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วิทยานิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากศาสตราจารยกิตติคุณ ดร. ปทีป   
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มา ณ ที่นี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.พิชิต  ฤทธิ์จรูญ อาจารยที่ปรึกษา

รวม ผูชวยศาสตราจารยดร.อภิภา  ปรัชญพฤทธิ์     ประธานสอบวิทยานิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย

ดร.สุชาติ  ตันธนเดชา และผูชวยศาสตราจารยดร.นพรัตน  สรวยสุวรรณ กรรมการสอบ

วิทยานิพนธที่ไดใหความกรุณาใหขอเสนอแนะในการแกไขขอบกพรองตาง ๆ รวมทั้งผูทรงคุณวุฒิ

ที่ตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย และวิทยากรในการอบรมทุกทานที่มิไดเอยนามไว ณ ที่นี้  

 ขอขอบพระคุณจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและมอบ 

“ทุน 90 ป จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย”  ขอบพระคุณอธิการบดี  คณบดีคณะครุศาสตร  

ผูอํานวยการสถาบันวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรที่ใหการสนับสนุนและสิ่งอํานวยความ

สะดวกตาง ๆ  

 ขอบคุณคณาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ เปนผู ใหขอมูล  และอาจารย

มหาวิทยาลัยราภัฏราชนครินทรที่สมัครเขารวมโครงการ ทั้ง 20 ทาน ที่ทุมเทเวลาและพลังปญญา

ทํากิจกรรมในการวิจัยครั้งนี้จนประสบความสําเร็จ 

 ขอบคุณพี่ เพื่อน และนอง อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ที่คอยให

กําลังใจทําใหผูวิจัยมีพลังทําวิจัยนี้ใหสําเร็จ และขอบคุณ รองศาสตราจารย ดร.สุพัฒน สุกมลสันต  

ดร.ลัดดา  จาบถนอม ผูชวยศาสตราจารย ดร.อัญชลี  ตันศิริ   ดร.ธัญญภัสร  ศิรธัชนราโรจน  

อาจารยวิชัย  พงษโหมด อาจารยเนติมา  พัฒนกุล  อาจารยภาคภูมิ  ลบถม ดร.วิสูตร  โพธิ์เงิน   

และผูที่มิไดเอยนาม 

 สุดทายขอกราบขอบพระคุณแมระวีวรรณ  เจริญรัชต ผูมีพระคุณอยางสูงและ

เปนตัวอยางในความขยัน อดทน และมุงมั่นทํางานใหประสบความสําเร็จ  
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บทที่  1 

                                               บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในปจจุบันประเทศตาง ๆ มีการแขงขันกันสูง จึงจําเปนตองพัฒนาประเทศใหมี 

ความเขมแข็ง พึ่งพาตนเองได และสรางสังคมแหงการเรียนรู เพื่อใหคนในสังคมสามารถเรียนรูได

ตลอดเวลาและตลอดชีวิต  การนําประเทศไปสูสังคมแหงการเรียนรูได สวนหนึ่งตองอาศัยการ

ปฏิรูปการศึกษาที่เนนคุณภาพและสรางคานิยมใฝรูใหแกผูที่อยูในสังคม อีกสวนหนึ่งตองสราง 

“บรรยากาศ” สังคมแหงการเรียนรู ควรตองอิงกับฐานความรู อิงกับขอเท็จจริงและเหตุผลดวย

กระบวนการวิจัยจึงเปนพื้นฐานสําคัญของการพัฒนาประเทศ   

สถาบันอุดมศึกษามีภารกิจหลัก 4 ประการ คือ การผลิตและพัฒนากําลังคน 

ระดับกลางและระดับสูง  การวิจัยเพื่อสรางและพัฒนาองคความรู  การบริการวิชาการแกสังคม

และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  เปนแหลงรวมของวิทยาการหลายแขนง และเปนศูนยรวมของ

นักวิชาการที่มีความรู ความสามารถจํานวนมาก  จึงอาจกลาวไดวาสถาบันอุดมศึกษามีบทบาท

สําคัญตอ “ตัวนําการเปลี่ยนแปลง (change agent)”  หรือเปนองคกรขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมที่จะตองดําเนินการตามบทบาทและความรับผิดชอบของสถาบันอุดมศึกษา เพื่อที่จะนํา

ประเทศไปสูสังคมที่พึงประสงคในที่สุด  (ภาวิช  ทองโรจน, 2554) สอดคลองกับวิจารณ พานิช 

(2539) กลาววาอุดมศึกษาเปนระบบ “สมอง” เปนระบบสรางสรรค “ปญญา”ของประเทศ ภารกิจ

ของสถาบันอุดมศึกษาที่เปน “สมอง” ที่จะเปนตัวนําการเปลี่ยนแปลงไดคือ ภารกิจดานการวิจัย  

การวิจัยคือกระบวนการสราง "ความรูใหม" (ประเวศ วะสี, 2546) การวิจัยเปนวิถีชีวิตของคนทุก

คน การเรียนรูกบัการวิจัยเปนกระบวนการทางปญญาเดียวกัน ระบบการศึกษาทั้งหมดจึงตองมี

การวิจัย องคกรทั้งหมดตองเปนองคกรเรียนรู จึงตองเปนองคกรที่วิจัยได การทําอะไรทุกเรื่องตอง

สรางความรูเพื่อการเรียนรูจึงตองการการวิจัย   ดังนั้นเพื่อใหเกดิการเรียนรู  ใฝรู หรือกระบวนการ

ทางปญญา อาจารยผูสอนจึงตองทําใหการศึกษากับการวิจัยเปนเรื่องเดียวกัน ซึ่งเปนภาระอัน

ยิ่งใหญ สอดคลองกับ สุธรรม  อารีกุล (2543) ที่กลาววา สถาบันอุดมศึกษาสรางคนใหมปีญญา มี

ความคิด ความรูและทักษะ สามารถประกอบสัมมาชีพได เปนบคุคลเรียนรูตลอดเวลา สามารถ 
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ปรับเปล่ียนไปตามสังคมการเรียนรูหรือสังคมวิชาการ   นอกจากนี้พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542  มาตรา 28 ...หลักสูตร การศึกษาระดับ อุดมศึกษา มีความมุงหมายเฉพาะที่

จะพัฒนาวิชาการ วิชาชีพชั้นสูง และการคนควา วิจัย เพื่อพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม  

และมาตรา 30 ระบุวาใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้ง

การสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนา การเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับ

การศึกษา  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2542) 

ในปฏิญญาโลกวาดวยการอุดมศึกษา (UNESCO, 1998) ไดเสนอแนะบทบาท

สําคัญของสถาบันอุดมศึกษาและการอุดมศึกษา เกี่ยวกับพันธกิจดานการคนควาและการวิจัย 

ดังนี้ 

1.  การวิจัยเปนพันธกิจสําคัญของอุดมศึกษา เปนหนาที่และความรับผิดชอบของ

บุคลากรทุกคนโดยเฉพาะผูสอน  

           2. การวิจัยทําใหเกิดนวัตกรรมและสรางความรูใหม ๆ ข้ึนมา ทําใหการศึกษามี

มาตรฐานสูง ทันสมัย  ปองกันปญหา  และแกปญหาวิกฤตในสังคมได  

3. สถาบันอุดมศึกษาควรสรางเครือขายความรวมมืออยางกวางขวางและ

หลากหลายระหวาง สถาบันในประเทศ ทองถิ่นและนานาชาติ ทั้งภาครัฐและเอกชน  

           4. สถาบันอุดมศึกษาตองจัดหาทรัพยากรและทุนการจัดวิจัยใหเพียงพอ 

สรุปการวิจัยมบีทบาทสําคญัในสถาบนัอดุมศึกษาคือการวิจัยสรางปญญา สราง

องคความรูใหม ทําใหบุคคลไดเรียนรูตลอดชีวิต  การวิจยัเพื่อพฒันาการเรียนรู พัฒนารูปแบบการ

เรียน และพฒันานวัตกรรม การวิจยัของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาสามารถนาํไปใชเพื่อพฒันา

ทองถิน่และประเทศ เชน การวิจยัเพื่อพฒันาดานธุรกจิ การเกษตรและอุตสาหกรรม  สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา ไดจัดทํากรอบแนวคิดนโยบายอุดมศึกษาเพือ่ยกระดับคุณภาพ

อุดมศึกษาไทย ผลิตและพฒันาบุคลากรที่มีคุณภาพ และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของ

ประเทศ  และไดกําหนดนโยบายดานการวจิัย ดังนี ้

1. เรงสรางนักวิจัยมืออาชีพในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อใหมีนักวิจัยเพียงพอในการ

ดําเนินงานวิจัยและพัฒนา การสรางองคความรูและนวัตกรรมใหมที่สอดคลองกับแนวทางการ

พัฒนาประเทศ โดยใหความสําคัญกับโครงการที่เปนความรวมมือกันระหวางสถาบันอุดมศึกษา

ดวยกันเองและหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน โครงการเครือขายเชิงกลยุทธเพื่อการพัฒนาบุคลากร

อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาฯ  
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2. รวมมือกับหนวยงานที่เกี่ยวของในการสรางระบบบริหารจัดการงานวิจัยและ

กําหนดบทบาท ทิศทางการวิจัยของสถาบันอุดมศึกษาใหชัดเจน โดยใชคุณภาพเปนตัวจัดสรร

งบประมาณการวิจัยเพื่อกระตุนใหมีผลงานวิจัยที่สนับสนุน   การพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ 

และการยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ 

3. สรางกลไกการสงเสริม สนับสนุน จูงใจ และการสรางกระแสสังคมให

สถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนทํางานวิจัย ทั้งทํางานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาของตนเอง

และในลักษณะเครือขายรวมกันทําวิจัย  ซึ่งเปนการใชทรัพยากรตาง ๆ รวมกัน เพื่อใหเกิดองค

ความรูใหมและพัฒนานวัตกรรม   รวมทั้งการเพิ่มลิขสิทธิ์และสิทธิบัตรในสถาบันอุดมศึกษา 

4. เรงสรางกระบวนการถายทอดองคความรูสูภาคอุตสาหกรรม   โดยใหมีการ

จัดการทรัพยสินทางปญญาและการถายทอดเทคโนโลยี และสนับสนุนการจัดตั้ง Technology 

Licensing Office รวมทั้ง University Business Incubator เพื่อสนับสนุนการสรางผูประกอบการ

มากขึ้น 

ในปจจุบันมหาวิทยาลัยทุกแหงไดกาํหนดวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายการวิจัย

ของมหาวิทยาลัย เพื่อสรางองคความรู พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีใหสอดคลองกับการ

พัฒนาประเทศและทองถิ่น  จากรายงานการประกันคุณภาพของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ

ประเมินคุณภาพการศึกษา (2552) ดานการวิจัยพบวา ศักยภาพดานการวิจัยของมหาวิทยาลัย

วิจัย เชน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล ฯลฯ  มี

ผลลัพธดานการวิจัยสูง ผลการวิจัยสามารถนําไปใชประโยชนตอประเทศ ทั้งดานการศึกษา  ดาน

ธุรกิจและอุตสาหกรรมได  และบุคลากรไดรับทุน อุดหนุนจากภายนอกทั้งในประเทศและ

ตางประเทศคอนขางสูง  อาจารยและบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีศักยภาพดานการวิจัยสูง  สวน

มหาวิทยาลัยที่เนนการเรียนการสอนทั้งภาครัฐและเอกชนยังมีจุดออนดานการวิจัย เชน นโยบาย

การทําวิจัยของมหาวิทยาลัยไมชัดเจน อาจารยมีภาระการสอนมาก ขาดบรรยากาศของการวิจัย  

ทุนสนับสนุนการวิจัยมีจํากัด และอาจารยและบุคลากรขาดประสบการณการทําวิจัย  สอดคลอง

กับการศึกษาของพงษพัช รินทร   พุธวัฒนะ  (2545) พบวา  วัฒนธรรมของอาจารยใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในปจจุบันยังไมเอื้อตอการทําวิจัยของอาจารย อาจารยสวนใหญยังให

ความสําคัญกับการสอนมากกวางานวิจัย และมีเปาหมายในการทําวิจัยเพื่อตําแหนงทางวิชาการ

มากกวาเพื่อแสวงหาองคความรูใหมหรือเพื่อนําผลงานวิจัยไปใชประโยชน อาจารยใหเหตุผลใน

การไมทําวิจัยหรือไมคิดจะทําวิจัยเพราะไมมีเวลา  แมมหาวิทยาลัยสวนใหญมีนโยบายและ

เปาหมายที่จะพัฒนาสูการเปนมหาวิทยาลัยวิจัย แตพบวายังขาดการบริหารงานวิจัยที่มี

ประสิทธิภาพ ผลงานวิจัยสวนใหญยังมีลักษณะรับองคความรูจากตางประเทศมากกวาสราง    
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องคความรูดวยตัวเอง นักวิจัยที่มีคุณภาพยังมีนอย และผลงานสวนใหญยังไมสามารถตอบสนอง

ความตองการของผูใชประโยชนไดอยางแทจริง    

มหาวิทยาลัยราชภัฏเปนสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาไดพัฒนามาจาก

วิทยาลัยครู เปน สถาบันราชภัฏ และเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ตามลําดับ เมื่อพ.ศ. 2547   ใหเปน

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อการพัฒนาทองถิ่นที่เสริมสรางพลังปญญาของแผนดิน  ฟนฟูพลังการเรียนรู 

เชิดชูภูมิปญญาของทองถิ่น สรางสรรคศิลปวิทยา เพื่อความเจริญกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืน 

ของปวงชน มีสวนรวมในการจัดการ การบํารุงรักษา การใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดลอม อยางสมดุลและยั่งยืน โดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา สงเสริมวิชาการและวิชาชีพ

ชั้นสูง ทําการสอน วิจัย บริการวิชาการแกสังคม ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี 

ทะนุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริมวิทยฐานะครู (มาตรา 7 พระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547)  มหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหงจึงไดนําขอกําหนดในมาตรา 7 มา

กําหนดเปนพันธกิจของมหาวิทยาลัยราชภัฏ คือ ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม 

ปรับปรุง ถายทอด และพัฒนาเทคโนโลยี ทะนุ บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม ผลิตครูและสงเสริม 

วิทยฐานะครู   อาจารยตองมีความรู ความสามารถในการวิจัย  สามารถวิจัยเพื่อสรางองคความรู

ในสถานการณปจจุบันไดและสามารถนําผลจากการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนในสังคม ถายทอด

ความรู และนํากระบวนการวิจัยมาใชในการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นอาจารยที่จะขอ

ตําแหนงทางวิชาการตองมีผลงาน วิจัยซึ่งมีคุณภาพดี และไดรับการเผยแพร ตามประกาศ ก.พ.อ.  

ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2550 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550)  

สภาวการณดานการวิจัยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ เปนสถาบันที่พัฒนามาจาก

วิทยาลัยครูมาเปนมหาวิทยาลัยประเภทเนนการสอน จึงเนนดานการเรียนการสอนเปนหลัก ทําให

อาจารยมีภารกิจในดานการสอนมาก ในสถานภาพเปนวิทยาลัยครูและสถาบันราชภัฏอาจารย

สวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอกเปนสวนนอย จึงทําใหขาด

ความรู ความสามารถ และประสบการณดานการวิจัย ไมมีเวลาเพราะสอนมาก  และหนวยงาน

หรือองคกรไมสนับสนุน รวมทั้งผูบริหารและผูสอนไมเห็นประโยชนของการวิจัย ไมสามารถนํา

ผลการวิจัยมาใช จึงทําใหอาจารยไมสนใจทําวิจัย มีผลการวิจัยออกมานอย และงานวิจัยไมมี

คุณภาพ  

ตอมาเมื่อมีระบบประกันคุณภาพ มีการประเมินมหาวิทยาลัยทั้งภายนอกและ

ภายใน และการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการ  จึงไดมีการตื่นตัวให การวิจัยเปน

พันธกิจหลักของมหาวิทยาลัย เชนเดียวกับการสอน  และมีการกําหนดนโยบายการวิจัยสอดคลอง

กับพันธกิจของมหาวิทยาลัยชัดเจนขึ้น  มหาวิทยาลัยราชภัฏหลายแหงไดกําหนดวิสัยทัศน       
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พันธกิจ วัตถุประสงคและเปาหมายของมหาวิทยาลัยราชภัฏในสวนที่เกี่ยวของกบังานวจิยั ไวอยาง

ชัดเจน เชน มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา (2550) สรุปไดดังนี้   

1. มหาวิทยาลัยสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรทําวิจัยเพื่อสรางองคความรูเพื่อ

พัฒนาทองถิ่น สรางสมความรูจากทองถิ่นเชื่อมโยงศาสตรสากล นําผลไปใชในการรวมปรับแก

ปญหาและพัฒนาทองถิ่น  

2. ปฏิรูปการเรียนการสอนดวยกระบวนการวิจัยพัฒนา เพื่อพัฒนาการเรียนการ

สอนใหผูเรียนไดเรียนรูจากการวิจัย 

3. เพื่อใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยมีศักยภาพในการวิจัย และมีความสามารถ

ทัดเทียมกับนานาชาติ 

4. สงเสริมและอํานวยความสะดวกในการทําวิจัยใหแกบุคลากรของสถาบนั ทัง้ใน

ดานการจัดสรรทุนสนับสนุนการพัฒนาความรูความสามารถดานการวิจัย และจัดแหลงขอมูลการ

วิจัยในสาขาตางๆ 

5. ประสานความรวมมือ ในการวิจัยกับหนวยงานอื่นเพื่อการสรางเครือขายการ

วิจัยและแลกเปลี่ยนเรียนรู 

6. สงเสริมใหบุคลากรและหนวยงานในมหาวิทยาลัยใชกระบวนการวิจัยเพื่อ

พัฒนางานและแกปญหาของมหาวิทยาลัย 

7. เพื่อผลิตงานวิจัยที่สงผลตอการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากตามยุทธศาสตร ของ

ประเทศและเพื่อใหการวิจัยของมหาวิทยาลัยทั้งการวิจัยสถาบันและการสรางองคความรู 

โดยเฉพาะในสาขาที่ เปนความเชี่ยวชาญของมหาวิทยาลัย นําไปสูความมีชื่อเสียงของ

มหาวิทยาลัยในฐานะมหาวิทยาลัยที่พัฒนานวัตกรรมใหมสูการเรียนการสอนและการดําเนินการ

ธุรกิจวิชาการ 

การพัฒนางานวิจัยในมหาวิทยาลัยควรคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการปฏิบัติ

งานวิจัย ซึ่งมีทั้งปจจัยที่เกี่ยวของกับองคกร สภาพแวดลอมและตัวบุคคล มีปจจัยสําคัญ  2 ปจจัย

(ฐิติมาวดี  เจริญรัชต วัลลภา เฉลิม และ ศิวลักษณ  ทรัพยแสนดี, 2545; กาญจนา ตระกูลวรกุล, 

2548)  คือ 

1. ปจจัยสนับสนุนหรือปจจัยแวดลอม ไดแก  นโยบายการสนับสนุนการวิจัยของ

สถาบัน เชน การกําหนดภาระงานวิจัย  บรรยากาศการวิจัยในสถาบัน  การจัดสิ่งอํานวยความ

สะดวก เชนแหลงศึกษาคนควา เครื่องมือเครื่องใช เชน คอมพิวเตอร  สนับสนุนดานงบประมาณ 

ทุนการวิจัย การจัดใหมีการพัฒนาศักยภาพนักวิจัย  การนําผลงานการวิจัยไปใชในการเรียนการ 
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สอน วางแผนกําหนดนโยบายของมหาวิทยาลัยและทองถิ่น   การสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม 

ความรวมมือของเพื่อนครูและจัดใหมีที่ปรึกษาวิจัย  

2.  ปจจัยสวนบุคคล แบงออกเปน 2 ปจจัยยอย ไดแก  

 2.1 ปจจัยทางกายภาพ ไดแก  เพศ   วัย  วุฒิการศึกษา  ความรูการทําวิจัย  

ประสบการณการวิจัย ประสบการณการอบรมเพิ่มหลังจากการศึกษา   สมรรถภาพและ

ความสามารถในการทําวิจัย เชน การออกแบบการวิจัย  การเลือกและการพัฒนาเครื่องมือ การ

วิเคราะหขอมูล (สถิติ) และการเขียนรายงานการวิจัย  และความรูในศาสตร(สาขาวิชา) กับการทํา

วิจัย 

     2.2  ปจจัยภายในบุคคล ไดแก เจตคติตอการวิจัย แรงจูงใจภายใน เชน 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ความสําเร็จของงาน การมีคุณคา ประโยชนของ

ผลการวิจัย ตอการเรียนการสอน  ตอสถาบันการศึกษา ตอสังคม  และแรงจูงใจภายนอก เชน ทุน

อุดทุนการวิจัย รางวัลผลงานวิจัยดีเดน เพิ่มตําแหนงทางวิชาการ    

การพัฒนางานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏใหมีประสิทธิภาพไดนั้นตองจัดทํา

เปนนโยบายของหนวยงานระดับกระทรวง มหาวิทยาลัย คณะและภาควิชา  โดยกําหนด           

ทิศทางการวิจัยของหนวยงานใหชัดเจน  สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2550) ได

เสนอแนะการพัฒนากลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏใหมีความเขมแข็ง ในการปฏิรูปการเรียนการสอน 

การวิจัย ใหกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ เชน ใชกลไกระบบพี่เลี้ยง ใหมหาวิทยาลัยที่มีความเขมแข็ง

ชวยพัฒนามหาวิทยาลัยที่ออนแอ (sister university) ระบบชวยเหลือเพื่อสรางความเขมแข็ง การ

พัฒนานักวิจัย โครงการวิจัย ใชงาน วิจัยเปนตัวนํา เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน บัณฑิตศึกษา 

งานวิจัยเพื่อนําไปใชประโยชนได    

 ปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญไดดําเนินการสงเสริมปจจัยสนับสนุนการ

ทําวิจัยของบุคลากร ดวยการกําหนดนโยบาย การจัดสรรทุน แสวงหาแหลงทุน สรางบรรยากาศ

การวิจัยในมหาวิทยาลัย  และกําหนดภาระงานการทําวิจัยใหเหมาะสม   ในดานปจจัยสวนบุคคล

โดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวของกับ แรงจูงใจภายใน  เจตคติ  และพลังอํานาจการทํางานของอาจารย 

สงผลใหเกิดการพัฒนาความสามารถและคุณลักษณะ  เชน  มีความมุงมั่นในการทํางาน มีความ

รอบคอบ รักการทํางานและความเชี่ยวชาญในการทํางาน  และมีความสุขและสนุกกับการทํา 

สอดคลองกับแนวคิดของซูบา (Czuba,1999 อางถึงใน เทวี พรหมมินตะ, 2544) ที่กลาววาการ

เสริมสรางพลังอํานาจเปนการทาทายใหคนเปลี่ยนทัศนคติเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ วาเขาสามารถทําได 

และกลาหาญเพียงพอที่จะทํา การวิจัยเกี่ยวกับเสริมสรางพลังอํานาจของครู  (เทวี พรหมมินตะ. 

2544;  สมชาย  บุญศิริเภสัช. 2545)  ไดผลการวิจัยที่สอดคลองกัน  พบวา การเสริมสรางพลัง 
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อํานาจครู มีความสัมพันธกับสมรรถภาพการทํางานของครูและสงเสริมการพัฒนาใหครูทําวิจัยใน

ชั้นเรียนอยางไดผล  

 การพัฒนาอาจารยและบุคลากรใหทําวิจัยตามภารกิจของสถาบันอุดมศึกษานั้น

สามารถทําไดหลายวิธี เชน การกําหนดนโยบายดานการวิจัยอยางชัดเจน  การจัดสภาพแวดลอม

และบรรยากาศท่ีเอื้อตอการทําวิจัย การกําหนดภาระงานวิจัย การสรางแรงจูงใจและการ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคล ซึ่งไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ

บุคคลในองคการตาง ๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการทํางานใหมีประสิทธิภาพ  การเสริมพลังอํานาจเปน

กระบวนการที่ทําใหบุคคลสามารถควบคุมงานและสภาพแวดลอมของที่ทํางานได สงเสริม

สนับสนุนใหเปนตัวของตัวเองและการเปนสมาชิกของคณะทํางาน  และมีโอกาสพัฒนา

ความกาวหนาของตนเอง ทําใหบุคคลรูคุณคาและความสามารถของตนเองและผูอ่ืน(Gibson, 

1991)  การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคคล จะชวยใหบุคคลรับรูศักยภาพของตนเองและผูอ่ืน 

และเพิ่มขีดความสามารถในดานการแกปญหา การติดตอส่ือสาร ทักษะความเปนผูนํา ความ    

พึงพอใจในการทํางาน และสถานที่ทํางาน เพิ่มความรูสึกเกี่ยวกับความมีคุณคาแหงตน ความมี

อิสระ และการมีความรับผิดชอบ (Hawks and Hromek, 1992) นอกจากนี้สุเทพ  พงศศรีวัฒน 

(2551) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึงการทําใหบุคคลที่ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ

ภายใน (intrinsic motivation)รวมทั้งทําใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเองวามีความสามารถเพียงพอ 

(self-efficacy) ที่จะทํางานนั้นสําเร็จใหเกิดขึ้นในตัวของผูปฏิบัติงาน   ชุมศักดิ์ อินทรรักษ (2551) 

กลาววา พลังอํานาจมีความสําคัญตอการดํารงชีวิต พฤติกรรมของบุคคลรวมไปถึงการปฏิบัติงาน

ตองใชพลังกาย     พลังจิต และพลังทางปญญา ทําใหงานประสบความสําเร็จมีประสิทธิผล พลัง

อํานาจทั้งสามสวนนี้ ทําใหบุคคลมีความสามารถและศักยภาพของตนเองที่สามารถเคลื่อนไหว 

เปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนาไปในทิศทางของตนเองอยางอิสรเสรี ยิ่งมีพลังอํานาจมาก ยิ่งทํา

ใหบุคคลมีอิสรภาพ ขณะเดียวกันก็ยิ่งมีอิทธิพลตอส่ิงแวดลอมเชนเดียวกัน และกลาวถึงหลักการ

ของพลังอํานาจมีดังนี้  

 1. พลังอํานาจเกิดจากการสรางสมสามสวนคือ พลังกาย พลังจิต และพลัง

ปญญา โดยการสรางประสบการณและการเรียนรู 

2. พลังอํานาจเริ่มตนจากการกําเนิดของชีวิตและสิ้นสุดทางกายภาพแตจะเหลือ

เพียงพลังจิตและพลังทางปญญา ข้ึนอยูกับความแตกตางของพลังอํานาจบุคคล 

 3. พลังที่สําคัญสูงสุดคือ พลังอํานาจทางปญญา อาศัยองคประกอบของพลงักาย

และพลังจิต เปนพลังที่ทําใหเกดิการเคลื่อนไหวและพัฒนา 
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 4. การปฏิบัติงานใด ๆ ก็ตามจะใชแตพลังกายอยางเดียวไมประสบผลสําเร็จตอง

อาศัยพลังจิตและพลังทางปญญาประกอบดวย 

 5. พลังอํานาจมีผลตอการประพฤติและการปฏิบัติตอตนเองและสังคม 

 6. การเพิ่มพลังอํานาจอาศัยการสรางโดยเริ่มตนจากตนเองไปสูพลังอํานาจทาง

สังคม 

 7. พลังอํานาจตองมีการเคลื่อนไหวและพัฒนาอยางตอเนื่องจึงทําใหมีพลัง

มหาศาล 

 8. การปฏิบัติทุกอยางของบุคคลนําไปสูการสรางพลังอํานาจทั้งสิ้น 

 9. การเพิ่มพลังอํานาจตองอาศัยความรู การฝกปฏิบัติ การมีสมาธิตั้งใจแนวแน

ในสิ่งที่พึงปฏิบัติ แลวจะนําไปสูความสําเร็จในชีวิตอันสูงสุด 

จากความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจที่กลาวแลว ผูวิจัยมีกรอบแนวคิด

ในการศึกษาครั้งนี้วาอาจารยที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะมีความเชื่อมั่นวาตนเองมี

ความสามารถที่จะทําวิจัยตามภารกิจของอาจารยมหาวิทยาลัยได และสามารถทําไดสําเร็จ  

คําถามวิจยั 
1. สภาพปจจุบัน ความตองการ และปญหาการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเปนอยางไร 

