 -0.313 -0.253 -0.268 -0.293 -0.298 0.072 0.093 -0.023 -0.062 
-0.037 0.503 0.572 0.593 1.000 
 ME 
 0.382 0.460 0.496 0.441 0.441 0.376 0.406 3.264 1.769 3.449 0.315 3.316 3.557 3.569 
3.623 3.505 3.424 3.598 3.620 3.390 3.641 2.720 1.067 0.269 1.351 1.640 0.606 0.327 
0.893 0.865 
 SD 
 0.240 0.279 0.304 0.288 0.298 0.263 0.271 0.733 3.824 0.772 0.253 0.758 0.785 0.820 
0.825 0.819 0.771 0.819 0.829 0.758 0.746 0.641 0.250 0.467 0.746 0.915 0.519 0.590 
0.867 0.718 
 SE 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
 MO NX=4 NY=26 NK=1 NE=7 BE=FU GA=FI PS=SY,FI TE=SY,FI TD=SY,FI 
 LE 
 1STRAT 2KSHR 3KTRN 4SATIS 5TRUST 6COMM 7S_PRD 
 LK 
 1CDIF 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,1) LY(7,1) LY(8,2) LY(9,2) 
 FR LY(10,3) LY(11,3) LY(12,4) LY(13,4) LY(14,4) LY(15,4) LY(16,4) LY(17,5) LY(18,5) 
 FR LY(19,5) LY(20,6) LY(21,6) LY(22,6) LY(23,7) LY(24,7) LY(25,7) LY(26,7) LX(1,1) 
 FR LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) BE(4,1) BE(4,2) BE(4,3) BE(5,1) BE(5,2) BE(5,3) 
 FR BE(6,1) BE(6,2) BE(6,3) BE(6,4) BE(6,5) BE(7,4) BE(7,5) BE(7,6) GA(1,1) 
 FR GA(2,1) GA(3,1) 
 FR PS 1 1 PS 2 2 PS 3 3 PS 4 4 PS 5 5 PS 6 6 PS 7 7 
 FR TD 1 1 TD 2 2 TD 3 3 TD 4 4 
 FR TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 5 5 TE 6 6 TE 7 7 TE 8 8 TE 9 9 TE10 10 
 FR TE 11 11 TE 12 12 TE 13 13 TE 14 14 TE 15 15 TE 16 16 TE 17 17 TE 18 18 TE 19 19 
TE 20 20 
 FR TE 21 21 TE 22 22 TE 23 23 TE 24 24 TE 25 25 TE 26 26 
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 FR TE 10 8 TE 11 9 TE 23 9 TE 7 5 TE 3 2 TE 11 5 TE 16 12 TE 26 23 TD 2 1 TE 7 6 PS 3 
2 TE 16 14 TH 3 11 
 FR PS 2 1 PS 3 1 TE 16 13 TE 21 15 TE 17 6 TE 13 12 TH 1 23 TH 1 11 TH 4 26 TE 23 1 
TE 15 13 TE 13 10 
 FR TE 8 3 TE 6 3 TE 9 5 TH 1 9 TE 2 1 TE 17 12 TE 10 3 TE 15 8 TE 25 9 TE 21 8 TE 16 
15 TE 26 2 TE 25 11 
 FR TE 20 10 TE 23 11 TE 26 9 TE 24 9 TE 24 11 TE 26 11 TE 5 3 TE 19 5 TE 10 10 TE 4 
3 TE 16 7 TE 22 12 
 FR TE 21 18 TE 20 7 TE 20 3 TE 12 4 TH 2 11 TE 19 18 TH 1 16 TE 15 3 TE 17 15 TE 21 
12 TH 1 6 TH 4 1 TD 4 3 
 FR TD 3 1 TH 2 5 TH 2 7 TH 3 16 TE 16 6 TE 19 6 TE 18 2 TE 22 14 TE 21 14 TE 14 10 
TE 22 9 
 FR TH 4 12 TE 8 1 TE 9 2 TE 22 20 TE 14 3 TH 4 13 TE 17 3 TH 1 12 TE 17 2 TE 20 12 
TH 1 8 TH 2 20 TH 2 26 
 FR TE 14 8 TH 3 26 TE 21 13 TE 18 13 TE 9 6 TE 24 8 TE 25 7 TE 22 5 TE 24 22 TE 26 
19 TH 1 22 TE 10 7 TE 13 6 
 FR TE 13 1 TE 20 11 TE 12 10 TE 20 18 TE 23 6 TE 19 11 TE 26 25 TH 2 8 
 FR TH 3 19 TH 2 1 TE 23 2 TH 3 6 TH 2 2 TH 4 2 TH 3 23 TE 19 10 TH 3 9 TH 2 14 TE 4 
2 TE 16 2 TE 19 3 TE 22 4 
 FR TE 26 6 TH 1 14 TH 4 9 TE 22 3 TH 1 1 TH 2 9 TH 3 5 TH 3 14 TH 3 21 TE 24 3 TE 26 
21 TH 2 23 TE 24 4 TE 26 16 
 FR TE 22 7 TH 1 17 TH 1 13 TE 22 2 TE 8 5 TH 4 17 
 PD 
 OU SE TV RS SS EF FS SC  MI ND=3 AD=OFF 
 TI                                                                              
                           Number of Input Variables 30 
                           Number of Y - Variables   26 
                           Number of X - Variables    4 
                           Number of ETA - Variables  7 
                           Number of KSI - Variables  1 
                          Number of Observations   569 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
         LAMBDA-Y     
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA        0.208       - -        - -        - -        - -        - -  
   2CAPAB      0.232       - -        - -        - -        - -        - -  
                      (0.008) 
                      30.758 
  3INTEGR      0.266       - -        - -        - -        - -        - -  
                     (0.010) 
                     27.495 
  4VISION      0.257       - -        - -        - -        - -        - -  
                   (0.008) 
                    30.437 
   5ORGCUL      0.265       - -        - -        - -        - -        - -  
                       (0.009) 
                       30.265 
    6ALLNC       0.217       - -        - -        - -        - -        - -  
                     ( 0.008) 
                      27.003 
      7GOV        0.211       - -        - -        - -        - -        - -  
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                     (0.009) 
                     23.622 
   8CHSHR       - -       0.626       - -        - -        - -        - -  
     9QSHR       - -       1.005       - -        - -        - -        - -  
                                (0.142) 
                                  7.059 
    10TTRN       - -        - -       0.633       - -        - -        - -  
    11CTRN       - -        - -       0.049       - -        - -        - -  
                                            (0.010) 
                                              5.104 
    12CLIM       - -        - -        - -        0.621       - -        - -  
    13WBNT       - -        - -        - -       0.706       - -        - -  
                                                       (0.023) 
                                                        30.822 
    14WRTH       - -        - -        - -      0.773       - -        - -  
                                                       (0.027) 
                                                       29.005 
    15OPPR       - -        - -        - -       0.730       - -        - -  
                                                       (0.028) 
                                                        26.538 
    16EQUL       - -        - -        - -       0.758       - -        - -  
                                                       (0.033) 
                                                       22.717 
   17RELIA       - -        - -        - -        - -       0.710       - -  
   18PROTT       - -        - -        - -        - -       0.753       - -  
                                                                   (0.021) 
                                                                   36.596 
    19WARM       - -        - -        - -        - -       0.758       - -  
                                                         (0.021) 
                                                          36.811 
  
  20DEVOT       - -        - -        - -        - -        - -       0.689 
  21JVALUE       - -        - -        - -        - -        - -       0.653 
                                                                    (0.022) 
                                                                     30.289 
  22JOYFUL       - -        - -        - -        - -        - -      -0.123 
                                                                    (0.028) 
                                                                     -4.427 
    23NPRJ       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    24NINV       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    26NNET       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
         LAMBDA-Y     
              7S_PRD    
            -------- 
     23NPRJ      0.144 
    24NINV      0.400 
             (0.027) 
              14.939 
   25NRPRT      0.660 
             (0.044) 
              14.851 
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    26NNET      0.638 
             (0.056) 
              11.426 
          LAMBDA-X     
               1CDIF    
         1DWT      0.280 
             (0.022) 
              12.627 
      2DPF      0.386 
             (0.025) 
              15.603 
     3DRW      0.747 
             (0.042) 
              17.888 
      4DPW      0.612 
             (0.032) 
              18.946 
  
         BETA         
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     2KSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     3KTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    4SATIS      0.020      1.052     -0.116       - -        - -        - -  
                  (0.037)    (0.669)    (0.626) 
                     0.528      1.573     -0.185 
    5TRUST     -0.075      2.188     -1.178       - -        - -        - -  
                   (0.067)    (1.053)    (1.025) 
                    -1.131      2.079     -1.150 
     6COMM     -0.027      0.970      0.112     -0.200      0.066       - -  
                     (0.050)    (1.188)    (0.810)    (0.305)    (0.193) 
                      -0.551      0.816      0.138     -0.655      0.340 
    7S_PRD       - -        - -        - -       0.087     -0.080      0.256 
                                                      (0.081)    (0.135)    (0.124) 
                                                      1.070     -0.594      2.067 
          BETA         
              7S_PRD    
            -------- 
   1STRAT       - -  
     2KSHR       - -  
     3KTRN       - -  
    4SATIS       - -  
    5TRUST       - -  
     6COMM       - -  
   7S_PRD       - -  
         GAMMA        
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT     -0.293 
                   (0.044) 
                  -6.708 
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     2KSHR     -0.472 
                   (0.046) 
                 -10.228 
     3KTRN     -0.519 
                  (0.050) 
                -10.369 
  
   4SATIS       - -  
    5TRUST       - -  
     6COMM       - -  
    7S_PRD       - -  
          Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.086      0.222      0.269      0.891      0.869      0.897 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
              7S_PRD    
            -------- 
               0.068 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.086      0.222      0.269      0.195      0.159      0.199 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
              7S_PRD    
            -------- 
               0.015 
         Reduced Form                 
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT     -0.293 
             (0.044) 
              -6.708 
    2KSHR     -0.472 
             (0.046) 
             -10.228 
     3KTRN     -0.519 
             (0.050) 
             -10.369 
   4SATIS     -0.442 
             (0.044) 
              -9.928 
   5TRUST     -0.398 
             (0.044) 
              -9.060 
    6COMM     -0.446 
             (0.044) 
             -10.133 
   7S_PRD     -0.120 
             (0.024) 
              -5.032 
         THETA-EPS    
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              1INFRA     2CAPAB    3INTEGR    4VISION    5ORGCUL     6ALLNC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA      0.016 
             (0.001) 
              14.641 
   2CAPAB      0.005      0.023 
             (0.001)    (0.002) 
               5.386     13.490 
  3INTEGR       - -       0.005      0.020 
                        (0.001)    (0.002) 
                          4.021      9.735 
   4VISION       - -       0.002     -0.002      0.014 
                        (0.001)    (0.001)    (0.001) 
                          1.806     -1.823     11.533 
   5ORGCUL       - -        - -      -0.004       - -       0.017 
                                   (0.001)               (0.001) 
                                    -4.325                12.107 
    6ALLNC       - -        - -      -0.006       - -        - -       0.020 
                                   (0.001)                          (0.001) 
                                    -5.529                           14.533 
      7GOV       - -        - -        - -        - -       0.008      0.005 
                                                         (0.001)    (0.001) 
                                                          7.027      4.819 
    8CHSHR      0.006       - -      -0.014       - -       0.003       - -  
             (0.002)               (0.003)               (0.002) 
               3.030                -4.925                 1.501 
     9QSHR       - -       0.054       - -        - -      -0.031      0.053 
                        (0.017)                          (0.016)    (0.018) 
                          3.231                           -1.983      2.909 
    10TTRN       - -        - -      -0.013       - -        - -        - -  
                                   (0.003) 
                                    -4.352 
    11CTRN       - -        - -        - -        - -      -0.007       - -  
                                                         (0.001) 
                                                          -5.637 
    12CLIM       - -        - -        - -      -0.005       - -        - -  
                                              (0.002) 
                                               -2.246 
    13WBNT      0.004       - -        - -        - -        - -      -0.004 
             (0.002)                                                (0.002) 
               1.964                                                 -1.774 
    14WRTH       - -        - -      -0.007       - -        - -        - -  
                                   (0.002) 
                                    -2.859 
    15OPPR       - -        - -       0.004       - -        - -        - -  
                                   (0.003) 
                                     1.471 
    16EQUL       - -       0.005       - -        - -        - -      -0.007 
                        (0.003)                                     (0.003) 
                          2.145                                      -2.665 
   17RELIA       - -      -0.006     -0.011       - -        - -       0.007 
                        (0.002)    (0.003)                          (0.002) 
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                         -2.867     -4.028                            3.078 
   18PROTT       - -       0.005       - -        - -        - -        - -  
                        (0.002) 
                          2.270 
    19WARM       - -        - -      -0.005       - -      -0.006     -0.006 
                                   (0.002)               (0.002)    (0.002) 
                                    -2.106                -3.329     -2.856 
   20DEVOT       - -        - -      -0.011       - -        - -        - -  
                                   (0.003) 
                                    -4.072 
  21JVALUE       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  22JOYFUL       - -       0.008      0.016      0.013      0.017       - -  
                        (0.004)    (0.005)    (0.004)    (0.004) 
                          2.083      3.462      3.115      3.970 
    23NPRJ      0.003     -0.003       - -        - -        - -      -0.003 
             (0.001)    (0.001)                                     (0.001) 
               3.341     -2.161                                      -2.403 
    24NINV       - -        - -       0.004      0.004       - -        - -  
                                   (0.002)    (0.002) 
                                     2.402      2.257 
   25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    26NNET       - -       0.011       - -        - -        - -      -0.008 
                        (0.004)                                     (0.004) 
                          2.812                                      -1.850 
  
 
         THETA-EPS    
                7GOV     8CHSHR      9QSHR     10TTRN     11CTRN     12CLIM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     7GOV      0.028 
             (0.002) 
              15.390 
    8CHSHR       - -       0.156 
                        (0.015) 
                         10.096 
     9QSHR       - -        - -      13.048 
                                   (0.754) 
                                    17.315 
    10TTRN     -0.006      0.079       - -       0.205 
             (0.002)    (0.022)               (0.035) 
              -2.360      3.660                 5.804 
    11CTRN       - -        - -       0.386       - -       0.058 
                                   (0.038)               (0.003) 
                                    10.080                17.416 
    12CLIM       - -        - -        - -       0.015       - -       0.190 
                                              (0.008)               (0.013) 
                                                1.826                15.007 
    13WBNT       - -        - -        - -       0.035       - -       0.036 
                                              (0.007)               (0.008) 
                                                4.949                 4.665 
    14WRTH       - -       0.014       - -       0.026       - -        - -  
                        (0.007)               (0.008) 
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                          1.994                 3.290 
    15OPPR       - -      -0.026       - -        - -        - -        - -  
                        (0.007) 
                         -3.807 
    16EQUL     -0.010       - -        - -        - -        - -      -0.080 
             (0.003)                                                (0.011) 
              -3.549                                                 -7.549 
   17RELIA       - -        - -        - -        - -        - -       0.028 
                                                                    (0.007) 
                                                                      4.267 
   18PROTT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    19WARM       - -        - -        - -      -0.010      0.007       - -  
                                              (0.006)    (0.003) 
                                               -1.718      2.478 
  
  20DEVOT     -0.008       - -        - -       0.021     -0.006      0.024 
             (0.002)                          (0.008)    (0.003)    (0.008) 
              -3.349                            2.567     -1.848      3.138 
  21JVALUE       - -      -0.025       - -        - -        - -       0.044 
                        (0.007)                                     (0.009) 
                         -3.661                                       4.934 
  22JOYFUL      0.010       - -       0.182       - -        - -       0.039 
             (0.004)               (0.068)                          (0.011) 
               2.217                 2.685                            3.556 
    23NPRJ       - -        - -      -0.045       - -       0.020       - -  
                                   (0.037)               (0.002) 
                                    -1.223                 7.930 
    24NINV       - -      -0.011      0.751       - -       0.042       - -  
                        (0.004)    (0.073)               (0.005) 
                         -2.792     10.361                 9.253 
   25NRPRT      0.005       - -       1.268       - -       0.068       - -  
             (0.003)               (0.117)               (0.007) 
               1.964                10.822                 9.302 
    26NNET       - -        - -       1.430       - -       0.070       - -  
                                   (0.138)               (0.009) 
                                    10.363                 8.139 
          THETA-EPS    
              13WBNT     14WRTH     15OPPR     16EQUL    17RELIA    18PROTT    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   13WBNT      0.121 
             (0.010) 
              12.365 
    14WRTH       - -       0.080 
                        (0.008) 
                          9.574 
    15OPPR      0.017       - -       0.146 
             (0.007)               (0.011) 
               2.406                13.127 
    16EQUL     -0.074     -0.086     -0.057      0.091 
             (0.011)    (0.011)    (0.012)    (0.016) 
              -6.754     -7.999     -4.895      5.884 
   17RELIA       - -        - -       0.016       - -       0.104 
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                                   (0.006)               (0.008) 
                                     2.654                12.516 
   18PROTT     -0.011       - -        - -        - -        - -       0.101 
             (0.005)                                                (0.010) 
              -2.051                                                 10.599 
  