 2.  การพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัย 

พัฒนาไดอยางไร ใชทฤษฎี  ขอมูล และแนวคิดอะไรบาง 

           3.  รูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏมีลักษณะอยางไร มีกิจกรรมอะไรบาง 

 4.  เมื่อนํารูปแบบการสรางพลังอํานาจไปใชจะสามารถสรางพลังอํานาจและเพิ่ม

ศักยภาพในการทําวิจัยไดหรือไม  ประเมินผลไดอยางไร 

วตัถุประสงคของการวิจยั 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1. ศึกษาสภาพปจจุบัน  ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

 2. พัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยดานการทําวิจัย 

3. ติดตามผลของการสรางพลังอํานาจของอาจารยในการเพิ่มศักยภาพของการ

ทําวิจัย 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง ที่ใชในการศึกษาความตองการและสภาพปญหา  

เปนอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  กลุมตัวอยางที่ทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใน

การเพิ่มศักยภาพการทําวิจัย เปนอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ทุกคณะ ที่มีความ

สมัครใจเขารวมโครงการ  เนื่องจากมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรมีนโยบายการพัฒนาอาจารย

รุนใหมใหเปนนักวิจัย 

2. ศักยภาพการวิจัยในการวิจัยนี้ ผูวิจัยประเมินผลสัมฤทธิ์จากการเสนอ

โครงการวิจัยของผูเขารวมโครงการ  ซึ่งแสดงถึงความรู ความเขาใจ ในการองคประกอบของการ

วิจัย ไดแก การตั้งโจทยวิจัย ตั้งชื่อเร่ืองวิจัย ความสําคัญและปญหา  วัตถุประสงคการวิจัย การ

ออกแบบการวิจัย การวิเคราะหขอมูล และสามารถเขียนโครงการวิจัย 

3.  การสรางพลังอํานาจในการวิจัยครั้งนี้ เปนการสรางพลังอํานาจในตนเอง 

ขอตกลงเบื้องตน 
1.  การประเมนิพลงัอํานาจของอาจารย  และการประเมินศักยภาพในการทําวิจัย 

ของอาจารยใชแบบสอบถามโดยการประเมินตนเอง 

2. การประเมินผลขั้นสุดทายที่แสดงผลของการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจ

เพื่อเสริมสรางศักยภาพในการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ คือ โครงการวิจัยที่ผานการ

ประเมินจากคณะกรรมการทุนวิจัยของสถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

ขอจํากัดของการวิจัย 
ระหวางการอบรมในการใชรูปแบบการสรางพลังอาํนาจ เพื่อเสริมสรางศักยภาพ

ในการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูเขารวมโครงการยงัคงปฏิบัติราชการตามปกติ  

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
อาจารย หมายถึง  ผูทําหนาที่สอน วิจัย และบริการวิชาการ  สังกัดมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ 

ผูเขารวมโครงการ  หมายถึง อาจารยและพนักงานในสถาบันอุดมศึกษา สังกัด

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ที่สมัครเขารวมโครงการ 

การสรางพลังอํานาจ  หมายถึง กระบวนการที่ชวยเปลี่ยนแปลงความคิดและ

การกระทําเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคคล โดยการใหการยอมรับสนบัสนุน สงเสริมทั้งกําลังกาย 

กําลังใจ และกําลังความคิด ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง ตระหนักในความสามารถ 
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ของตนเอง    สามารถควบคุมตนเองและสถานการณได     ทําใหสามารถทํางานใหบรรลุตาม

เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพซึ่งมีผลตอการเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานสวนตน 

  ภาวะไรพลัง หมายถึงเปนภาวะที่บุคคลรูสึกวาตนเองเหนื่อยหนาย หมดเรีย่วแรง 

ไรซึ่งพละกําลังและอํานาจ ในการที่จะดําเนินการได มักจะพบไดในบุคคลที่ตองปฏิบัติงานที่มี

ลักษณะเปนงานที่มีความยากและตองใชเวลา มองไมเห็นผลงานหรือความเปนรูปธรรม 

ผลประโยชนที่ไดนอยเมื่อเทียบกับงานอื่น ทําใหขาดแรงจูงใจและความมุงมั่น พยายามในการ

ปฏิบัติงาน 

การวิจัย หมายถึง วิธีการศึกษาคนควา แสวงหาคําตอบและสรางองคความรู 

อยางมีระบบระเบียบขั้นตอน ของการวิจัย 

 ศกัยภาพในการทําวิจัย หมายถึง ความสามารถในการทําวิจัย  ประกอบดวย มี

ความรูในเรื่องที่ทําวิจัยและกระบวนการทําวิจัย  สามารถนําความรูไปใชได มีความสามารถในการ

วิเคราะห การสังเคราะห และประเมินผลการปฏิบัติงานในการวิจัยได   มีเจตคติที่ดีตอการทําวิจัย  

และมีทักษะในการเขียนโครงการวิจัยและการทําวิจัย 

 รูปแบบการสรางพลังอํานาจ หมายถึง แบบแผนการสรางพลังอํานาจของ

อาจารยเพื่อเสริมสรางศักยภาพการวิจัย  ประกอบดวย หลักการ วัตถุประสงค โครงสรางและ

เนื้อหาของรูปแบบ วิธีการและเทคนิคการดําเนินกิจกรรมของรูปแบบ  ขั้นตอนการดําเนินงานของ

รูปแบบ ระยะเวลาดําเนินการและการประเมินผล 

 การพัฒนา หมายถึง กระบวนการหรือวิธีการท่ีทําใหรูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจมีประสิทธิภาพ สามารถเสริมสรางศักยภาพการวิจัยของอาจารยได 

 ความตระหนักในความสามารถของตนเอง  หมายถึง  ภาวะการรับรู

ความสามารถของตนเองในการทํางานวามีความสามารถพอที่จะทํางานวิจัยทุกขั้นตอนไดประสบ

ความสําเร็จ ตามเปาหมายที่กําหนดไว 

  ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง ภาวการณรับรูในตนเองของอาจารยวามี

ความมั่นใจในการทํางานวิจัยไดและประสบความสาํเร็จในการทําวิจัยทุกขั้นตอน  

 ความสามารถในการควบคุมตัวเอง หมายถึง ความสามารถจัดการกับตนเอง

ใหทํางานวิจัยไดประสบความสําเร็จตามเปาหมายทุกขั้นตอนตามเวลาที่กําหนด 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การสงเสริมสนับสนุนพัฒนานักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 
จากองคการภายนอก 
1. สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) 

2. สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 

   (1) ทุนเพิ่มขีดความสามารถดานการวิจัยของอาจารยรุน

กลางในสถาบันอุดมศึกษา(รวมกับ สกอ.) 

    (2) ทุนพัฒนาศักยภาพในการทํางานวิจัยของอาจารยรุน

ใหม(รวมกับสกอ.) 

    (3) กองทุนสงเสริมนักวิจัยรุนใหม   

3. สํานักงานคณะกรรการวิจัยแหงชาติ (วช.) 

    (1) ตนกลานักวิจัย 
ศักยภาพการวิจัย 
- โครงการวิจยัที่

ผาน 

บทบาทการวิจัย ในสถาบันอุดมศึกษา 
1. ภาระงานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 

2. ประกาศ ก.พ.อ. เรื่องหลักเกณฑและวิธีการพิจารณา 

    แตงตั้งบุคคลใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รอง 

    ศาสตราจารย และศาสตราจารย (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2550 

    ผลงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพดีและไดรับการเผยแพรตาม 

    เกณฑที่ ก.พ.อ. กําหนด.... 

    (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550)  

 3. ปจจัยที่สงผลตอการวิจัยระดับอุดมศึกษา 

     ( ฐิติมาวดี  เจริญรัชตและคณะ, 2545;  กาญจนา  

       ตระกูลวรรณ, 2548) 

     (1) ปจจัยสนับสนุน หรือปจจัยระดับองคกร ไดแก 

           - กําหนดนโยบายและทิศทางการวิจัยขององคกร 

             มีเปาหมายการวิจัยที่ชัดเจน 

           - การสนับสนุน ดานทรัพยากร การจัดการอบรม ฯลฯ  

           - สภาพแวดลอม 

    (2) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

          - ปจจัยกายภาพ เชน บุคลิกภาพ ความรู และทักษะ 

            ดานการวิจัย  

          - ปจจัยภายใน เชน เจตคติเกี่ยวการวิจัย และแรงจูงใจ 

4. การวิจัยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

    (1) สภาพปจจุบันดานการวิจัยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

           - มีการกําหนดนโยบาย วิสัยทัศนและพันธกิจดานการวิจัย 

           - มีการจัดหนวยงานบริหารจัดการงานวิจัยอยางชัดเจน 

           - มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อเปนทุนอุดหนุนการ 

             วิจัยสําหรับอาจารย บุคลากร และนักศึกษา 

          - มีการสงเสริมและพัฒนานักวิจัย 

    (2) ปญหาการทําวิจัยในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

           - จํานวนอาจารยที่ทําวิจัยมีจํานวนนอย 

           - ไมมีเวลาทํางานวิจัย เพราะมีงานสอนและงาน 

              อื่น ๆ มาก 

           - ทุนอุดหนุนวิจัยมีนอย 

           - ภาระงานวิจัย 

(บทสรุปสําหรับผูบริหาร การประเมินภายนอกของ สมศ. 

http://www.onesqa.or.th/th/eduassess/university_assess.ph

p?System MenuID=1&SystemModuleKey=103) 

แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจ 
1.  การเสริมสรางพลังอํานาจโดยองคกรหรือผูบริหาร 

(1) บทบาทหนาที่ของผูบริหารตอกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจบุคลากร (Stewart, 1994) 

- การเสริมสรางความสามารถ 

- การอํานวยความสะดวก 

- การสนับสนุน 

- การใหคําปรึกษา 

- การเปนพี่เลี้ยง     

(2) กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรใน

องคกร  (Kanter,1993) 

- การไดรับทรัพยากร 

- การไดรับการสนับสนุน 

- การไดรับขอมูลขาวสาร 

- การไดรับโอกาส 

2.  การสรางพลังอํานาจในตนเอง 

     (1)   การรับรูพลังในตนเอง (Gibson, 1993) 

           - สามารถควบคุมหรือจัดการสถานการณได 

           - พึงพอใจในความสามารถของตนเอง 

           - มีปาหมายในชีวิต และทํางานไดตามเปาหมาย 

     (2)  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ 

          ในการทํางาน (Conger & Kanungo, 1988) 

           - การหาสาเหตุหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ 

           - การใชเทคนิคและกลยุทธในการจัดการ 

           - ชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง  

แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 
      (Nadler and Wiggs, 1989) 

- การฝกอบรม 

- การศึกษา 

- การพัฒนา 

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจดานการวิจัย  
1. หลักการและเหตุผล 

2. วัตถุประสงค 

    เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพในการวิจัย 

3. วิธีการและเทคนิคการดําเนินกิจกรรมของรูปแบบ 

      (1) วิธีการพัฒนาบุคลากร : การฝกอบรม ดวยการบรรยาย  

           และปฏิบัติการ  

      (2) เทคนิคการสรางพลังอํานาจ  ใชวิธีบรรยายโดย 

           วิทยากร การอภิปราย และปฏิบัติการ  

      (3) กิจกรรมของการสรางพลังอํานาจ   

           - คนหาพลังอํานาจของตนเอง  

           - คนหาภาวะไรพลังและวิธีจัดการกับภาวะไรพลัง 

           - เรียนรูวิธีสรางพลังอํานาจใหกับตนเอง 

      (4) กิจกรรมการฝกปฏิบัติเขียนโครงการวิจัย 

            - จัดกลุมยอยตามสาขา 

            - มีที่ปรึกษาใหคําแนะนํา  

4.  โครงสรางและเนื้อหาของรูปแบบ  

     (1) การสงเสริมและสนับสนุนจากองคกร 

          - การรับรูเกี่ยวกับ นโยบาย ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวกับ 

            การสนับสนุน สงเสริมการวิจัย    
          - ทุนอุดหนุนการวิจัย 

          - สิ่งอํานวยความสะดวก 

          - บรรยากาศ 

     (2) การสรางพลังอํานาจในตนเอง 

          -  การวิเคราะหภาวะไรพลัง   

          - กลวิธีในการกําจัดภาวะไรพลัง   

          - การสรางพลังอํานาจในตนเอง  

          - การวางแผนและกําหนดเปาหมายของการทํางาน   

     (3) การพัฒนาศักยภาพการวิจัย 

          - การเขียนโครงการวิจัย    

          - การกําหนดโจทยวิจัย    

          - การออกแบบการวิจัย    

          - การเก็บรวบรวมขอมูล    

          - การวิเคราะหขอมูล   

          - การเขียนรายงานการวิจัย 

5.  ขั้นตอนการดําเนินงาน 

     (1) ประเมินพลังอํานาจ  ศักยภาพการวิจัยกอนอบรม 

     (2) อบรมเชิงปฏิบัติการ  และปฏิบัติการ 

     (3) ประเมินพลังอํานาจ  ศักยภาพการวิจัยเมื่อเสร็จสิ้น 

          โครงการ 

6.  การประเมินผล 

     (1) ประเมินพลังอํานาจ 

     (2) ประเมินศักยภาพการวิจัย 

     (3) ประเมินโครงการวิจัย 

พลังอํานาจในการ
วิจัย 
- ความเชื่อมั่นใน

ตนเอง 

- ตระหนกัในความ 

  สามารถของตนเอง 

- ควบคุมตนเองและ   
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จากแผนภูมิกรอบแนวคิดการวิจัย มีประเด็นสําคัญสรุปไดดังนี้ 

บทบาทการวจิัยในสถาบนัอุดมศึกษา    
การวิจัยเปนภารกิจที่สําคัญของสถาบันอุดมศึกษา  จากพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ 2542 (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545    มาตรา 24(5) กําหนดใหใชการวิจัยเปนสวนหนึ่ง

ของกระบวนการเรียนรู มาตรา 28 วรรค 3 กําหนดวาหลักสูตรอุดมศึกษามีความมุงหมายเฉพาะที่

จะพัฒนาวิชาการวิชาชีพชั้นสูง และการคนควาวิจัย  เพื่อพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม และ