   19WARM       - -        - -        - -        - -        - -       0.019 
                                                                    (0.008) 
                                                                      2.570 
   20DEVOT       - -        - -        - -        - -        - -      -0.014 
                                                                    (0.006) 
                                                                     -2.100 
  21JVALUE      0.023      0.029      0.050       - -        - -       0.010 
             (0.008)    (0.008)    (0.008)                          (0.006) 
               2.900      3.689      5.852                            1.641 
  22JOYFUL       - -       0.023       - -        - -        - -        - -  
                        (0.009) 
                          2.579 
    23NPRJ       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    24NINV       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    26NNET       - -        - -        - -       0.020       - -        - -  
                                              (0.012) 
                                                1.764 
          THETA-EPS    
              19WARM    20DEVOT   21JVALUE   22JOYFUL     23NPRJ     24NINV    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   19WARM      0.106 
             (0.010) 
              11.016 
   20DEVOT       - -       0.109 
                        (0.010) 
                         10.443 
  21JVALUE       - -        - -       0.124 
                                   (0.010) 
                                    11.985 
  22JOYFUL       - -       0.028       - -       0.396 
                        (0.010)               (0.024) 
                          2.685                16.817 
    23NPRJ       - -        - -        - -        - -       0.043 
                                                         (0.003) 
                                                          15.842 
    24NINV       - -        - -        - -       0.017       - -       0.056 
                                              (0.007)               (0.007) 
                                                2.410                 7.564 
   25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  
   26NNET      0.028       - -       0.023       - -      -0.044       - -  
             (0.009)               (0.010)               (0.007) 
               2.912                 2.259                -6.553 
          THETA-EPS    
             25NRPRT     26NNET    
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            --------   -------- 
  25NRPRT      0.120 
             (0.019) 
               6.173 
    26NNET     -0.038      0.390 
             (0.023)    (0.036) 
              -1.619     10.954 
          Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
             1INFRA     2CAPAB    3INTEGR    4VISION    5ORGCUL     6ALLNC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.735      0.704      0.780      0.821      0.808      0.697 
        Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                7GOV     8CHSHR      9QSHR     10TTRN     11CTRN     12CLIM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.612      0.715      0.072      0.662      0.039      0.670 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
              13WBNT     14WRTH     15OPPR     16EQUL    17RELIA    18PROTT    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.804      0.881      0.785      0.863      0.830      0.849 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
              19WARM    20DEVOT   21JVALUE   22JOYFUL     23NPRJ     24NINV    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.844      0.813      0.775      0.037      0.327      0.741 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
             25NRPRT     26NNET    
            --------   -------- 
               0.784      0.510 
         THETA-DELTA-EPS  
              1INFRA     2CAPAB    3INTEGR    4VISION    5ORGCUL     6ALLNC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     1DWT     -0.004       - -        - -        - -        - -       0.007 
             (0.002)                                                (0.003) 
              -1.775                                                  2.546 
      2DPF      0.002     -0.008       - -        - -       0.013       - -  
             (0.003)    (0.003)                          (0.003) 
               0.962     -2.955                            4.402 
  
     3DRW       - -        - -        - -        - -       0.008      0.010 
                                                         (0.004)    (0.004) 
                                                           2.224      2.567 
      4DPW     -0.012     -0.008       - -        - -        - -        - -  
             (0.003)    (0.003) 
              -3.902     -2.480 
          THETA-DELTA-EPS  
                7GOV     8CHSHR      9QSHR     10TTRN     11CTRN     12CLIM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     1DWT       - -      -0.016     -0.284       - -       0.017     -0.038 
                        (0.006)    (0.060)               (0.004)    (0.008) 
                         -2.677     -4.744                 4.462     -4.748 
      2DPF      0.009      0.017     -0.216       - -      -0.021       - -  
             (0.003)    (0.007)    (0.069)               (0.004) 
               3.072      2.607     -3.144                -4.851 
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      3DRW       - -        - -      -0.339       - -      -0.039       - -  
                                   (0.097)               (0.006) 
                                    -3.508                -6.190 
      4DPW       - -        - -      -0.010       - -        - -      -0.053 
                                   (0.070)                          (0.010) 
                                    -0.139                           -5.286 
          THETA-DELTA-EPS  
              13WBNT     14WRTH     15OPPR     16EQUL    17RELIA    18PROTT    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     1DWT     -0.012     -0.011       - -       0.024     -0.015       - -  
             (0.007)    (0.006)               (0.007)    (0.006) 
              -1.832     -1.808                 3.155     -2.397 
      2DPF       - -       0.020       - -        - -        - -        - -  
                        (0.007) 
                          3.004 
      3DRW       - -       0.020       - -       0.026       - -        - -  
                        (0.009)               (0.011) 
                          2.148                 2.342 
      4DPW     -0.031       - -        - -        - -      -0.018       - -  
             (0.008)                                     (0.008) 
              -3.778                                      -2.352 
          THETA-DELTA-EPS  
              19WARM    20DEVOT   21JVALUE   22JOYFUL     23NPRJ     24NINV    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     1DWT       - -        - -        - -      -0.024      0.032       - -  
                                              (0.010)    (0.004) 
                                               -2.361      7.889 
  
     2DPF       - -      -0.009       - -        - -       0.009       - -  
                        (0.007)                          (0.004) 
                         -1.312                            2.103 
      3DRW     -0.022       - -      -0.021       - -       0.020       - -  
             (0.009)               (0.010)               (0.006) 
              -2.415                -2.114                 3.354 
      4DPW       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
          THETA-DELTA-EPS  
             25NRPRT     26NNET    
            --------   -------- 
     1DWT       - -        - -  
      2DPF       - -      -0.069 
                        (0.015) 
                         -4.443 
      3DRW       - -      -0.091 
                        (0.020) 
                         -4.426 
      4DPW       - -       0.030 
                        (0.016) 
                          1.829 
          THETA-DELTA  
                1DWT       2DPF       3DRW       4DPW    
            --------   --------   --------   -------- 
     1DWT      0.175 
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             (0.013) 
              13.700 
      2DPF     -0.046      0.194 
             (0.011)    (0.015) 
              -4.331     12.602 
      3DRW     -0.029       - -       0.161 
             (0.017)               (0.048) 
              -1.728                 3.337 
      4DPW       - -        - -      -0.110      0.146 
                                   (0.032)    (0.028) 
                                    -3.453      5.149 
          Squared Multiple Correlations for X - Variables          
                1DWT       2DPF       3DRW       4DPW    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.309      0.434      0.777      0.719 
 
 
                           Goodness of Fit Statistics 
                             Degrees of Freedom = 247 
              Minimum Fit Function Chi-Square = 269.895 (P = 0.152) 
      Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 268.493 (P = 0.166) 
                Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 21.493 
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 65.326) 
                         Minimum Fit Function Value = 0.475 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0378 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.115) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0124 
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0216) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.000 
                   Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.240 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.202 ; 1.317) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.637 
                       ECVI for Independence Model = 74.181 
     Chi-Square for Independence Model with 435 Degrees of Freedom = 42074.559 
                           Independence AIC = 42134.559 
                               Model AIC = 704.493 
                             Saturated AIC = 930.000 
                          Independence CAIC = 42294.875 
                              Model CAIC = 1869.459 
                            Saturated CAIC = 3414.904 
                           Normed Fit Index (NFI) = 0.994 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.999 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.564 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 0.999 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 0.999 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.989 
                             Critical N (CN) = 635.780 
                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0449 
                            Standardized RMR = 0.0482 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.969 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.942 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.515 
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 TI                                                                              
 
 No Non-Zero Modification Indices for PHI          
    - -  Modification Indices for THETA-EPS       
 
              1INFRA     2CAPAB    3INTEGR    4VISION    5ORGCUL     6ALLNC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA       - -  
   2CAPAB       - -        - -  
  3INTEGR      0.039       - -        - -  
  4VISION      0.713       - -        - -        - -  
  5ORGCUL      0.437      0.256       - -       0.312       - -  
   6ALLNC      0.017      0.216       - -       0.130      0.132       - -  
     7GOV      0.406      0.234      1.757      0.810       - -        - -  
   8CHSHR       - -       0.277       - -       0.078       - -       0.026 
    9QSHR      0.818       - -       0.066      1.613       - -        - -  
   10TTRN      1.167      0.220       - -       0.012      0.610      0.077 
   11CTRN      0.066      0.011      0.945      0.969       - -       0.893 
   12CLIM      0.125      0.291      0.013       - -       1.265      0.221 
   13WBNT       - -       0.957      0.237      0.830      0.014       - -  
   14WRTH      0.003      0.009       - -       0.545      0.697      0.398 
   15OPPR      0.203      1.873       - -       0.092      0.059      0.385 
   16EQUL      0.355       - -       0.228      0.626      0.150       - -  
  17RELIA      0.006       - -        - -       0.797      0.957       - -  
  18PROTT      0.053       - -       0.103      0.488      1.351      0.197 
   19WARM      0.031      0.144       - -       0.829       - -        - -  
  20DEVOT      0.054      0.064       - -       0.006      0.210      0.673 
 21JVALUE      0.070      0.645      0.086      0.877      0.180      0.618 
 22JOYFUL      5.327       - -        - -        - -        - -       0.179 
   23NPRJ       - -        - -       0.074      0.307      1.363       - -  
   24NINV      3.069      0.133       - -        - -       0.270      0.049 
  25NRPRT      1.371      0.185      0.862      0.001      0.243      0.839 
   26NNET      0.482       - -       0.391      0.019      5.208       - -  
 
     TI      
 Standardized Solution            
         LAMBDA-Y     
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA      0.208       - -        - -        - -        - -        - -  
   2CAPAB      0.232       - -        - -        - -        - -        - -  
  3INTEGR      0.266       - -        - -        - -        - -        - -  
  4VISION      0.257       - -        - -        - -        - -        - -  
  5ORGCUL      0.265       - -        - -        - -        - -        - -  
   6ALLNC      0.217       - -        - -        - -        - -        - -  
     7GOV      0.211       - -        - -        - -        - -        - -  
   8CHSHR       - -       0.626       - -        - -        - -        - -  
    9QSHR       - -       1.005       - -        - -        - -        - -  
   10TTRN       - -        - -       0.633       - -        - -        - -  
   11CTRN       - -        - -       0.049       - -        - -        - -  
   12CLIM       - -        - -        - -       0.621       - -        - -  
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   13WBNT       - -        - -        - -       0.706       - -        - -  
   14WRTH       - -        - -        - -       0.773       - -        - -  
   15OPPR       - -        - -        - -       0.730       - -        - -  
   16EQUL       - -        - -        - -       0.758       - -        - -  
  17RELIA       - -        - -        - -        - -       0.710       - -  
  18PROTT       - -        - -        - -        - -       0.753       - -  
   19WARM       - -        - -        - -        - -       0.758       - -  
  20DEVOT       - -        - -        - -        - -        - -       0.689 
 21JVALUE       - -        - -        - -        - -        - -       0.653 
 22JOYFUL       - -        - -        - -        - -        - -      -0.123 
   23NPRJ       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   24NINV       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   26NNET       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
         LAMBDA-Y     
              7S_PRD    
            -------- 
   1INFRA       - -  
   2CAPAB       - -  
  3INTEGR       - -  
  4VISION       - -  
  5ORGCUL       - -  
   6ALLNC       - -  
     7GOV       - -  
   8CHSHR       - -  
    9QSHR       - -  
   10TTRN       - -  
   11CTRN       - -  
   12CLIM       - -  
   13WBNT       - -  
   14WRTH       - -  
   15OPPR       - -  
   16EQUL       - -  
  17RELIA       - -  
  18PROTT       - -  
   19WARM       - -  
  20DEVOT       - -  
 21JVALUE       - -  
 22JOYFUL       - -  
   23NPRJ      0.144 
   24NINV      0.400 
  25NRPRT      0.660 
   26NNET      0.638 
         LAMBDA-X     
               1CDIF    
            -------- 
     1DWT      0.280 
     2DPF      0.386 
     3DRW      0.747 
     4DPW      0.612 
         BETA         
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    2KSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    3KTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   4SATIS      0.020      1.052     -0.116       - -        - -        - -  
   5TRUST     -0.075      2.188     -1.178       - -        - -        - -  
    6COMM     -0.027      0.970      0.112     -0.200      0.066       - -  
   7S_PRD       - -        - -        - -       0.087     -0.080      0.256 
         BETA         
              7S_PRD    
            -------- 
   1STRAT       - -  
    2KSHR       - -  
    3KTRN       - -  
   4SATIS       - -  
   5TRUST       - -  
    6COMM       - -  
   7S_PRD       - -  
         GAMMA        
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT     -0.293 
    2KSHR     -0.472 
    3KTRN     -0.519 
   4SATIS       - -  
   5TRUST       - -  
    6COMM       - -  
   7S_PRD       - -  
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT      1.000 
    2KSHR      0.504      1.000 
    3KTRN      0.514      1.016      1.000 
   4SATIS      0.490      0.944      0.963      1.000 
   5TRUST      0.422      0.953      1.006      0.895      1.000 
    6COMM      0.449      0.944      0.957      0.869      0.913      1.000 
   7S_PRD      0.124      0.247      0.248      0.238      0.231      0.258 
    1CDIF     -0.293     -0.472     -0.519     -0.442     -0.398     -0.446 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
              7S_PRD      1CDIF    
            --------   -------- 
   7S_PRD      1.000 
    1CDIF     -0.120      1.000 
 
         PSI          
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT      0.914 
    2KSHR      0.366      0.778 
    3KTRN      0.362      0.771      0.731 
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   4SATIS       - -        - -        - -       0.109 
   5TRUST       - -        - -        - -        - -       0.131 
    6COMM       - -        - -        - -        - -        - -       0.103 
   7S_PRD       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 
         PSI          
              7S_PRD    
            -------- 
   7S_PRD      0.932 
 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
 
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT     -0.293 
    2KSHR     -0.472 
    3KTRN     -0.519 
   4SATIS     -0.442 
   5TRUST     -0.398 
    6COMM     -0.446 
   7S_PRD     -0.120 
 
 TI                                                                              
 Completely Standardized Solution 
         LAMBDA-Y     
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA      0.857       - -        - -        - -        - -        - -  
   2CAPAB      0.839       - -        - -        - -        - -        - -  
  3INTEGR      0.883       - -        - -        - -        - -        - -  
  4VISION      0.906       - -        - -        - -        - -        - -  
  5ORGCUL      0.899       - -        - -        - -        - -        - -  
   6ALLNC      0.835       - -        - -        - -        - -        - -  
     7GOV      0.783       - -        - -        - -        - -        - -  
   8CHSHR       - -       0.846       - -        - -        - -        - -  
    9QSHR       - -       0.268       - -        - -        - -        - -  
   10TTRN       - -        - -       0.813       - -        - -        - -  
   11CTRN       - -        - -       0.198       - -        - -        - -  
   12CLIM       - -        - -        - -       0.819       - -        - -  
   13WBNT       - -        - -        - -       0.897       - -        - -  
   14WRTH       - -        - -        - -       0.939       - -        - -  
   15OPPR       - -        - -        - -       0.886       - -        - -  
   16EQUL       - -        - -        - -       0.929       - -        - -  
  17RELIA       - -        - -        - -        - -       0.911       - -  
  18PROTT       - -        - -        - -        - -       0.921       - -  
   19WARM       - -        - -        - -        - -       0.919       - -  
  20DEVOT       - -        - -        - -        - -        - -       0.902 
 21JVALUE       - -        - -        - -        - -        - -       0.880 
 22JOYFUL       - -        - -        - -        - -        - -      -0.192 
   23NPRJ       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   24NINV       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
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  25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   26NNET       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 
         LAMBDA-Y     
              7S_PRD    
            -------- 
   1INFRA       - -  
   2CAPAB       - -  
  3INTEGR       - -  
  4VISION       - -  
  5ORGCUL       - -  
   6ALLNC       - -  
     7GOV       - -  
   8CHSHR       - -  
    9QSHR       - -  
   10TTRN       - -  
   11CTRN       - -  
   12CLIM       - -  
   13WBNT       - -  
   14WRTH       - -  
   15OPPR       - -  
   16EQUL       - -  
  17RELIA       - -  
  18PROTT       - -  
   19WARM       - -  
  20DEVOT       - -  
 21JVALUE       - -  
 22JOYFUL       - -  
   23NPRJ      0.571 
   24NINV      0.861 
  25NRPRT      0.885 
   26NNET      0.714 
 
         LAMBDA-X     
               1CDIF    
            -------- 
     1DWT      0.556 
     2DPF      0.659 
     3DRW      0.881 
     4DPW      0.848 
 
         BETA         
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    2KSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    3KTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   4SATIS      0.020      1.052     -0.116       - -        - -        - -  
   5TRUST     -0.075      2.188     -1.178       - -        - -        - -  
    6COMM     -0.027      0.970      0.112     -0.200      0.066       - -  
   7S_PRD       - -        - -        - -       0.087     -0.080      0.256 
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         BETA         
              7S_PRD    
            -------- 
   1STRAT       - -  
    2KSHR       - -  
    3KTRN       - -  
   4SATIS       - -  
   5TRUST       - -  
    6COMM       - -  
   7S_PRD       - -  
 
         GAMMA        
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT     -0.293 
    2KSHR     -0.472 
    3KTRN     -0.519 
   4SATIS       - -  
   5TRUST       - -  
    6COMM       - -  
   7S_PRD       - -  
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT      1.000 
    2KSHR      0.504      1.000 
    3KTRN      0.514      1.016      1.000 
   4SATIS      0.490      0.944      0.963      1.000 
   5TRUST      0.422      0.953      1.006      0.895      1.000 
    6COMM      0.449      0.944      0.957      0.869      0.913      1.000 
   7S_PRD      0.124      0.247      0.248      0.238      0.231      0.258 
    1CDIF     -0.293     -0.472     -0.519     -0.442     -0.398     -0.446 
 