มาตรา 30 ...สงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนทุกระดับ

การศึกษา สถาบันอุดมศึกษาไดกําหนดภารกิจดานการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาเปนภารกิจที่

อาจารยตองดําเนินการควบคูกับภารกิจดานการสอน มหาวิทยาลัยไดจัดทําเกณฑภาระงานขั้นต่ํา

ของอาจารยเพื่อเปนแนวทางในการกําหนดภาระงานของอาจารย  ใหอาจารยสามารถแบงเวลา

ปฏิบัติงานใหครอบคลุมหนาที่ไดอยางเหมาะ มีเวลาสําหรับการปฏิบัติงานวิจัย และการพัฒนา

วิชาการมากขึ้น ภาระงานหลักของอาจารยสถาบันอุดมศึกษา ไดแก งานสอนหรืองานผลิตบัณฑิต   

งานวิจัยและผลงานวิชาการลักษณะอื่น ๆ  งานพัฒนานิสิตหรืองานกิจการนิสิต  งานบริการ

วิชาการหรืองานสงเสริมพัฒนาคุณภาพและศักยภาพทางวิชาการ  และงานอื่น ๆ ตัวอยาง

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (2551) ไดกําหนดภาระงานสอน : งานวิจัย : งานบริการทางวิชาการ : 

งานทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม/งานพัฒนานิสิต เทากับ 4 : 3 : 2 : 1 รวมเปน 10    

งานวิจัยมีผลตอการพัฒนาอาจารยใหมีความกาวหนาในตําแหนงทางวิชาการ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ไดมีการประกาศ ก.พ.อ. เร่ืองหลักเกณฑและวิธีการพิจารณาแตงตั้ง

บุคคลใหดํารงตําแหนงผูชวยศาสตราจารย รองศาสตราจารย และศาสตราจารย (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 

2550  กลาวถึงการขอตําแหนงทางวิชาการ   ผูขอตําแหนงตองมีผลงาน  ผลงานวิจัยซึ่งมีคุณภาพ

ดีและไดรับการเผยแพรตามเกณฑที่ ก.พ.อ. กําหนด 

 ปจจัยที่สงผลตอการทําวิจัยของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาจะบรรลุสําเร็จมาก

นอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ 2 ประการ คือ  

     1. ปจจัยสนับสนุน หรือปจจัยระดับองคกร สถาบันอุดมศึกษาควรกําหนด

นโยบาย ทิศทางและเปาหมายการวิจัยใหชัดเจน มีระเบียบการวิจัยที่เอื้อตอการทําวิจัย  ใหการ

สนับสนุนดานตาง ๆ เชนการจดัสรรทรัพยากร เครื่องมือเครื่องใช งบประมาณและทุนอุดหนุน  การ

พัฒนาศักยภาพของบุคลากร  การจัดการอบรม  และการสรางบรรยากาศในสถาบัน 
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2. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยปจจัยทางกายภาพ ไดแก  บุคลิกภาพ ความรู 

ทักษะ และประสบการณดานการวิจัย  และปจจัยภายใน ไดแก แรงจูงใจและ เจตคติเกี่ยวการวิจัย 

และพลังอํานาจในตัวเองที่จะทํางานวิจัย   

การวิจัยในมหาวิทยาลัยราชภฏั 
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา  7 ไดกําหนดให

มหาวิทยาลัยเปนสถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถิ่นโดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา ทาํการสอน 

วิจัย ใหบริการทางวิชาการแกสังคม และในมาตรา 8  (8) ไดกําหนดวา มหาวิทยาลัยมีภาระหนาที่  

ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสาน  นอกจากนี้การประกันคุณภาพของสํานักงานรับรองมาตรฐาน

และประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.)

ไดกําหนดมาตรฐานและตัวชี้วัดดานการวิจัยในการประเมินมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มหาวิทยาลัยจึง

จําเปนตองพัฒนางานวิจัยใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษา และพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ใหการวิจัยเปนสวนหนึ่งของการเรียนการสอน เปนกลไกในการพัฒนาความรู

และปญญาของนักศึกษา นําผลจากการวิจัยไปแกปญหา และพัฒนาสถาบันและทองถิ่นได   

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญเปนมหาวิทยาลัยที่มุงเนนการสอน การพัฒนางาน

ดานการวิจัยอาจประสบปญหาเกี่ยวกับ อาจารยมีภาระงานสอนมากทําใหไมมีเวลาทําวิจัย  ขาด

ความรูและความสามารถในการทําวิจัยเนื่องจากวิจัยเปนงานที่ตองใชความรูหลายดานทั้งวิธีวิจัย 

และความรูในศาสตรเฉพาะที่ทําวิจัย อยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยราชภัฏไดดําเนินการพัฒนางาน

ดานการวิจัย ทั้งดานบริหารจัดการงานวิจัย การพัฒนาบุคลากร การสรางแรงจูงใจดวยการสราง

บรรยากาศการวิจัยในมหาวิทยาลัย การเอื้อประโยชนดวยการจัดสรรเงินทุนอุดหนุนวิจัย  

การสงเสริมสนับสนุนการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา จากองคการภายนอก  
  การพัฒนาประเทศเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืนในอนาคตและสามารถแขงขันระดับ

นานาชาติไดตองอาศัยสติปญญา ความรู และเทคโนโลยี ซึ่งสอดคลองกับภารกิจการวิจัยของ

สถาบันอุดมศึกษา ซึ่งตองประสานความรวมมือกับองคการอื่น ๆ ที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการวิจัย

ของประเทศ เชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย(สกว.)  สนับสนุนกระบวนการสรางความรู 

สรางนักวิจัย และสรางระบบการวิจัยเพื่อตอบคําถามและเสนอทางเลือกใหสังคม ซึ่งครอบคลุมทั้ง

ในระบบเศรษฐกิจด้ังเดิมและสมัยใหมโดยใชจุดเดนดานการบริหารการวิจัย เพื่อยกระดับขีด

ความสามารถของประเทศดวยการวิจัย โดยเฉพาะอยางยิ่งในการวิจัยเพื่อสนับสนุนการกําหนด

นโยบายการยกระดับความรูของสังคม และการสงเสริมความเขมแข็งของชุมชน ทองถิ่น อันจะ

นําไปสูการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย และการพัฒนาที่สัมพันธกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ 
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สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 สกว.ไดจัดสรรทุนวิจัยเชิงวิชาการเนนการสรางนักวิจัยที่มีความสามารถ

สูงใหสรางปญญาและผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง รับผิดชอบโดยฝายวิชาการ มีเปาหมายในการ

สรางนักวิจัยอาชีพที่มีความสามารถสูงใหสรางปญญาและผลิตผลงานที่ตีพิมพในวารสารวิชาการ

ระดับนานาชาติ และสรางความเขมแข็งของชุมชนวิจัย สกว.ไดจัดสรรทุนวิจัยพื้นฐานเพื่อพัฒนา

สรางนักวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาไดแก 

      1. ทุนพัฒนาศักยภาพในการทํางานวิจัยของอาจารยรุนใหม(สกว.) รวมกับ

สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

           2 .  ทุ น เพิ่ ม ขี ดความสามา รถด านกา ร วิ จั ย ขอ งอาจา รย รุ น กลา ง ใน

สถาบันอุดมศึกษา (สกว.) รวมกับสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา   

  3. ทุนพัฒนานักวิจัย (เมธีวิจัย สกว.) 

  4. ทุนสงเสริมนักวิจัยรุนใหม 

           นอกจากนี้ยังจัดสรรทุนวิจัยใหกับนักวิจัยในรูปชุดโครงการ และทุนวิจัยประเด็น

เฉพาะสําหรับอาจารยและบุคลากรที่มีผลงานการวิจัยมากอน เชน โครงการครุวิจัย เปนตน 

 สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.)มีภารกิจในการใหการสนับสนุนการ

วิจัยที่มุงเนนโครงการที่มีผลกระทบตามยุทธศาสตรชาติ ตาง ๆ ตามนโยบายรัฐบาลและโครงการ

การวิจัยแบบบูรณาการ รวมถึงการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันของประเทศ และการกอใหเกิด

มูลคาเพิ่มทางเศรษฐกิจและคุณคาเพิ่มทางสังคมและวัฒนธรรมเพื่อพัฒนาและปรับทิศทางของ

ประเทศไปสูเศรษฐกิจที่มีสมรรถนะสูง มุงเนนการวิจัย พัฒนาและนวัตกรรมเพื่อการแขงขันของ

ประเทศ สนับสนุนภาคเอกชนในการพัฒนาผลิตภัณฑสูความเปนเลิศในตลาดโลก และเพื่อสราง

ความเขมแข็งของปจจัยสนับสนุนการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่มีคุณภาพและยั่งยืน และมุงเนน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การเสริมสรางศักยภาพในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อสนับสนุน

การดําเนินงานภาครัฐและการสรางบรรยากาศแวดลอมที่เอื้อตอการประกอบธุรกิจ   ในป 

งบประมาณ 2551 สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.) จะไดจัดใหมีการฝกอบรมโครงการ

สรางนักวิจัย (ตนกลาวิจัย)  ใหแกบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาที่ปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการ

วิจัย  

                ในปจจุบันมีองคกรตาง ๆ ภายนอกมหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการทําวิจัยของ

อาจารย ดวยการใหทุนทําวิจัย และมีโครงการพัฒนานักวิจัยที่เปนอาจารยและบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาใหเปนนักวิจัยมืออาชีพ จํานวนมาก   เปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหอาจารยทํา

วิจัยมากขึ้น 
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แนวคิดการสรางพลังอํานาจ  
การสรางพลังอํานาจ (empowerment) หมายถึง  กระบวนการหรือวิธีการตางๆที่

สงเสริมสนับสนุนใหคนตระหนักในคุณคาแหงตน  รับรูถึงศักยภาพในตนเอง   สามารถควบคุม และ

จัดการสถานการณได   มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง มีความมั่นใจในตนเองวามีความสามารถใน

การทํางานใหสําเร็จไดและมีเปาหมายในชีวิตของตนเอง  ซึ่งมีผลตอการเพิ่มสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานสวนตน ( Hawks and Hromek,1992; Conger and Kanungo, 1988) 

พลังอํานาจ (empowerment) เปนภาวะทางจิตใจ เปนการสรางจิตใจ ทัศนคติ 

ใหบุคคลมีความรูสึกวาเปนผูที่มีความสามารถ มีภูมิปญญา สามารถควบคุมตนเอง ในการทํางาน

ของตนเองและรับผิดชอบการกระทําของตนได  การสรางพลังอํานาจเปนการสรางสภาวะทาง

จิตใจและเจตคติของบุคลากรตอการปฏิบัติงานในองคกร ซึ่งจะมีผลตอการเพิ่มความสามารถของ

บุคลากรในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   

1. กระบวนการสรางพลังอํานาจของบุคลากรเปนบทบาทหนาที่ของผูบริหาร 

ประกอบดวย 

 1.1 กระบวนการสรางพลังอํานาจ สจวต (Stewart, 1994) กลาววาการสราง

พลังอํานาจเปนบทบาทที่สําคัญที่ผูบริหารตองใชในการบริหารจัดการและการนําผูปฏิบัติงานมี

ดังนี้ 

                   1.1.1 การสรางความสามารถ (enabling) ผูบริหารตองมีความสามารถใน

การจัดหาทรัพยากรที่จําเปนและเพียงพอตอการปฏิบัติของบุคลากร เชน เวลา เงิน วัสดุ อุปกรณ

และบุคลากร นอกจากนี้ตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดแสดงความสามารถอยางเต็มศักยภาพ มี

ความเชื่อมั่นในตนเอง โดยการเตรียมผูปฏิบัติงานใหมีความพรอมทั้งดานความรูและทักษะ มี

ความเขาใจและมีประสบการณในการทํางาน ตลอดจนไดรับการฝกอบรม อีกทั้งโอกาสแสดง

ความสามารถ 

  1.1.2  การอํานวยความสะดวก (facilitating)   ผูบริหารตองใหขอมูลที่

จําเปนและเพียงพอในการปฏิบัติงาน  

  1.1.3  การใหคําปรึกษา (counseling) ผูบริหารตองสามารถใหคําปรึกษา

และชวยเหลือผูปฏิบัติงาน ใหสามารถเผชิญปญหาตางๆ ตลอดจนสามารถแกไขปญหาไดดวย

ตนเอง ซึ่งเปนการกระตุนใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเองและพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง 

 1.1.4  การใหรวมมือ (collaborating) ผูบริหารตองไมอาศัยอํานาจจาก

ตําแหนงหนาที่ส่ังการใหผูปฏิบัติงานตามคําสั่ง แตควรใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมายและใหความรวมมือกับผูปฏิบัติ 
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 1.1.5  การเปนพี่เล้ียง (mentoring) ระบบพี่เลี้ยง มีความสําคัญตอการ

เสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติ  ทั้งในดานความรูและความชํานาญ  เปนการสราง

สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน  

 1.1.6  การสนับสนุน (supporting)   ผูบริหารมีหนาที่ในการสงเสริม

สนับสนุนผูปฏิบัติงานในองคกร ใหกําลังใจในกรณีทํางานไมประสบความสําเร็จหรือทํางาน

ผิดพลาด  

                 1.2  จุดเริ่มตนของการสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย 4  องคประกอบ      

(Kanter, 1993) 

   1.2.1 การไดรับทรัพยากร หมายถึง ความสามารถในการจัดหาสิ่งที่

จําเปนในการสนับสนุนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ไดแก ปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน 

ดังนี้ 

  1) ปจจัยภายนอก ประกอบดวย วัสดุอุปกรณ   เงินทุน  สถานที่ และ

เวลาที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน   

  2) ปจจัยภายใน ประกอบดวย  คุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งเปน

ทรัพยากรสวนบุคคล ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับตนเองดานบวก  ทกัษะการรับรู  ความสามารถในการ

ปรับตัว  ความอดทน  และความเชื่อมั่นในตนเอง 

 1.2.2  ดานการไดรับการสนับสนุน  หมายถึง การที่ผูบริหารสนับสนุนและ

สงเสริมผูปฏิบัติ งานดวยวิธีการตางๆ เชน การกําหนดกฎ ระเบียบสนับสนุนการปฏิบัติงานพัฒนา

งาน หรือปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  การใหขอมูลยอนกลับ (feedback) เกี่ยวกับ