         Correlation Matrix of ETA and KSI        
              7S_PRD      1CDIF    
            --------   -------- 
   7S_PRD      1.000 
    1CDIF     -0.120      1.000 
         PSI          
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT      0.914 
    2KSHR      0.366      0.778 
    3KTRN      0.362      0.771      0.731 
   4SATIS       - -        - -        - -       0.109 
   5TRUST       - -        - -        - -        - -       0.131 
    6COMM       - -        - -        - -        - -        - -       0.103 
   7S_PRD       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
         PSI          
              7S_PRD    
            -------- 
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   7S_PRD      0.932 
         THETA-EPS    
              1INFRA     2CAPAB    3INTEGR    4VISION    5ORGCUL     6ALLNC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA      0.265 
   2CAPAB      0.074      0.296 
  3INTEGR       - -       0.064      0.220 
  4VISION       - -       0.023     -0.028      0.179 
  5ORGCUL       - -        - -      -0.050       - -       0.192 
   6ALLNC       - -        - -      -0.077       - -        - -       0.303 
     7GOV       - -        - -        - -        - -       0.105      0.071 
   8CHSHR      0.033       - -      -0.065       - -       0.014       - -  
    9QSHR       - -       0.052       - -        - -      -0.028      0.055 
   10TTRN       - -        - -      -0.055       - -        - -        - -  
   11CTRN       - -        - -        - -        - -      -0.094       - -  
   12CLIM       - -        - -        - -      -0.024       - -        - -  
   13WBNT      0.019       - -        - -        - -        - -      -0.018 
   14WRTH       - -        - -      -0.028       - -        - -        - -  
   15OPPR       - -        - -       0.016       - -        - -        - -  
   16EQUL       - -       0.024       - -        - -        - -      -0.035 
  17RELIA       - -      -0.030     -0.045       - -        - -       0.034 
  18PROTT       - -       0.021       - -        - -        - -        - -  
   19WARM       - -        - -      -0.020       - -      -0.027     -0.029 
  20DEVOT       - -        - -      -0.048       - -        - -        - -  
 21JVALUE       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 22JOYFUL       - -       0.046      0.084      0.069      0.088       - -  
   23NPRJ      0.055     -0.037       - -        - -        - -      -0.048 
   24NINV       - -        - -       0.031      0.027       - -        - -  
  25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   26NNET       - -       0.045       - -        - -        - -      -0.033 
         THETA-EPS    
                7GOV     8CHSHR      9QSHR     10TTRN     11CTRN     12CLIM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     7GOV      0.388 
   8CHSHR       - -       0.285 
    9QSHR       - -        - -       0.928 
   10TTRN     -0.027      0.138       - -       0.338 
   11CTRN       - -        - -       0.419       - -       0.961 
   12CLIM       - -        - -        - -       0.025       - -       0.330 
   13WBNT       - -        - -        - -       0.058       - -       0.061 
   14WRTH       - -       0.024       - -       0.040       - -        - -  
   15OPPR       - -      -0.042       - -        - -        - -        - -  
   16EQUL     -0.045       - -        - -        - -        - -      -0.129 
  17RELIA       - -        - -        - -        - -        - -       0.047 
  18PROTT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   19WARM       - -        - -        - -      -0.015      0.035       - -  
  20DEVOT     -0.041       - -        - -       0.035     -0.031      0.042 
 21JVALUE       - -      -0.046       - -        - -        - -       0.079 
 22JOYFUL      0.057       - -       0.076       - -        - -       0.080 
   23NPRJ       - -        - -      -0.048       - -       0.317       - -  
   24NINV       - -      -0.032      0.431       - -       0.368       - -  
  25NRPRT      0.026       - -       0.454       - -       0.371       - -  
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   26NNET       - -        - -       0.427       - -       0.319       - -  
         THETA-EPS    
              13WBNT     14WRTH     15OPPR     16EQUL    17RELIA    18PROTT    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   13WBNT      0.196 
   14WRTH       - -       0.119 
   15OPPR      0.027       - -       0.215 
   16EQUL     -0.115     -0.128     -0.085      0.137 
  17RELIA       - -        - -       0.024       - -       0.170 
  18PROTT     -0.016       - -        - -        - -        - -       0.151 
   19WARM       - -        - -        - -        - -        - -       0.029 
  20DEVOT       - -        - -        - -        - -        - -      -0.022 
 21JVALUE      0.040      0.048      0.081       - -        - -       0.017 
 22JOYFUL       - -       0.044       - -        - -        - -        - -  
   23NPRJ       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   24NINV       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   26NNET       - -        - -        - -       0.028       - -        - -  
         THETA-EPS    
              19WARM    20DEVOT   21JVALUE   22JOYFUL     23NPRJ     24NINV    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   19WARM      0.156 
  20DEVOT       - -       0.187 
 21JVALUE       - -        - -       0.225 
 22JOYFUL       - -       0.056       - -       0.963 
   23NPRJ       - -        - -        - -        - -       0.673 
   24NINV       - -        - -        - -       0.057       - -       0.259 
  25NRPRT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   26NNET      0.037       - -       0.035       - -      -0.194       - -  
         THETA-EPS    
             25NRPRT     26NNET    
            --------   -------- 
  25NRPRT      0.216 
   26NNET     -0.057      0.490 
         THETA-DELTA-EPS  
              1INFRA     2CAPAB    3INTEGR    4VISION    5ORGCUL     6ALLNC    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     1DWT     -0.032       - -        - -        - -        - -       0.052 
     2DPF      0.018     -0.051       - -        - -       0.074       - -  
     3DRW       - -        - -        - -        - -       0.032      0.045 
     4DPW     -0.067     -0.040       - -        - -        - -        - -  
         THETA-DELTA-EPS  
                7GOV     8CHSHR      9QSHR     10TTRN     11CTRN     12CLIM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     1DWT       - -      -0.044     -0.151       - -       0.140     -0.100 
     2DPF      0.058      0.040     -0.099       - -      -0.146       - -  
     3DRW       - -        - -      -0.107       - -      -0.186       - -  
     4DPW       - -        - -      -0.004       - -        - -      -0.097 
 
         THETA-DELTA-EPS  
              13WBNT     14WRTH     15OPPR     16EQUL    17RELIA    18PROTT    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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     1DWT     -0.031     -0.027       - -       0.057     -0.038       - -  
     2DPF       - -       0.041       - -        - -        - -        - -  
     3DRW       - -       0.029       - -       0.038       - -        - -  
     4DPW     -0.055       - -        - -        - -      -0.033       - -  
         THETA-DELTA-EPS  
              19WARM    20DEVOT   21JVALUE   22JOYFUL     23NPRJ     24NINV    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     1DWT       - -        - -        - -      -0.075      0.250       - -  
     2DPF       - -      -0.021       - -        - -       0.059       - -  
     3DRW     -0.031       - -      -0.033       - -       0.092       - -  
     4DPW       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
 
         THETA-DELTA-EPS  
             25NRPRT     26NNET    
            --------   -------- 
     1DWT       - -        - -  
     2DPF       - -      -0.131 
     3DRW       - -      -0.120 
     4DPW       - -       0.047 
 
         THETA-DELTA  
                1DWT       2DPF       3DRW       4DPW    
            --------   --------   --------   -------- 
     1DWT      0.691 
     2DPF     -0.157      0.566 
     3DRW     -0.067       - -       0.223 
     4DPW       - -        - -      -0.179      0.281 
 
         Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT     -0.293 
    2KSHR     -0.472 
    3KTRN     -0.519 
   4SATIS     -0.442 
   5TRUST     -0.398 
    6COMM     -0.446 
   7S_PRD     -0.120 
 
 TI                                                                              
 Total and Indirect Effects 
         Total Effects of KSI on ETA  
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT     -0.293 
             (0.044) 
              -6.708  
    2KSHR     -0.472 
             (0.046) 
             -10.228 
     3KTRN     -0.519 
             (0.050) 
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             -10.369 
    4SATIS     -0.442 
             (0.044) 
              -9.928 
    5TRUST     -0.398 
             (0.044) 
              -9.060 
     6COMM     -0.446 
             (0.044) 
             -10.133 
    7S_PRD     -0.120 
             (0.024) 
              -5.032 
          Indirect Effects of KSI on ETA   
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT       - -  
     2KSHR       - -  
     3KTRN       - -  
    4SATIS     -0.442 
             (0.044) 
              -9.928 
    5TRUST     -0.398 
             (0.044) 
              -9.060 
     6COMM     -0.446 
             (0.044) 
             -10.133 
    7S_PRD     -0.120 
             (0.024) 
              -5.032 
  
 
         Total Effects of ETA on ETA  
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     2KSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     3KTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    4SATIS      0.020      1.052     -0.116       - -        - -        - -  
             (0.037)    (0.669)    (0.626) 
               0.528      1.573     -0.185 
    5TRUST     -0.075      2.188     -1.178       - -        - -        - -  
             (0.067)    (1.053)    (1.025) 
              -1.131      2.079     -1.150 
     6COMM     -0.036      0.904      0.058     -0.200      0.066       - -  
             (0.044)    (0.746)    (0.703)    (0.305)    (0.193) 
              -0.832      1.212      0.082     -0.655      0.340 
    7S_PRD     -0.002      0.147      0.099      0.036     -0.063      0.256 
             (0.014)    (0.257)    (0.237)    (0.111)    (0.137)    (0.124) 
              -0.113      0.572      0.419      0.321     -0.462      2.067 
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         Total Effects of ETA on ETA  
              7S_PRD    
            -------- 
   1STRAT       -   
     2KSHR       - -  
     3KTRN       - -  
    4SATIS       - -  
    5TRUST       - -  
     6COMM       - -  
    7S_PRD       - -  
     Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   7.884 
    
 
 
 
 
 
      Indirect Effects of ETA on ETA   
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     2KSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     3KTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    4SATIS       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    5TRUST       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     6COMM     -0.009     -0.066     -0.054       - -        - -        - -  
             (0.014)    (0.703)    (0.293) 
              -0.656     -0.094     -0.186 
    7S_PRD     -0.002      0.147      0.099     -0.051      0.017       - -  
             (0.014)    (0.257)    (0.237)    (0.083)    (0.050) 
              -0.113      0.572      0.419     -0.618      0.335 
          Indirect Effects of ETA on ETA   
              7S_PRD    
            -------- 
   1STRAT       - -  
     2KSHR       - -  
     3KTRN       - -  
    4SATIS       - -  
    5TRUST       - -  
     6COMM       - -  
    7S_PRD       - -  
  
         Total Effects of ETA on Y    
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA      0.208       - -        - -        - -        - -        - -  
    2CAPAB      0.232       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.008) 
              30.758 
   3INTEGR      0.266       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.010) 
              27.495 
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   4VISION      0.257       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.008) 
              30.437 
   5ORGCUL      0.265       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.009) 
              30.265 
    6ALLNC      0.217       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.008) 
              27.003 
      7GOV      0.211       - -        - -        - -        - -        - -  
             (0.009) 
              23.622 
    8CHSHR       - -       0.626       - -        - -        - -        - -  
     9QSHR       - -       1.005       - -        - -        - -        - -  
                        (0.142) 
                          7.059 
    10TTRN       - -        - -       0.633       - -        - -        - -  
    11CTRN       - -        - -       0.049       - -        - -        - -  
                                   (0.010) 
                                     5.104 
    12CLIM      0.012      0.653     -0.072      0.621       - -        - -  
             (0.023)    (0.416)    (0.389) 
               0.528      1.573     -0.185 
    13WBNT      0.014      0.743     -0.082      0.706       - -        - -  
             (0.026)    (0.472)    (0.442)    (0.023) 
               0.528      1.573     -0.185     30.822 
    14WRTH      0.015      0.813     -0.090      0.773       - -        - -  
             (0.029)    (0.517)    (0.484)    (0.027) 
               0.528      1.574     -0.185     29.005 
    15OPPR      0.014      0.768     -0.085      0.730       - -        - -  
             (0.027)    (0.488)    (0.457)    (0.028) 
               0.528      1.573     -0.185     26.538 
    16EQUL      0.015      0.797     -0.088      0.758       - -        - -  
             (0.028)    (0.507)    (0.474)    (0.033) 
               0.528      1.574     -0.185     22.717 
   17RELIA     -0.053      1.554     -0.836       - -       0.710       - -  
             (0.047)    (0.747)    (0.728) 
              -1.131      2.079     -1.150 
   18PROTT     -0.057      1.647     -0.887       - -       0.753       - -  
             (0.050)    (0.792)    (0.771)               (0.021) 
              -1.131      2.080     -1.150                36.596 
    19WARM     -0.057      1.660     -0.894       - -       0.758       - -  
             (0.050)    (0.798)    (0.777)               (0.021) 
              -1.131      2.080     -1.150                36.811 
  
 
  20DEVOT     -0.025      0.623      0.040     -0.138      0.045      0.689 
             (0.030)    (0.514)    (0.484)    (0.210)    (0.133) 
              -0.832      1.212      0.082     -0.655      0.340 
  21JVALUE     -0.024      0.590      0.038     -0.131      0.043      0.653 
             (0.028)    (0.487)    (0.459)    (0.199)    (0.126)    (0.022) 
              -0.831      1.213      0.082     -0.655      0.341     30.289 
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  22JOYFUL      0.004     -0.111     -0.007      0.025     -0.008     -0.123 
             (0.005)    (0.095)    (0.087)    (0.038)    (0.024)    (0.028) 
               0.817     -1.170     -0.082      0.648     -0.339     -4.427 
    23NPRJ      0.000      0.021      0.014      0.005     -0.009      0.037 
             (0.002)    (0.037)    (0.034)    (0.016)    (0.020)    (0.018) 
              -0.113      0.572      0.419      0.321     -0.462      2.067 
    24NINV     -0.001      0.059      0.040      0.014     -0.025      0.103 
             (0.005)    (0.103)    (0.095)    (0.044)    (0.055)    (0.049) 
              -0.113      0.572      0.419      0.321     -0.462      2.078 
   25NRPRT     -0.001      0.097      0.066      0.023     -0.042      0.169 
             (0.009)    (0.169)    (0.157)    (0.073)    (0.091)    (0.081) 
              -0.113      0.573      0.419      0.321     -0.462      2.078 
    26NNET     -0.001      0.094      0.063      0.023     -0.040      0.163 
             (0.009)    (0.164)    (0.151)    (0.071)    (0.088)    (0.079) 
              -0.113      0.572      0.419      0.321     -0.462      2.072 
  
         Total Effects of ETA on Y    
              7S_PRD    
            -------- 
   1INFRA       - -  
   2CAPAB       - -  
   3INTEGR       - -  
   4VISION       - -  
   5ORGCUL       - -  
    6ALLNC       - -  
      7GOV       - -  
    8CHSHR       - -  
     9QSHR       - -  
    10TTRN       - -  
    11CTRN       - -  
    12CLIM       - -  
    13WBNT       - -  
    14WRTH       - -  
    15OPPR       - -  
  
   16EQUL       - -  
   17RELIA       - -  
   18PROTT       - -  
    19WARM       - -  
   20DEVOT       - -  
  21JVALUE       - -  
  22JOYFUL       - -  
    23NPRJ      0.144 
    24NINV      0.400 
             (0.027) 
              14.939 
   25NRPRT      0.660 
             (0.044) 
              14.851 
    26NNET      0.638 
             (0.056) 
              11.426 
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         Indirect Effects of ETA on Y     
 
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    2CAPAB       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   3INTEGR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   4VISION       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   5ORGCUL       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    6ALLNC       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
      7GOV       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    8CHSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     9QSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    10TTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    11CTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    12CLIM      0.012      0.653     -0.072       - -        - -        - -  
             (0.023)    (0.416)    (0.389) 
               0.528      1.573     -0.185 
    13WBNT      0.014      0.743     -0.082       - -        - -        - -  
             (0.026)    (0.472)    (0.442) 
               0.528      1.573     -0.185 
    14WRTH      0.015      0.813     -0.090       - -        - -        - -  
             (0.029)    (0.517)    (0.484) 
               0.528      1.574     -0.185 
  
   15OPPR      0.014      0.768     -0.085       - -        - -        - -  
             (0.027)    (0.488)    (0.457) 
               0.528      1.573     -0.185 
    16EQUL      0.015      0.797     -0.088       - -        - -        - -  
             (0.028)    (0.507)    (0.474) 
               0.528      1.574     -0.185 
   17RELIA     -0.053      1.554     -0.836       - -        - -        - -  
             (0.047)    (0.747)    (0.728) 
              -1.131      2.079     -1.150 
   18PROTT     -0.057      1.647     -0.887       - -        - -        - -  
             (0.050)    (0.792)    (0.771) 
              -1.131      2.080     -1.150 
    19WARM     -0.057      1.660     -0.894       - -        - -        - -  
             (0.050)    (0.798)    (0.777) 
              -1.131      2.080     -1.150 
   20DEVOT     -0.025      0.623      0.040     -0.138      0.045       - -  
             (0.030)    (0.514)    (0.484)    (0.210)    (0.133) 
              -0.832      1.212      0.082     -0.655      0.340 
  21JVALUE     -0.024      0.590      0.038     -0.131      0.043       - -  
             (0.028)    (0.487)    (0.459)    (0.199)    (0.126) 
              -0.831      1.213      0.082     -0.655      0.341 
  22JOYFUL      0.004     -0.111     -0.007      0.025     -0.008       - -  
             (0.005)    (0.095)    (0.087)    (0.038)    (0.024) 
               0.817     -1.170     -0.082      0.648     -0.339 
    23NPRJ      0.000      0.021      0.014      0.005     -0.009      0.037 
             (0.002)    (0.037)    (0.034)    (0.016)    (0.020)    (0.018) 



 

 

 