ผลการปฏิบัติงาน  การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จะทําใหบุคลากรรูสึกสุขใจและมี

คุณคา มีการรับรูถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางาน เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานแลว ยอมมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติ

หนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ มีความกระตือรือรน ขยันหมั่นเพียรและยึดมั่นผูกพันตอ

องคกร 

 1.2.3  ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ไดแก ขอมูลความรูทางเทคนิค  ทักษะ

ความชํานาญในการปฏิบัติงาน  ควรเปนขอมูลที่สนับสนุนการตัดสินใจ  และวางแผนในการ

ดําเนินการ 

 1.2.4 การไดรับโอกาส   ผูบริหารตองตระหนักถึงการเติบโตและ

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่และการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

ความสามารถของผูปฏิบัติงานดวย ซึ่งการไดรับโอกาสนี้ แบงเปน   3 ดาน คือ 
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  1)  การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน  หมายถึง การสงเสริม

สนับสนุนผูปฏิบัติงานในการเลื่อนตําแหนง พิจารณาความดีความชอบ เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง

อยางยุติธรรม ใหโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น   

  2)  การไดรับความเพิ่มพูนทักษะความสามารถ  การใหโอกาส

ผูปฏิบัติงานในการอบรมเพิ่มพูนความรูในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน หรือลาศึกษาตอใน

ระดับที่สูงขึ้น 

  3)  การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ  การใหความสําคัญกับ

ผูปฏิบัติที่ปฏิบัติงานดี   โดยการกลาวคํายกยองชมเชย หรือใหรางวัล เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ 

เกิดความภาคภูมิใจและรูสึกตัวเองมีคุณคา  

2. กระบวนการสรางพลังอํานาจในตนเอง  แนวคิดที่นํามาใชในรูปแบบการสราง

พลังอํานาจ ไดแก 

  2.1  การสรางพลังอํานาจ กิบสัน (Gibson, 1993) พบวาการสรางพลังอํานาจ

คือการรับรูพลังอํานาจที่เกิดขึ้นภายในบุคคล ซึ่งทําใหมีคุณลักษณะ 4 ดาน ไดแก  

2.1.1 การมีเปาหมายในชีวิตของตน เปนความรูสึกเห็นคุณคาของ

ตนเองรับรูความสามารถของตน มีความเชื่อมั่น มีความภาคภูมิใจในตนเองและมีเปาหมายในชีวิต 

2.1.2 การพัฒนาตนเอง หมายถึงการรับรูในการพัฒนาและการ

เปลี่ยนแปลงตนเองในดานตาง ๆ ใหดีข้ึน จะชวยใหบุคคลมีความมั่นใจในตนเองเพิ่มข้ึน 

2.1.3  ความสามารถที่จะควบคุมหรือจัดการสถานการณได หมายถึง 

บุคคลมีความรับรูในศักยภาพและความสามารถของตน สามารถดําเนินงานใหประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมาย ทําใหเกิดการเรยีนรูสิ่งใหม ๆ เปนการนําความรูและประสบการณเดิมมาผสมผสาน

กับความรูใหมไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน 

                   2.1.4   ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึงความรูสึกที่ดีที่

มีตอผลงานของตนจะสงผลใหมีความมั่นใจและเปนกําลังใจใหทํางานประสบผลสําเร็จมากขึ้น 

     2.2  กระบวนการสรางพลังอํานาจ  คอนเจอร และ คานันโก (Conger & 

Kanungo,1988 อางถึงใน อารียวรรณ อวมตานี, 2547.) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปน

กระบวนการสําหรับองคกรที่ใชเปนแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเชื่อวาบุคคลมี

ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถาไดรับการสนับสนุนที่เหมาะสม  และเมื่อบุคคลมีความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตนเอง  ยอมสงผลถึงการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ คอนเจอร และ 

คานันโกไดเสนอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ไวดังนี้  
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ขั้นที่ 1 การหาสาเหตุหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ (conditions leading 

to a psychological state of powerlessness) คอนเจอร และ คานันโก กลาววา ภาวะไรอํานาจ

ของผูปฏิบัติงานสามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยตางๆเหลานี้ คือ  

1) ปจจัยดานองคกร (organizational factors) เชน การปรับเปล่ียนนโยบาย 

ระบบการบริหารงาน และการปรับเปลี่ยนกลยุทธในการแขงขัน 

2) การนิเทศงาน (supervision) เชน การควบคุมกํากับและติดตามงานอยาง

ใกลชิด   การลงโทษเกินกวาเหตุ และการใชอํานาจมากเกินไปในการดูแลผูปฏิบัติงาน  

3)  ระบบการใหรางวัล (reward system) เชน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงตาม

ความพอใจของผูบริหาร การใหคาตอบแทนต่ํากวาวิชาชีพอื่นๆ   

4)  ลักษณะงาน (nature of job) เชน บทบาทหนาที่ในแตละงานไมชัดเจน ขาด

อิสระในการปฏิบัติงาน   และขาดทรัพยากรสนับสนุนการปฏบิัติงาน    ปจจัยเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติ

รูสึกไรอํานาจ หมดพลังที่จะตอสูกับงานที่มีปริมาณมากและตองใชความรับผิดชอบสูงในการ

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังตองทํางานแขงกับเวลาเพื่อรักษาชีวิตของมนุษย   แรงจูงใจในการทํางาน

ลดลง ความพึงพอใจเริ่มนอยลง ขาดความสนใจในงาน ลักษณะดังกลาวสงผลเสียตอตัว

ผูปฏิบัติงาน และประสิทธิผลของหนวยงาน และองคกร 

ข้ันที่ 2 การเลือกเทคนิคและกลยุทธในการจัดการ (the use of managerial 

strategies and techniques) ในขั้นตอนนี้เปนการนําปญหาที่ทําใหเกิดภาวะไรอํานาจของผู

ปฏิบัติมาดําเนินการแกไข กลยุทธที่คอนเจอร และ คานันโก เสนอไว คือ   

1) การบริหารอยางมีสวนรวม (participative management) ซึ่งหมายถึงการที่

ผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติมีสวนรวมในการวางแผน แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการภายในหนวยงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติหรือการแกปญหาของ

หนวยงาน 

2) การตั้งเปาหมาย (goal setting) ในการบริหารงาน แตละหนวยงานจะมีการ

กําหนดเปาหมายของตนเอง ถาผูบริหารเปนผูกําหนดฝายเดียวโดยที่ผูปฏิบัติไมไดมีสวนรวม พลัง

อํานาจในการปฏิบัติยอมจะไมเกิดขึ้น เมื่อหนวยงานเปนของทุกคนที่ปฏิบัติงาน ดังนั้นทุกคนก็ควร

มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของหนวยงาน ซึ่งเปนการสรางความสามัคคี และมีเปาหมาย

เดียวกันในการทํางานเพื่อองคกร 

3) ระบบการใหขอมูลปอนกลับ (feedback system) ในการทํางานรวมกัน เมื่อมี

ขอผิดพลาดเกิดขึ้นหรือมีการประเมินผลงานตางๆ  ไมวาจะเปนการประเมินเฉพาะบุคคล เฉพาะ

กลุม หรือทั้งหนวยงาน  ก็ควรมีการบอกผลใหทุกคนไดรับทราบ จะไดมีการแกไขหรือพัฒนาใหดี 
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ขึ้น  และถาเปนผลในทางที่ดี ผูปฏิบัติก็จะรูสึกดีใจที่ไดรับทราบและทําใหเกิดกําลังใจในการ

ทํางาน  อยางไรก็ตามผูบริหารก็ควรใหขอมูลปอนกลับในเชิงสรางสรรค เพื่อใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา

อยากจะปรับปรุงแกไข ดังนั้นการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจึงเปนปจจัยสําคัญของการใหขอมูล

ยอนกลับดวย 

4) การเปนตัวอยางที่ดี (modeling) ในการที่ผูบริหารจะจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน 

ผูบริหารตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดีแกสมาชิกทุกคนในหนวยงานกอน เพราะการที่หัวหนา

เปนตัวอยางที่ดีแกลูกนอง ลูกนองจะไววางใจ ใหความศรัทธาแกหัวหนา และเลียนแบบหรอืปฏิบตัิ

ตามในที่สุด 

5) การเสริมแรง (contingent/competence-based reward) ในการปฏิบัติงาน 

บางครั้งการจูงใจดวยวัตถุอยางเดียว อาจไมสามารถทําใหบุคคลเกิดพลังอํานาจได การเสริมแรง

ทางบวก โดยเฉพาะเรื่องท่ีมีผลตอจิตใจ เชน การยกยองชมเชย ยอมรับในความสามารถของผู

ปฏิบัติ และการใหอิสระในการปฏิบัติงาน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเปนแรงเสริมที่จะใหผูปฏิบัติรูสึก

เต็มใจ และภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู     

6) การเพิ่มคุณคาในงาน (job enrichment)   เปนการเพิ่มงานและความ

รับผิดชอบใหผูปฏิบัติงานในการวางแผน  ออกแบบงาน และประเมินผลงานดวยตัวของ

ผูปฏิบัติงานเอง แทนที่จะเปนหนาที่ของผูบริหารและใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเดียว การเพิ่ม

คุณคาในงานเปนวิธีการหนึ่งในการเพิ่มแรงจูงใจในงาน 

ขั้นที่ 3 การชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง (to provide 

self-efficacy information to subordinates)   เปนการสรางพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานรูสึกวา

ตนเองมีศักยภาพเพียงพอตอความรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติอยู และสามารถทํางานนั้นไดสําเรจ็ โดย

อาศัย  

1) การไปสูเปาหมาย (enactive attainment)   ดวยการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมี

โอกาสไดรับรูและทดสอบการมีทักษะและความสามารถในงานที่เพิ่มข้ึนของตนตามลําดับ  

2) การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน (vicarious experience) การสะสม

ประสบการณเปนการนําไปสูความสามารถในการปฏิบัติงานวิธีการหนึ่ง โดยศึกษาจากผูมี

ประสบการณ เชน การมีพี่เลี้ยงใหคําปรึกษาการวิจัยตรงตามสาขาวิชา เปนตน 

3)  การจูงใจดวยวาจา (verbal persuasion)   เปนการสรางเสริมกําลังใจให

ผูปฏิบัติงาน เชน การสอบถามปญหาและอุปสรรคการทํางานที่ผูบริหารพรอมจะแกไขหรือใหการ

สนับสนุน การใหความเชื่อมั่นวาผูปฏิบัติงานมีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานไดสําเร็จ   

4)  การกระตุนทางอารมณ (emotional arousal) บางครั้งผูปฏิบัติงานอาจทํางาน 
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ดวยความกลัว ความเครียด ความวิตกกังวล ความเก็บกด ซึ่งอารมณความรูสึกเหลานี้ทําให

ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีความสามารถต่ํา ถาผูบริหารสามารถลดความรูสึกเหลานี้ได กจ็ะทาํให

ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาตนเองมีความ สามารถมากขึ้น ในขั้นตอนการเพิ่มการรับรูความ 

สามารถนี้ ตองดําเนินควบคูกับการขจัดปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติไรอํานาจที่กลาวไวแลวในขั้นที่ 1 

ขั้นที่ 4 ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ (results in empowering experience 

of subordinates) เมื่อผูบริหารสามารถขจัดปจจัยที่กอใหเกิดความรูสึกไรพลังอํานาจของ

ผูปฏิบัติงานได โดยมีการใชกลยุทธตาง ๆ ที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในงาน และการชวย

ใหผูปฏิบัติรับรูถึงสมรรถนะในตน จะชวยใหผูปฏิบัติมีความแข็งแกรง (strengthening of effort) มี

ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น (performance expectancy) และ เชื่อวาตนเองมี

ความสามารถ (belief in personal efficacy) ในการทํางานใหสําเร็จ 

ขั้นที่  5 พฤติกรรมที่เกิดขึ้น (leading to behavioral effects) เมื่อการเสริมสราง

พลังอํานาจกอใหเกิดพลังในตัวผูปฏิบัติแลว ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจยังทําใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เชน เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค (initiative) และมีความ

อดทนตอการทํางานที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมาย (persistence of behavior to accomplish 

task objectives) 

แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรเปนการพัฒนาคนใหเกิดความเชี่ยวชาญสามารถทํางาน

ใหแกองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพสูงและพรอมรับการขยายตัวและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

การพัฒนาระดับนี้จึงจะเปนเรื่องของการบูรณาการระหวางการพัฒนาบุคคล การพฒันาอาชพีและ 

การพัฒนาองคกร เพื่อมุงการพัฒนาจากการเรียนรูของบุคคลใหตระหนักถึงความจําเปนในการ

พัฒนาตนเอง เพื่อเพิ่มความรูความสามารถและประสิทธิภาพในการทํางาน  การพัฒนาบุคลากร

ไดผลสัมฤทธิ์ตามที่มุงหวัง ควรใหความสําคัญกับการพัฒนาแรงขับภายในตัวบุคคล เชน เจตคติ

คติ คานิยม แรงจูงใจ และอุปนิสัย เปนการพัฒนาจากจิตใจเพื่อใหบุคลากรปรับเปลี่ยนวิธีคิด 

คานิยม ความเชื่อ รูจักคนควาศึกษาหาความรูและพัฒนาทักษะดวยตนเองเพื่อ นําไปสูการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่พึงประสงคไดอยางถาวรและเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนตอไป  แนดเลอรและ

วิกส (Nadler and Wiggs, 1989) ไดกลาวถึงขอบเขตการพัฒนาบุคลากรไว 3 ดาน คือ การ

ฝกอบรม (training) การศึกษา (education) และการพัฒนา (development)                            
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การฝกอบรมเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบ เพื่อใหบุคคล

มีความรู ความเขาใจ มีความสามารถที่จําเปน และมีเจตคติที่ดีสําหรับการปฏิบัติงานอยางใด

อยางหนึ่งของหนวยงานหรือองคกรนั้น   ประกอบดวยกิจกรรมระยะสั้น ๆ  

การศึกษาเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยางมีระบบ เพื่อใหบุคคลมี

ความรู ทักษะ ทัศนคติในเรื่องทั่วๆไป อยางกวางๆ โดยมุงเนนการสรางคนใหมีความสมบูรณ 

เพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมดวยดี และสามารถปรับตัว ใหเขากับ สภาพแวดลอมไดเปน