229 

              -0.113      0.572      0.419      0.321     -0.462      2.067 
    24NINV     -0.001      0.059      0.040      0.014     -0.025      0.103 
             (0.005)    (0.103)    (0.095)    (0.044)    (0.055)    (0.049) 
              -0.113      0.572      0.419      0.321     -0.462      2.078 
   25NRPRT     -0.001      0.097      0.066      0.023     -0.042      0.169 
             (0.009)    (0.169)    (0.157)    (0.073)    (0.091)    (0.081) 
              -0.113      0.573      0.419      0.321     -0.462      2.078 
    26NNET     -0.001      0.094      0.063      0.023     -0.040      0.163 
             (0.009)    (0.164)    (0.151)    (0.071)    (0.088)    (0.079) 
              -0.113      0.572      0.419      0.321     -0.462      2.072 
  
 
 
 
 
         Indirect Effects of ETA on Y     
              7S_PRD    
            -------- 
   1INFRA       - -  
    2CAPAB       - -  
   3INTEGR       - -  
   4VISION       - -  
   5ORGCUL       - -  
    6ALLNC       - -  
      7GOV       - -  
    8CHSHR       - -  
     9QSHR       - -  
    10TTRN       - -  
    11CTRN       - -  
    12CLIM       - -  
    13WBNT       - -  
    14WRTH       - -  
    15OPPR       - -  
    16EQUL       - -  
   17RELIA       - -  
   18PROTT       - -  
    19WARM       - -  
   20DEVOT       - -  
  21JVALUE       - -  
  22JOYFUL       - -  
    23NPRJ       - -  
    24NINV       - -  
   25NRPRT       - -  
    26NNET       - -  
          Total Effects of KSI on Y    
               1CDIF    
            -------- 
   1INFRA     -0.061 
             (0.009) 
              -6.708 
    2CAPAB     -0.068 
             (0.010) 
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              -6.717  
  3INTEGR     -0.078 
             (0.011) 
              -6.803 
  
  4VISION     -0.075 
             (0.011) 
              -6.814 
   5ORGCUL     -0.078 
             (0.011) 
              -6.857 
    6ALLNC     -0.064 
             (0.009) 
              -6.845 
      7GOV     -0.062 
             (0.009) 
              -6.733 
    8CHSHR     -0.295 
             (0.029) 
             -10.228 
     9QSHR     -0.474 
             (0.082) 
              -5.793 
    10TTRN     -0.329 
             (0.032) 
             -10.369 
    11CTRN     -0.025 
             (0.006) 
              -4.571 
    12CLIM     -0.274 
             (0.028) 
              -9.928 
    13WBNT     -0.312 
             (0.030) 
             -10.311 
    14WRTH     -0.341 
             (0.032) 
             -10.586 
    15OPPR     -0.322 
             (0.031) 
             -10.360 
    16EQUL     -0.335 
             (0.031) 
             -10.646 
  
  17RELIA     -0.283 
             (0.031) 
              -9.060 
   18PROTT     -0.300 
             (0.033) 
              -9.153 
    19WARM     -0.302 
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             (0.033) 
              -9.144 
   20DEVOT     -0.307 
             (0.030) 
             -10.133 
  21JVALUE     -0.291 
             (0.029) 
             -10.014 
  22JOYFUL      0.055 
             (0.013) 
               4.171 
    23NPRJ     -0.017 
             (0.003) 
              -5.032 
    24NINV     -0.048 
             (0.009) 
              -5.143 
   25NRPRT     -0.079 
             (0.015) 
              -5.179  
   26NNET     -0.077 
             (0.015) 
              -5.048 
  
 TI                                                                              
 Standardized Total and Indirect Effects 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT     -0.293 
    2KSHR     -0.472 
    3KTRN     -0.519 
   4SATIS     -0.442 
   5TRUST     -0.398 
    6COMM     -0.446 
   7S_PRD     -0.120 
         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
               1CDIF    
            -------- 
   1STRAT       - -  
    2KSHR       - -  
    3KTRN       - -  
   4SATIS     -0.442 
   5TRUST     -0.398 
    6COMM     -0.446 
   7S_PRD     -0.120 
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    2KSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
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    3KTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   4SATIS      0.020      1.052     -0.116       - -        - -        - -  
   5TRUST     -0.075      2.188     -1.178       - -        - -        - -  
    6COMM     -0.036      0.904      0.058     -0.200      0.066       - -  
   7S_PRD     -0.002      0.147      0.099      0.036     -0.063      0.256 
 
         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
              7S_PRD    
            -------- 
   1STRAT       - -  
    2KSHR       - -  
    3KTRN       - -  
   4SATIS       - -  
   5TRUST       - -  
    6COMM       - -  
   7S_PRD       - -  
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1STRAT       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    2KSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    3KTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   4SATIS       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   5TRUST       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    6COMM     -0.009     -0.066     -0.054       - -        - -        - -  
   7S_PRD     -0.002      0.147      0.099     -0.051      0.017       - -  
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
              7S_PRD    
            -------- 
   1STRAT       - -  
    2KSHR       - -  
    3KTRN       - -  
   4SATIS       - -  
   5TRUST       - -  
    6COMM       - -  
   7S_PRD       - -  
 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA      0.208       - -        - -        - -        - -        - -  
   2CAPAB      0.232       - -        - -        - -        - -        - -  
  3INTEGR      0.266       - -        - -        - -        - -        - -  
  4VISION      0.257       - -        - -        - -        - -        - -  
  5ORGCUL      0.265       - -        - -        - -        - -        - -  
   6ALLNC      0.217       - -        - -        - -        - -        - -  
     7GOV      0.211       - -        - -        - -        - -        - -  
   8CHSHR       - -       0.626       - -        - -        - -        - -  
    9QSHR       - -       1.005       - -        - -        - -        - -  
   10TTRN       - -        - -       0.633       - -        - -        - -  
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   11CTRN       - -        - -       0.049       - -        - -        - -  
   12CLIM      0.012      0.653     -0.072      0.621       - -        - -  
   13WBNT      0.014      0.743     -0.082      0.706       - -        - -  
   14WRTH      0.015      0.813     -0.090      0.773       - -        - -  
   15OPPR      0.014      0.768     -0.085      0.730       - -        - -  
   16EQUL      0.015      0.797     -0.088      0.758       - -        - -  
  17RELIA     -0.053      1.554     -0.836       - -       0.710       - -  
  18PROTT     -0.057      1.647     -0.887       - -       0.753       - -  
   19WARM     -0.057      1.660     -0.894       - -       0.758       - -  
  20DEVOT     -0.025      0.623      0.040     -0.138      0.045      0.689 
 21JVALUE     -0.024      0.590      0.038     -0.131      0.043      0.653 
 22JOYFUL      0.004     -0.111     -0.007      0.025     -0.008     -0.123 
   23NPRJ      0.000      0.021      0.014      0.005     -0.009      0.037 
   24NINV     -0.001      0.059      0.040      0.014     -0.025      0.103 
  25NRPRT     -0.001      0.097      0.066      0.023     -0.042      0.169 
   26NNET     -0.001      0.094      0.063      0.023     -0.040      0.163 
 
         Standardized Total Effects of ETA on Y   
              7S_PRD    
            -------- 
   1INFRA       - -  
   2CAPAB       - -  
  3INTEGR       - -  
  4VISION       - -  
  5ORGCUL       - -  
   6ALLNC       - -  
     7GOV       - -  
   8CHSHR       - -  
    9QSHR       - -  
   10TTRN       - -  
   11CTRN       - -  
   12CLIM       - -  
   13WBNT       - -  
   14WRTH       - -  
   15OPPR       - -  
   16EQUL       - -  
  17RELIA       - -  
  18PROTT       - -  
   19WARM       - -  
  20DEVOT       - -  
 21JVALUE       - -  
 22JOYFUL       - -  
   23NPRJ      0.144 
   24NINV      0.400 
  25NRPRT      0.660 
   26NNET      0.638 
 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA      0.857       - -        - -        - -        - -        - -  
   2CAPAB      0.839       - -        - -        - -        - -        - -  
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  3INTEGR      0.883       - -        - -        - -        - -        - -  
  4VISION      0.906       - -        - -        - -        - -        - -  
  5ORGCUL      0.899       - -        - -        - -        - -        - -  
   6ALLNC      0.835       - -        - -        - -        - -        - -  
     7GOV      0.783       - -        - -        - -        - -        - -  
   8CHSHR       - -       0.846       - -        - -        - -        - -  
    9QSHR       - -       0.268       - -        - -        - -        - -  
   10TTRN       - -        - -       0.813       - -        - -        - -  
   11CTRN       - -        - -       0.198       - -        - -        - -  
   12CLIM      0.016      0.861     -0.095      0.819       - -        - -  
   13WBNT      0.018      0.943     -0.104      0.897       - -        - -  
   14WRTH      0.018      0.987     -0.109      0.939       - -        - -  
   15OPPR      0.017      0.932     -0.103      0.886       - -        - -  
   16EQUL      0.018      0.977     -0.108      0.929       - -        - -  
  17RELIA     -0.069      1.993     -1.073       - -       0.911       - -  
  18PROTT     -0.069      2.016     -1.085       - -       0.921       - -  
   19WARM     -0.069      2.010     -1.082       - -       0.919       - -  
  20DEVOT     -0.033      0.815      0.052     -0.180      0.059      0.902 
 21JVALUE     -0.032      0.795      0.051     -0.176      0.058      0.880 
 22JOYFUL      0.007     -0.174     -0.011      0.038     -0.013     -0.192 
   23NPRJ     -0.001      0.084      0.057      0.020     -0.036      0.146 
   24NINV     -0.001      0.127      0.086      0.031     -0.055      0.221 
  25NRPRT     -0.001      0.130      0.088      0.031     -0.056      0.227 
   26NNET     -0.001      0.105      0.071      0.025     -0.045      0.183 
 
         Completely Standardized Total Effects of ETA on Y    
              7S_PRD    
            -------- 
   1INFRA       - -  
   2CAPAB       - -  
  3INTEGR       - -  
  4VISION       - -  
  5ORGCUL       - -  
   6ALLNC       - -  
     7GOV       - -  
   8CHSHR       - -  
    9QSHR       - -  
   10TTRN       - -  
   11CTRN       - -  
   12CLIM       - -  
   13WBNT       - -  
   14WRTH       - -  
   15OPPR       - -  
   16EQUL       - -  
  17RELIA       - -  
  18PROTT       - -  
   19WARM       - -  
  20DEVOT       - -  
 21JVALUE       - -  
 22JOYFUL       - -  
   23NPRJ      0.571 
   24NINV      0.861 
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  25NRPRT      0.885 
   26NNET      0.714 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   2CAPAB       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  3INTEGR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  4VISION       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  5ORGCUL       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   6ALLNC       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     7GOV       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   8CHSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    9QSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   10TTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   11CTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   12CLIM      0.012      0.653     -0.072       - -        - -        - -  
   13WBNT      0.014      0.743     -0.082       - -        - -        - -  
   14WRTH      0.015      0.813     -0.090       - -        - -        - -  
   15OPPR      0.014      0.768     -0.085       - -        - -        - -  
   16EQUL      0.015      0.797     -0.088       - -        - -        - -  
  17RELIA     -0.053      1.554     -0.836       - -        - -        - -  
  18PROTT     -0.057      1.647     -0.887       - -        - -        - -  
   19WARM     -0.057      1.660     -0.894       - -        - -        - -  
  20DEVOT     -0.025      0.623      0.040     -0.138      0.045       - -  
 21JVALUE     -0.024      0.590      0.038     -0.131      0.043       - -  
 22JOYFUL      0.004     -0.111     -0.007      0.025     -0.008       - -  
   23NPRJ      0.000      0.021      0.014      0.005     -0.009      0.037 
   24NINV     -0.001      0.059      0.040      0.014     -0.025      0.103 
  25NRPRT     -0.001      0.097      0.066      0.023     -0.042      0.169 
   26NNET     -0.001      0.094      0.063      0.023     -0.040      0.163 
 
         Standardized Indirect Effects of ETA on Y    
              7S_PRD    
            -------- 
   1INFRA       - -  
   2CAPAB       - -  
  3INTEGR       - -  
  4VISION       - -  
  5ORGCUL       - -  
   6ALLNC       - -  
     7GOV       - -  
   8CHSHR       - -  
    9QSHR       - -  
   10TTRN       - -  
   11CTRN       - -  
   12CLIM       - -  
   13WBNT       - -  
   14WRTH       - -  
   15OPPR       - -  
   16EQUL       - -  
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  17RELIA       - -  
  18PROTT       - -  
   19WARM       - -  
  20DEVOT       - -  
 21JVALUE       - -  
 22JOYFUL       - -  
   23NPRJ       - -  
   24NINV       - -  
  25NRPRT       - -  
   26NNET       - -  
 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
              1STRAT      2KSHR      3KTRN     4SATIS     5TRUST      6COMM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
   1INFRA       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   2CAPAB       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  3INTEGR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  4VISION       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
  5ORGCUL       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   6ALLNC       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     7GOV       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   8CHSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
    9QSHR       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   10TTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   11CTRN       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
   12CLIM      0.016      0.861     -0.095       - -        - -        - -  
   13WBNT      0.018      0.943     -0.104       - -        - -        - -  
   14WRTH      0.018      0.987     -0.109       - -        - -        - -  
   15OPPR      0.017      0.932     -0.103       - -        - -        - -  
   16EQUL      0.018      0.977     -0.108       - -        - -        - -  
  17RELIA     -0.069      1.993     -1.073       - -        - -        - -  
  18PROTT     -0.069      2.016     -1.085       - -        - -        - -  
   19WARM     -0.069      2.010     -1.082       - -        - -        - -  
  20DEVOT     -0.033      0.815      0.052     -0.180      0.059       - -  
 21JVALUE     -0.032      0.795      0.051     -0.176      0.058       - -  
 22JOYFUL      0.007     -0.174     -0.011      0.038     -0.013       - -  
   23NPRJ     -0.001      0.084      0.057      0.020     -0.036      0.146 
   24NINV     -0.001      0.127      0.086      0.031     -0.055      0.221 
  25NRPRT     -0.001      0.130      0.088      0.031     -0.056      0.227 
   26NNET     -0.001      0.105      0.071      0.025     -0.045      0.183 
 
         Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y     
              7S_PRD    
            -------- 
   1INFRA       - -  
   2CAPAB       - -  
  3INTEGR       - -  
  4VISION       - -  
  5ORGCUL       - -  
   6ALLNC       - -  
     7GOV       - -  
   8CHSHR       - -  
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    9QSHR       - -  
   10TTRN       - -  
   11CTRN       - -  
   12CLIM       - -  
   13WBNT       - -  
   14WRTH       - -  
   15OPPR       - -  
   16EQUL       - -  
  17RELIA       - -  
  18PROTT       - -  
   19WARM       - -  
  20DEVOT       - -  
 21JVALUE       - -  
 22JOYFUL       - -  
   23NPRJ       - -  
   24NINV       - -  
  25NRPRT       - -  
   26NNET       - -  
 
         Standardized Total Effects of KSI on Y   
               1CDIF    
            -------- 
   1INFRA     -0.061 
   2CAPAB     -0.068 
  3INTEGR     -0.078 
  4VISION     -0.075 
  5ORGCUL     -0.078 
   6ALLNC     -0.064 
     7GOV     -0.062 
   8CHSHR     -0.295 
    9QSHR     -0.474 
   10TTRN     -0.329 
   11CTRN     -0.025 
   12CLIM     -0.274 
   13WBNT     -0.312 
   14WRTH     -0.341 
   15OPPR     -0.322 
   16EQUL     -0.335 
  17RELIA     -0.283 
  18PROTT     -0.300 
   19WARM     -0.302 
  20DEVOT     -0.307 
 21JVALUE     -0.291 
 22JOYFUL      0.055 
   23NPRJ     -0.017 
   24NINV     -0.048 
  25NRPRT     -0.079 
   26NNET     -0.077 
 
 
         Completely Standardized Total Effects of KSI on Y    
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               1CDIF    
            -------- 
   1INFRA     -0.251 
   2CAPAB     -0.246 
  3INTEGR     -0.259 
  4VISION     -0.266 
  5ORGCUL     -0.264 
   6ALLNC     -0.245 
     7GOV     -0.229 
   8CHSHR     -0.399 
    9QSHR     -0.126 
   10TTRN     -0.422 
   11CTRN     -0.103 
   12CLIM     -0.362 
   13WBNT     -0.396 
   14WRTH     -0.415 
   15OPPR     -0.391 
   16EQUL     -0.410 
  17RELIA     -0.363 
  18PROTT     -0.367 
   19WARM     -0.366 
  20DEVOT     -0.402 
 21JVALUE     -0.392 
 22JOYFUL      0.086 
   23NPRJ     -0.069 
   24NINV     -0.104 
  25NRPRT     -0.107 
   26NNET     -0.086 
 
                           Time used:    1.859 Seconds 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวสุภาพร โกเฮงกุล เกิดเมื่อวันที่ 19 กุมภาพันธ 2499 ที่จังหวัดเชียงใหม สําเร็จ

ก า รศึ กษาวิ ทย าศาสตร บัณฑิ ต  (กา รสอนคณิ ตศาสตร )  จากคณะศึ กษาศาสตร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม เมื่อปการศึกษา 2521 สําเร็จการศึกษาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

วิจัยการศึกษา ภาควิชาวิจัยการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 

2523 และเขาศึกษาตอระดับปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิธีวิทยาการวิจัยทางการศึกษา ภาควิชา

วิจัยและจิตวิทยาการศึกษา เมื่อปการศึกษา 2548 ปจจุบัน ทํางานที่สํานักงานเลขาธิการ 

สภาการศึกษา 99/20 ถนนสุโขทัย เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร 

 การติดตอ e-mail address: supaporn.kohengkul@gmail.com 
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