สําคัญการศึกษาโดยทั่วไปก็ยังคงเปนการสนองความตองการของบุคคลในการเตรียมพรอม หรือ

สรางพื้นฐานในการเลือกอาชีพมากกวา การมุงเนนใหนําไปใชในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง 

นอกจากนั้น การศึกษาเปนเรื่องที่สามารถกระทําไดตลอดชีวิต ( Lifelong Education) ไมจํากัด

ระยะเวลาอีกดวย 

การพัฒนาบุคคล เปนกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง มุงพัฒนาศักยภาพของ

ผูบริหารใหถึงขีดสูงสุด เพื่อความเจริญกาวหนาทั้งทางดานสวนตัวและขององคกร เปนการเตรียม

บุคลากรใหกาวไปพรอม ๆ กับองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงและเจริญเติบโตขึ้น  

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
1.  ไดสารสนเทศเกี่ยวกับกระบวนการทําวิจัย  และแนวทางการเสริมพลังอํานาจ 

ในการทําวิจัย ซึ่งสอดคลองกับพันธกิจของอาจารยในสถาบันอุดมศกึษา ซึ่งจะชวยพัฒนาอาจารย

ในมหาวิทยาลัยราชภัฏมีความสามารถในการทําวิจัย 

2.  เปนผลกระทบหรือผลลัพธที่ทําใหอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีผลงานวิจัย

มากข้ึนหรือกระตุนใหเกิดการทําวิจัยซึ่งจะสงผลตอไปถึงการเผยแพรและขยายผลงานวิจัยใหเปน

ประโยชนตอชุมชน และมีผลตออาจารยในดานความกาวหนาในตําแหนงทางวิชาการ 
 



 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

  การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการ

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยไดศึกษา คนควา เอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่

เกี่ยวของ และไดรวบรวมความรูที่ไดมาเปนความรูพื้นฐานในการศึกษา ซึ่งจะไดนําเสนอเปน                  

5 สวนดวยกัน คือ 

   1. แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

   1.1 ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 

   1.2 แหลงอํานาจหรือฐานอํานาจ 

   1.3 ลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

   1.4 กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจ 

   1.5 กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 

   1.6 การประเมินพลังอํานาจ 

2. ภารกิจการวิจัยของสถาบันอุดมศึกษา 

    2.1 ความสําคัญของการทําวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 

    2.2 นโยบายการสงเสริมการวิจัยของสถาบันอุดมศึกษา 

    2.3 สภาพการทําวิจัยของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา 

    2.4 การสงเสริมการทําวิจัยของอาจารยสถาบันอุดมศึกษา 

           3. แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

     3.1 การพัฒนาบุคลากร 

     3.2 วิธีการพัฒนาบุคลากร 

  4. การพัฒนารูปแบบ 

                            4.1 ประเภทของรูปแบบ 

                            4.2 การพัฒนารูปแบบ 

                            4.3 การตรวจสอบรูปแบบ  

   5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

    5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางพลังอํานาจ 

    5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัย 
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แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจ 

1. ความหมายของการการเสริมสรางพลังอํานาจ 
การเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) เปนนามธรรมที่มีการใหความหมาย

หลากหลายแตกตางกันตามศาสตรตาง ๆ เชน จิตวิทยา สังคมวิทยา การพัฒนาชุมชน ธุรกิจ และ

การศึกษา  นอกจากนี้เมื่อนําไปใชกับบุคคลตาง ๆ ความหมายก็ยอมแตกตางกันดวย เชน 

ผูบริหารและบุคลากรตาง ๆ   ตามพจนานุกรมไดใหความหมายวา การใหพลังอํานาจหรือใหสิทธิ

ตามกฎหมายกับคนในการทําบางสิ่งบางอยาง (Longman, 1998)  

คําวาการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) มีความหมายที่หลากหลายมี

ความแตกตางกันในบริบททางสังคมและทางการเมือง  เชน หมายถึง ความแข็งแรงในตัวเอง (self-

strength) ความตระหนักในความสามารถของตน (self-efficacy) การควบคุม (control) พลัง

อํานาจในตนเอง (self-power) การไววางใจตนเอง (self-reliance) หรือความเชื่อมั่นในตนเอง  

(self-confident)  ความสามารถในการตอสูเพื่อใหไดสิทธิที่ถูกตองของตนเอง  การตัดสินใจ  

ความมีอิสระ การตื่นตัว และศักยภาพของตน การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่มีคุณคาอยู

ภายในตน มีทั้งระดับสวนบุคคลและระดับกลุม การเสริมสรางพลังอํานาจนิยมใชในทางเศรษฐกิจ 

สังคมและการเมือง  (World Bank, 2007)   

  แอสครอฟท (Ashcroft, 1987) ไดอธิบายถึงบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจจะเปนบุคคลที่เชื่อมั่นในตนเองวาสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

กูเทียเรซ และออรเทกา (Gutierrez and Ortega, 1991) ไดแบงประเภทของการ

เสริมสรางพลังอํานาจออกเปน 3 ประเภท คือ 1) การเสริมสรางพลังอํานาจสวนบุคคล (personal 

empowerment)  เนนวิถีทางการพัฒนาความรูสึกพลังอํานาจและความสามารถของตนเอง 2)การ

เสริมสรางพลังอํานาจระหวางบุคคล (interpersonal empowerment) เนนการพัฒนาทักษะของ

บุคคลที่จะชวยผูอ่ืนและเรียนรูการใชอํานาจในกระบวนการทางการเมือง และ 3)การเสริมสราง

พลังอํานาจทางการเมือง (political empowerment) เนนเปาหมายที่การปฏิบัติการทางสังคมและ

การเปลี่ยนแปลงทางสังคม รวมถึงการถายโอนอํานาจระหวางกลุมทางสังคม ดังนั้นการเสริมสราง

พลังอํานาจทางการเมืองจะประกอบดวย การปฏิบัติการ  การพัฒนาทักษะ และผลลัพธที่ไดคือ 

ความสามารถ (efficacy) 

กูรัลนิค (Guralnik, 1970) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการ

ชวยเหลือสนับสนุนบุคคลใหมีศักยภาพ มีประสิทธิภาพ เพิ่มความนับถือตนเอง เปนความสามารถ

ของคนที่จะแสดงออกในการควบคุมชีวิตตนเองและการปฏิบัติงาน มีอิสระในการคิด ทํา และ

แสดงออก 
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สกอตและแจฟ (Scott and Jaffe, 1994) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ คือ

การทํางานรวมกันในองคกร แบงออกเปน 3 ประเภท คือ 

1. ลูกจางพนักงาน (employees) ลูกจางพนักงานรูสึกรับผิดชอบตอหนาที่ 

โดยรวมขององคกร มิใชเฉพาะงานที่ไดรับมอบหมายเทานั้น 

2. การทํางานเปนทีม (team work) พนักงานทํางานรวมกันเปนทีม เพื่อปรับปรุง

การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ใหไดผลผลิตระดับที่สูงกวา 

3. องคกร (organizations) มีโครงสรางการจัดการใหคนในองคกรรูสึกวาเขา

สามารถประสบความสําเร็จผลที่เขาตองการ   

   กิบสัน (Gibson, 1993) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การรับรูพลัง

อํานาจที่เกิดขึ้นภายในบุคคล ซึ่งทําใหมีคุณลักษณะ 4 ดาน ไดแก 

  1. ความสามารถที่จะควบคุม หรือจัดการสถานการณได หมายถึง บุคคลมีความ

รับรูในศักยภาพและความสามารถของตนเองในการเผชิญและแกปญหา ตลอดจนสามารถ

ดําเนินงานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายได ซึ่งจะทําใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม ๆ เปนการนําความรู

และประสบการณที่มีอยูเดิมมาผสมผสานเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

                2. ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกที่ดี 

และเปนประโยชนแกตนเอง ยินดีในผลงานที่เกิดขึ้น มีความมั่นใจและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ตอไป สงผลใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย 

               3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรับรูถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

ลักษณะสวนบุคคลในดานตาง ๆ ไปสูสิ่งที่ดี เหมาะสมและถูกตองมากขึ้น ซึ่งจะชวยใหบุคคลมี

ความรูสึกมั่นใจในความสามารถเพิ่มข้ึน 

              4. การมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง หมายถึง ความรูสึกของ

บุคคลที่เกิดในตนเองเกี่ยวกับการยอมรับนับถือตนเอง เห็นคุณคา ความหมายของตนเอง เชื่อมั่น

ในตนเอง มีเปาหมายในชีวิต มีความภาคภูมิใจในตนเอง มองเห็นความสําคัญของตนเองตองาน

ในความรับผิดชอบ 

แมคไวรเทอร (McWhirter, 1994) ไดใหความหมายของการสรางพลังอํานาจไว

อยางชัดเจนวา หมายถึงกระบวนการซึ่งเกิดจากประชาชน องคกร หรือกลุมคนซึ่งเปนผูไรอํานาจ

หรือผูที่ไมมีความสําคัญใหกลายเปนผูที่รับรูถึงพลังการขับเคลื่อนงานของเขา พัฒนาทักษะและ

ความสามารถที่จะทําใหควบคุมตนเองได เปนกิจกรรมที่ไมละเมิดสิทธิของบุคคลอ่ืน และเกิดขึ้น

พรอมกับคนอ่ืน ๆ เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจในชุมชน 
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คินลอว (Kinlaw, 1995) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดในการ

พัฒนาบุคลากร และทีมงานในการกระตุนและสงเสริมการเรียนรูของบุคลากร โดยมีผูบริหารเปนผู

อํานวยความสะดวก หรือเปนผูแนะนําแกผูปฏิบัติในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จของงาน ซึ่ง

การเสริม สรางพลังอํานาจมีสวนชวยใหองคกรดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และ

การเสริมสรางพลังอํานาจยังเปนความเชื่อมั่นจากการไดกระทําบางอยางที่ผูปฏิบัติคิดวาตนเองไม

สามารถทําได 

คลัทเทอรบัค และ เคอรแนกฮาน (Clutterbuck, D. and Kernaghan, S., 1995) 

กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึงการคนหาวิธีใหม ๆ ท่ีจะรวมอํานาจในมือของบุคคลที่

จะทํางานใหดีที่สุดโดยการมอบอํานาจ หนาที่ความรับผิดชอบ ทรัพยากรและสิทธิในระดับที่

เหมาะสมสําหรับแตละงาน เชน การมอบหนาที่ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจ ในสายงาน

บริหารการควบคุมการถายโอนอํานาจจากผูจัดการสูลูกจาง โดยคํานึงถึงผลประโยชนระยะยาว

ของธุรกิจโดยรวม การสรางบรรยากาศสภาพแวดลอมใหคนไดใชความสามารถสูงสุดใหไปสู

เปาหมายและการใชพลังทางจิตกระตุนบุคคล 

เพจ (Page, 1999) กลาววา พลังอํานาจคือความสามารถที่ทําใหคนอื่นทําในสิ่ง

ที่เราตองการได การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นแนวคิดที่

สําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจคือตองทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และสามารถขยายผล

ออกไปได การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการบวนการทางสังคมที่มีหลายมิติ ทําใหคนสามารถ

ควบคุมชีวิตของตนเองได มีองคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ 1) มีหลายมิติ ปรากฏอยูในสังคม 

จิตวิทยา เศรษฐศาสตร และอื่น ๆ 2) สังคม คําวาการเสริมสรางพลังอํานาจมีหลายระดับ เชน 

ระดับบุคคล กลุม และชุมชน 3) เปนกระบวนการ เปรียบเสมือนเสนทางเดินของการพัฒนางาน 

คารไรท (Carwright, 2002 : 6) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจคือ

กระบวนการปลดปลอยศักยภาพของลูกจางอยางเต็มที่ เมื่อเขาไดรับมอบหมายใหมีหนาที่

รับผิดชอบและอํานาจในการตัดสินใจมากขึ้น และเตรียมทรัพยากรสําหรับกระบวนการที่เกิดขึ้นนี้ 

การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง สิ่งที่มีหรือไดรับที่มีผลตอการควบคุมชีวิต

ของคน แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือการเสริมสรางพลังอํานาจสวนบุคคล เปนการเสริมสรางความ

เชื่อมั่นในตนเอง ความเขาใจอยางลึกซึ้ง และพัฒนาทักษะสวนบุคคล ทําใหเปนผูมีความสามารถ

วิเคราะหสถานการณไดและสื่อสารกับคนอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ มีวุฒิภาวะทางอารมณ การ

เสริมสรางพลังอํานาจกลุมหรือชุมชนสามารถไดรับจากการสรางความไววางใจ ความรวมมือและ

การสื่อสารระหวางสมาชิก เปดโอกาสใหสมาชิกไดแสดงความคิดเห็น มีการบันทึกขอตกลงและ

การทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ ตัวชี้วัดของการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก ความเชื่อมั่น
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และความเขาใจ  ทักษะในการวิเคราะหและการสื่อสาร ความซื่อสัตย ความหวงใยและความ

อดทน ความรวมมือประสานงาน และขอมูล (powerful Information. 2008)       

แอลซอพ (Alsop, 2006) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการที่

สงเสริมความสามารถของบุคคล หรือกลุมบุคคลในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย  

เฮอรไดนา (Herdiana, 2007) การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่เพิ่ม

ความสามารถของแตละบุคคลใหสรางทางเลือกและทําใหทางเลือกนั้นไปสูการปฏิบัติและผลลัพธ

ที่ถูกตอง และตัวบุคคลเทานั้นที่จะใชหลักการเสริมสรางพลังอํานาจทําใหชีวิตของตนเองดีข้ึนและ

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

  วัตสัน (Watson, 2008) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจในองคกรวา เปน

กระบวนการที่ทําใหบคุลากรพัฒนาไปถึงศักยภาพสูงสุดของตนเองตามเปาหมายของทีมงานและ

องคกรโดยเนนการสื่อสารที่ดี การใหการศึกษาและการฝกอบรม และภาวะผูนํา   

  สุเทพ พงศศรีวัฒน (2550) ไดกลาวถึง empowerment ในภาษาไทยวา “การ

มอบอํานาจการตัดสินใจ” ในเชิงจิตวิทยา หมายถึง การทําใหบุคคลปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจภายใน 

(instrinsic motivation) รวมทั้งทําใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเองวามีความสามารถเพียงพอ (self-

efficacy) ที่จะทํางานนั้นสําเร็จ ใหเกิดขึ้นในตัวของผูปฏิบัติงาน การเสริมสรางพลังอํานาจจะ

ประสบความ สําเร็จตองอาศัยปจจัยดังตอไปนี้ 

1. ตองสรางความรูสึกวางานนั้นมีความหมาย (meaning) คือทั้งเนื้องานที่ทํา

รวมทั้งผลที่เกิดขึ้นจากการทํางานนั้น สอดคลองกับคานิยมและอุดมการณของบุคคลนั้น 

2. ใหผูปฏิบัติสามารถตัดสินใจไดเอง (self-determination) หมายถึงผูปฏิบัติ

สามารถกําหนดวิธีการและระยะเวลาการทํางานของตนเองได 

3. การทําใหผูปฏิบัติเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง  (self-

efficacy) หมายถึงถาผูปฏิบัติเกิดความมั่นใจในขีดความสามารถของตนวามากพอที่จะทํางานนั้น

ไดสําเร็จ ยอมทําใหงานมีประสิทธิภาพสูง 

4. สรางความเขาใจที่ดีแกผูปฏิบัติถงึผลกระทบเชิงบวกที่เกิดขึ้นจากงานตองทาํ

ใหผูปฏิบัติงานมีความเชื่อและเขาใจถึงความสําคัญและผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากกงานของตน 

  วิชัย ชูจิต (2550) กลาววาในสาขาจิตวิทยาสังคม แรพพาพอรท (Rappaport) ได

นิยามการสรางเสริมพลังอํานาจ ไววา คือการมุงที่สรางเสริมความเปนไปไดของบุคคลในการที่จะ

ควบคุมชีวิตตนเอง อํานาจ หมายถึง ความสามารถในการทํานาย ควบคมุ และมีสวนรวมกับสังคม

ส่ิงแวดลอมแลวทําใหเกิดผลเปนรูปธรรมขึ้น ดังนั้นการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง 
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กระบวนการที่เอ้ือใหบุคคล และ ชุมชนมีอํานาจที่จะนําเอาอํานาจไปดําเนินการตอเพื่อใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงชีวิตและสิ่งแวดลอมการทํางาน        

สรุปการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) หมายถึง กระบวนการหรือ

วิธีการตาง ๆ ที่สงเสริมสนับสนุนใหคนตระหนักในคุณคาแหงตน รับรูถึงศักยภาพในตนเอง   

สามารถควบคุม และจัดการสถานการณได มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง

วามีความสามารถในการทํางานใหสําเร็จไดและมีเปาหมายในชีวิตของตนเอง ซึ่งมีผลตอการเพิ่ม

สมรรถนะในการปฏิบัติงานสวนตน  
 

2.  แหลงพลังอํานาจหรือฐานพลังอํานาจ 
แหลงพลังอํานาจหรือฐานพลังอํานาจ หมายถึงที่มาของอํานาจที่จะนําไปใชสราง

พลังใหกับบุคคลหรือกลุมคน ผูที่จะนําไปใชใหไดผลจึงมีความจําเปนตองทราบแหลงที่มาของ

อํานาจ ดังนี้  (เมืองทอง แขมณี, 2550)   

1. อํานาจที่เกิดจากตําแหนงหรือหนาท่ี เปนอํานาจที่ใหกับบุคคลหรือกลุมตาม

ตําแหนงหรือหนาที่ที่มีอยู ซึ่งอํานาจหนาที่นี้จะหมดไปเมื่อพนจากตําแหนงหรือหนาที่นั้นแลว 

2. อํานาจที่เกิดจากการควบคุมทรัพยากรตาง ๆ เชน การมีเงิน มีบุคลากร มี

วัสดุ มีเทคโนโลยี มีลูกคา ซึ่งถามีมาก หรือมีทรัพยากรที่สําคัญและหายาก จะยิ่งทําใหมีอํานาจ

มากขึ้น 

3. อํานาจที่เกิดจากความสําคัญทางสังคม เชน การมีเพื่อน การรูจักคน การ

เปนสมาชิกสมาคมวิชาชีพ ซึ่งเปนวิธีการหนึ่งที่จะสรางเครือขาย อันจะทําใหเกิดอํานาจ 

4. อํานาจที่เกิดจากความเชี่ยวชาญ  อาจจําแนกไดเปน ความเชี่ยวชาญดาน

วิชาการ หรือดานเทคนิค ซึ่งเปนที่ยอมรับในหมูนักวิชาการหรือวิชาชีพ และความเชี่ยวชาญดาน

วิธีการหรือดานกระบวนการซึ่งมักเปนที่ยอมรับในหมูผูจัดการหรือผูบริหาร อํานาจเชนนี้จะเกิด

จากผลงานที่ไดกระทําไปแลวในอดีต  

5. อํานาจที่เกิดจากการมีขอมูล ซึ่งสามารถทําใหสามารถควบคุมบริหารองคกร

ได ถาหากมีขอมูลที่ดี เชื่อถือไดและถูกตอง ซึ่งจะตองมีความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ ที่จะพิจารณา

เลือกไดวา ขอมูลใดเกี่ยวของและสําคัญตอการทํางานในองคกร 

6. อํานาจที่เกิดจากคุณสมบัติหรือบุคลิกลักษณะสวนตัว เชนความสามารถ

และความมั่นใจในตัวเอง ความนานับถือ ความมีเสนห ความเปนผูมีวาทศิลปดี ความเปนผูมี

มนุษยสัมพันธดีเหลานี้ เปนตน ซึ่งทําใหคนผูนั้นมีความสามารถพิเศษที่อาจฝกฝนใหมีในตนได

ดวย  
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    จากแหลงพลังอํานาจหรือฐานพลังอํานาจขางตนสามารถนํามาใชเปนเกณฑการ

จําแนกประเภทของพลังอํานาจได 7 ประเภท ดังนี้ (ชุมศักดิ์ อินทรรักษ, 2551) 

  1. อํานาจรางวัล (reward power) เปนอํานาจที่เกิดจากการใหสิ่งตอบแทน

ผูบริหารมักชอบใหรางวัลเพื่อใหผูรวมงานมีความพึงพอใจ โดยการใหรางวัล เชน คําชมเชย ให

ส่ิงของตอบแทน เลื่อนขั้นเงินเดือน จายคาตอบแทนสูงขึ้นใหการยอมรับยกยองชมเชย รางวัล

เกียรติยศ เปนตน การไดรับรางวัลเหลานี้ทําใหผูรวมงานเกิดความรูสึกภูมิใจ รูสึกเปนเจาของ และ

พึงพอใจตอผูบังคับบัญชา จึงทําใหเกิดอํานาจเรียกวา “อํานาจรางวัล” 

  2. อํานาจการบังคับ (coercive power) เปนอํานาจที่เกิดจากผูบริหารใชในการ

ยับยั้งความพึงพอใจ หรือตองการผลักดันใหเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่ผูบริหารตองการ จึงตองอาศัย

กฎระเบียบ หรือขอบังคับ เพื่อใหการปฏิบัติของผูรวมงานสําเร็จตามเปาหมาย ลักษณะเชนนี้

เรียกวา “อํานาจการบังคับ” 

  3. อํานาจตามกฎหมาย (legitimate power) เปนอํานาจที่ผูบริหารมีตําแหนง

หนาที่ตามกฎหมาย เชน เปนผูบริหารสถานศึกษา เปนประธานกรรมการ เปนหัวหนางาน เปนตน 

จึงทําใหเกิดการยอมรับโดยตําแหนงหนาที่ มีกฎหมายรองรับ ซึ่งผูมีอํานาจเหนือข้ึนไปเปนผูแตงตั้ง

และมีการบังคับบัญชาเปนชั้น ๆ ลงไปตามลําดับ ปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ซึ่งไดกําหนดไว 

อํานาจของบุคคลที่เกิดจากบทบัญญัติและระเบียบตาง ๆ นี้เรียกวา อํานาจตามกฎหมาย 

  4. อํานาจอางอิง (referent power) เปนอํานาจที่ผูรวมงานอางถึง เกิดจาก

ผูบริหารมีคุณลักษณะพิเศษ เชน ความสามารถหรือศักยภาพ ความยุติธรรม ความซื่อสัตย และมี

คุณคาทําใหผูรวมงานประทับใจ จึงนําไปอางอิงเพื่อใหไดรับการยอมรับและเชื่อถือมากขึ้น 

โดยเฉพาะการอางอิงบุคคลที่คุนเคย รูจักดี มีชื่อเสียง และเปนที่ยอมรับของทกุคน เปนการนําไป

อางอิงแลวทําใหมีอํานาจมากขึ้น อยางเชนการเขียนงานวิชาการใชอํานาจอางอิงมาก 

  5. อํานาจเชี่ยวชาญ (expert power) เปนอํานาจที่มาจากการสรางสมความรู 

การศึกษาคนควา วิจัยสรางองคความรูอยูตลอดเวลาอยางตอเนื่อง จนทําใหเปนผูรูและเชี่ยวชาญ

เฉพาะดาน ทําใหผูรวมงานยอมรับในความสามารถและความเชี่ยวชาญของบุคคล และได

ปฏิบัติงานไดตรงกับความสามารถ ความถนัดก็จะยิ่งทําใหเพิ่มความเชี่ยวชาญยิ่งขึ้น อํานาจ

ดังกลาวนี้เปนอํานาจทางปญญาเพราะตองใชความรูความสามารถจนเปนอํานาจเชี่ยวชาญได 

  6. อํานาจเทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology power) เปนอํานาจที่

เกิดจากการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีความสามารถเชิงขอมูลขาวสาร สามารถตัดสินใจโดย

อาศัยขอมูลหรือสารสนเทศ จึงทําใหปฏิบัติไดถูกตองแมนยํา และนาเชื่อถือ อํานาจเชนนี้มาจาก

การใชทักษะความชํานาญดานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร และสามารถเก็บขอมูลไวเปนระบบจํานวน
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มากเกินกวาความสามารถที่บุคคลจําได ทั้งยังสามารถสืบคนขอมูลไดอยางกวางขวางทั่วโลกได

อยางรวดเร็ว ซึ่งยุคปจจุบันเรียกวา “ยุคไอซีที” (ICT-Information Communication Technology) 

ทําใหบุคคลและสังคมมีความเจริญกาวทันสถานการณ 

  7. อํานาจบารมี (charismatic power) เปนอํานาจที่เกิดจากการปฏิบัติและสราง

สมความดี เพื่อความสุขแกตนเองและผูอ่ืน ซึ่งอํานาจบารมีอาจบูรณาการมาจากอํานาจตาง ๆ 

เชน การใหรางวัล การใชตําแหนงหนาที่ตามกฎหมาย การไดรับการยอมรับจนเปนที่ชื่นชมและ

ไดรับการอางอิง มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานจนเปนที่ยกยอง จึงทําใหสั่งสมมากขึ้นจนกลายเปน

อํานาจบารมี   

อํานาจดังกลาวทั้งเจ็ดประเภทเปนประโยชนและมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ

มาก ทั้งผูบริหารและผูรวมงานสามารถใชพลังอํานาจใหเกิดคุณคาตอองคกรหรือหนวยงาน พลัง

อํานาจอยูภายในตัวบุคคล เมื่อถูกนํามาใชอยางมีเหตุผลและเหมาะสมยอมทําใหองคกรหรือ

หนวยงานมีความเจริญกาวหนา จึงจําเปนอยางยิ่งที่ทุกคนในองคกรตองสรางพลังอํานาจของ

ตนเองเพิ่มข้ึนจนเปนอํานาจขั้นสูงคืออํานาจบารมี 
 

3. ลักษณะของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                         ไบโอลิน (Biolin.1988: 82 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช. 2545) กลาววาการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทํางานตามภารกิจทางการศึกษาของครูและบุคลากร ทําใหมีความ

กระตือรือรนในการปฏิบัติภารกิจ กลาริเร่ิมสรางสรรคงานและนวัตกรรมที่มีประโยชนทาง

การศึกษา ปลุกจิตสํานึกพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติภาระหนาที่สรางความรัก

ความผูกพันในงาน สามารถควบคุมการทํางานของตนเอง สามารถคิดตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ได

อยางเหมาะสมเพื่อใหงานมีคุณภาพบรรลุเปาหมายความสําเร็จ  การสรางสรรคกระบวนการ

บริหารจัดการและสภาพแวดลอมที่ชวยใหบคุลากรมีความสุขและสนุกกับการทํางาน มีคุณธรรม 

มีน้ําใจ  บุคลากรในทีมงานในองคกรกระตุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองเขาสูความเชี่ยวชาญ

เปนมืออาชีพ มีพลังและมีเจตคติที่ดีตอองคกรและตอการทํางาน  สรางผลงานการเปลี่ยนแปลง

ในทางที่ดี มีประโยชน และใชพลังอํานาจเสริมสรางการรวมพลังตาง ๆ ในองคกร ใหเกิดพลัง

อํานาจสามารถดําเนินงานไปสูเปาหมายความสําเร็จเดียวกัน  

  แมนเดย (Manthey, 1989) พบวา บุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะมี

ความรับผิดชอบ มีอํานาจหนาที่และมีความตระหนักถึงภาระหนาที่  

คลัทเทอรบลัค และ เคอรแนกฮาน (1995) กลาวถึงลักษณะของบุคคลที่ไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจ 2 กลุมคือ กลุมผูบริหารและกลุมผูใตบังคับบัญชา ไวดังนี้ คือ 
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ผูบริหารที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีลักษณะ เปนผูมีพลังมาก มีความ

ตั้งใจ มีความปรารถนาที่ดี มีความยินดีในความสําเร็จของผูอ่ืน มีความจริงใจในการติดตอกับ

บุคคล  มองตัวเองในแงดี เห็นคุณคาของคนอื่นแตไมครอบงํา มีความเชื่อในความซื่อสัตยตอ

องคกร มีความตื่นตัวและอยากรูอยากเห็น   

ผูใตบังคับบัญชาที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีลักษณะ เปนผูมีความเชื่อมั่น 

มีความกระตือรือรน มีแรงจูงใจ มีความผูกพันยึดมั่นในองคกร มีความคิดสรางสรรคสามารถ

รับผิดชอบตอหนาท่ีของตนเอง สามารถสื่อสารความตองการ ความสําเร็จ ปญหา และความคิด

ของตนแกบุคคลอื่นได  สามารถทํางานในหนาที่ของตนเองหรือในงานเปนทีมได มีความยืดหยุน

ในการทํางาน  สามารถตัดสินใจได มีความภูมิใจในงานของตนเอง มีความภูมิใจในทีมงานและ

องคกรของตนเอง ไววางใจเพื่อนรวมงาน สามารถแกปญหาและขอโตแยงได  มีความเขาใจในงาน

ของตนเองและผลลัพธที่เกิดขึ้น สามารถกําหนดความสําคัญและการจัดการตนเอง สามารถ  

ปรับปรุงกระบวนการการทํางานใหดีขึ้น มีความรูเกี่ยวกับการทํางานของตนเองดีขึ้น มีการเรียนรู

และพัฒนาอยางตอเนื่อง  

การพัฒนาใหบุคคลมีพลังอํานาจ  มีองคประกอบที่สําคัญ คือ  พัฒนาทักษะที่มี

ความจําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง มอบหมายอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ   พัฒนา

เครือขายขอมูลขาวสารใหมีประสิทธิภาพ ชวยเหลือคนอ่ืน ๆ ในทีมงานใหมีทักษะสวนบุคคลตาม

ความตองเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ สงเสริมความคิดสรางสรรคสวนบุคคลและทีมงาน   

เตรียมการเขาสูการแขงขันอยางชาญฉลาด รักษาความสมดุลของสุขภาวะในการดําเนินชีวิต

ระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว  สรางความสุขในการทํางานและมีการเรียนรูตอเนื่อง 

powerful information (2010) องคกรการกุศลที่ทํางานเพื่อสรางพลังในชุมชน

ยากจนใหตอสูกับความไมยุติธรรมและความยากจน ไดกลาววาพลังอํานาจเปนสิ่งที่มากกวาการ

ควบคุมการดําเนินชวีิต  มี 2 ระดับ คือ ระดับบุคคลหมายถึง  พลังอํานาจสรางความเชื่อมั่น เขาใจ

อยางลึกซึ้ง และเขาใจ และพัฒนาทักษะสวนบุคคล สามารถวิเคราะหสภาวการณและสื่อสารกับ

ผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหมีวุฒิภาวะทางอารมณ รับฟงความคิดเห็นและพฤติกรรมของ

ผูอ่ืน  ระดับกลุมหรือพลังชุมชนเปนพลังที่สามารถสรางความเชื่อถือ ความไววางใจ ความรวมมือ 

และการสื่อสารในกลุมคน สมาชิกในกลุมมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีโครงสรางและการทํา

ขอตกลงรวมกัน และไดเสนอตัวชี้วัดของพลังอํานาจ 1) ความเชื่อมั่นและความเขาใจ  2) ทักษะ

การวิเคราะหและการสื่อสาร 3) ไววางใจ หวงใย และการยอมรับความคิดเห็น 4) การสื่อสารและ

ความรวมมือ และ 5) สิทธิการเขาถึงขอมูล 
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สรุปบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจะมีลักษณะที่โดดเดน คือ มีความ

รับผิดชอบตอหนาที่ มีความกระตือรือรนในการทํางาน มีความมั่นใจในตนเอง สามารถจัดการกับ

ตนเองใหปฏิบัติหนาที่ของตนเองใหบรรลุเปาหมายของตนเองและขององคกรและพัฒนาตนเอง

อยางตอเนื่อง 
 

  4. กลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจ 
กลยุทธการเสริมสรางอํานาจใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืน เมืองทอง แขมณี (2550) ได

เสนอแนะกลยุทธในการใชอํานาจใหมีอิทธิพลตอผูอ่ืน ดังนี้ 

1. กลยุทธใชตําแหนงหนาที่ ในการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน เชน การขอรอง หรือการ

เสนอแนะ ทั้งนี้เพื่อใหงานเสร็จสิ้นไป  

2. กลยุทธการผลักดัน  ("PUSH" strategies) โดยใชวิธีการขมขู ซึ่งจะมีอิทธิพล

มากนอย ขึ้นอยูกับตําแหนงหนาที่ และทรัพยากร ที่มีความสามารถควบคุมได การใชกลยุทธแบบ

นี้ ถาใชพรํ่าเพรื่อไป จะทําใหเกดิบรรยากาศแหงความกลัว และความไมไววางใจกัน ซึ่งจะนําไปสู

การไมเชื่อฟง การทํางานที่ไมไดผล และความขัดแยง ระหวางบุคคลในองคกรได  

3. กลยุทธการใหรางวัล ("PULL" or "REWARD" strategies)  เปนการสราง

อิทธิพล โดยการใหรางวัล ในลักษณะตางๆ เชน เปนวัตถุส่ิงของ เปนคําชมเชย เปนการยอมรับ

ความสําเร็จ หรือการใหกําลังใจเหลานี้ เปนตน ซึ่งถาปราศจากความเปนธรรม ในการใหแลวจะ

กอใหเกิดความอิจฉาริษยา หรือไมพอใจ ซึ่งกันและกัน  

4. กลยุทธเกลี้ยกลอม หรือชักชวน  (persuasion strategies)  โดยใชเหตุผล 

ทําใหเชื่อถือและปฏิบัติตาม ซึ่งอาจถูกแปลความหมายไปในทางที่ผิดวา เปนการผลักดันบังคับ กด

ขี่ใหทําก็ได นอกจากนั้น การเกลี้ยกลอม หรือชักชวน อาจเชื่อมโยง กับการตอรอง หรือการให

รางวัลก็ได  

5. กลยุทธการเตรียมการ (preparatory strategies) เพื่อการมีอิทธิพลในวัน

ขางหนา โดยการสรางความสัมพันธที่ดี การชวยเหลือ โดยหวังวา จะนําไปสูการยอมรับอิทธิพลที่

จะมีตอกันในวันขางหนา 

6. กลยุทธการปองกัน (preventive strategies) เปนการสรางอิทธิพล โดยใช

วิธีการปองกันบางอยาง เชน ปองกันการตั้งคําถาม เก็บขอมูลบางอยางไว หรือปองกันความไม

พอใจไวลวงหนา ซึ่งจะตองทําในลักษณะที่แนบเนียน ไมเปดเผยโจงแจงจนเกินไป  

                        โคเวย (Covey, 1991) ไดกลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคคลอื่นดวย

การใหอิสระในการทํางานใหประสบความสําเร็จตามวิถีทางของตนเอง สรางความเชื่อมั่นและ
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ความสามารถแกปญหา และกําหนดเงื่อนไขในการเสริมสรางพลังอํานาจไว 6 ประการ (Covey’s 

six conditions of empowerment) ดังนี้ 

                       1.  คุณลักษณะ (critical character traits)  หมายถึงลักษณะของบุคคลนั้น  

                            1.1  ความซื่อตรง หมายถึง การเห็นคุณคาในตนเอง สามารถพัฒนาการพึ่งพา

ตนเองไดและมีอิสระทางความคิด 

                            1.2  วุฒิภาวะหมายถึง ความสมดุลระหวางความกลาหาญและความคิด

รอบคอบ 

                            1.3  ความมีจิตใจกวาง หมายถึง การมีจติใจเอื้อเฟอเผ่ือแผ รูจักการแบงปนให

ผูอ่ืน มีการตัดสินใจรวมกัน พึงพอใจและยินดีเมื่อเห็นความสําเร็จของผูอ่ืน          

                       2.  ทักษะ (critical skill) หมายถึงความสามารถที่บุคคลกระทําได เปนลักษณะที่

ทําใหบุคคลใชในการเสริมสรางพลังอํานาจอยางมีประสิทธิผล ไดแกทักษะ    

                           2.1  การติดตอส่ือสาร 

                           2.2  การวางแผนและการจัดการองคกร 

                           2.3  การประสานพลังเพื่อแกปญหา  

                      3.  ขอตกลงแหงความสําเร็จ (win-win  agreement) หมายถึง ขอตกลงรวมกัน

ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ทางดานจิตวิทยาและสังคมวิทยา เพื่อใหทุกฝายไดรับ

ประโยชนและสิ่งที่ตองการตามขอตกลงแหงความสําเร็จ ตามขั้นตอนดังนี้ 

                             3.1  การกําหนดผลลัพธที่ตองการ หมายถึง การกําหนดผลงานและความ

คาดหวังทั้งทางดานปริมาณและคุณภาพของงานที่สอดคลองกันระหวาง วิสัยทัศน ยุทธศาสตร 

และเปาหมายขององคกร กับ เปาหมาย คานิยม ความสามารถและความตองการของบุคลากร 

                             3.2  การกําหนดแนวทางการดําเนินงาน หมายถึง การกําหนดหลักการ 

นโยบาย และกระบวนการดําเนินงานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระและมีความ

ยืดหยุน 

                             3.3  การกําหนดทรัพยากร หมายถึง การกําหนดทรัพยากรสนับสนุนการ

ดําเนินงานขององคกร ไดแก คน เงิน โครงสราง และระบบการปฏิบัติงาน รวมถึงขอมูลขาวสาร 

การติดตอส่ือสาร และการฝกอบรมผูปฏิบัติงานใหสามารถใชประโยชนจากทรัพยากรตาง ๆ ให

เกิดประโยชน เพื่อใหงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค   

                             3.4  การกําหนดมาตรฐานการดําเนินงาน โดยใหผูปฏิบัติงานรวมกันกําหนด

มาตรฐานการดําเนินงานเพื่อเสริมสรางความรับผิดชอบ และสามารถประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของตนเองได  ทําใหเกิดความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง  
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                             3.5  การประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนการสรุปผลการดําเนินงาน ทั้งผลงานที่

ประสบและไมประสบความสําเร็จ เพื่อนําไปสูการพัฒนางานตอไป          

                       4.  การนิเทศตนเอง (self supervision) หมายถึง ความคิดริเร่ิมในการวางแผน 

การทํางาน การสรางสรรคผลงานดวยตนเองและการควบคุมตนเองใหอยูในขอบเขตของพันธะ

สัญญาแหงความสําเร็จ 

                       5.  โครงสรางและระบบการสนับสนุน (helpful structure and system) หมายถึง

รูปแบบขององคกรและการปฏิบัติงานที่จะนําไปสูพันธะสัญญาแหงความสําเร็จรวมกัน ผูบริหาร

เปนผูใหการสนับสนุน โดยการจัดโครงสรางองคกรที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน รวมถึงยุทธศาสตร 

ระบบการปฏิบัติงาน งบประมาณ คาตอบแทน สารสนเทศ ระบบการสรรหาบุคลากร การคัดเลือก 

การบรรจุ และการพัฒนาบุคลากร 

 6.  การตรวจสอบ (accountability) หมายถึงการประเมินตนเองของผูปฏิบัติงาน 

เนื่องจากผูปฏิบัติงานเปนผูกําหนดผลงานที่ตองการดวยตนเอง ทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจในส่ิงที่

ตนเองตองการอยางชัดเจน และสามารถเลือกเกณฑที่เหมาะสมในการประเมินผลงานของตนเอง

ได       

5.  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
           แทรซี่ (Tracy,1990) ไดอธิบายขั้นตอนของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ

ใหกับบุคคลในองคกรไว 10 ขั้น เรียกวา “ปรามิดของพลังอํานาจ(power pyramid)”  ดังนี้  

1. ความรับผิดชอบในหนาที่ (responsibility) บุคลากรตองมีความเขาใจหนาที่

การทํางานของตนเองอยางชัดเจน รูบทบาทหนาที่ของตนเอง ทําใหบุคลากรรูสึกภาคภูมิใจและ

เปนเจาขององคกร 

2. อํานาจหนาที่ (authority) มอบอํานาจหนาที่ใหเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ

ของเขา โดยพิจารณาจากความสามารถของแตละบุคคล พรอมทั้งชี้แจงใหทราบถึงอํานาจหนาที่

และขอบเขตของอํานาจหนาที่ใหชัดเจน 

  3. มาตรฐานของงานที่ดี (standards of excellence) กําหนดมาตรฐานของงาน

ที่ดี เปนเกณฑที่บุคลากรสามารถปฏิบัติได และกระตุนใหบุคลากรประสบความสําเร็จในการ

ทํางานใหถึงมาตรฐานที่ตั้งไว 

  4. การฝกและพัฒนา (training and development) ฝกอบรมพนักงานใหมีทักษะ

ในการทํางานที่รับผิดชอบอยางตอเน่ือง  เพื่อใหบุคลากรมีความสามารถทํางานไดตามมาตรฐาน 

สรางเสริมความมีคุณคาในตนเอง 
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ความตระหนัก 

ใหขอมูลยอนกลับ 

ความรูและขอมูล 

การฝกและการพัฒนา 

มาตรฐานของงานที่ดี 

อํานาจหนาที่ 

หนาที่รับผิดชอบ 

5. ความรูและขอมูล (knowledge and information) เปนการใหความรูและขอมูล

แกบุคลากรในองคกร เพื่อการทํางานและการตัดสินใจมีประสิทธิภาพ มีการวางแผนการสื่อสาร

ขอมูลที่จําเปนแกบุคลากรและสงเสริมใหบุคลากรศึกษาและหาขอมูลดวยตนเอง   

6. ขอมูลยอนกลับ (feedback) ใหขอมูลยอนกลับผลของการปฏิบัติงานแก

บุคลากรเพื่อนําไปพัฒนางานของตนเองใหดีขึ้น แสดงใหบุคลากรเห็นวาเขาตองมีการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลง อยางไร และจูงใจใหบุคลากรทํางานใหดีขึ้น 

7. ความตระหนัก (recognition) ทําใหบุคลากรตระหนักในการเปนสมาชิกของ

องคกร ตระหนักในการทํางานใหประสบความสําเร็จ   

8. ความไววางใจ (trust) ใหความไววางใจแกบุคลากรในองคกรดวยการสราง

ความเชื่อมั่นในตนเองและการมอบหมายงานใหทํา    

  9. ยอมรับความไมสมหวัง (permission to fail) การเสรมิพลังอํานาจดวยการ

ยอมรับความลมเหลวของบุคลากรดวยประสบการณเชิงบวก และความมีคุณคาในตนเอง  

10. การใหความยอมรับ (respect) ปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยการใหเกียรติ และให

การยอมรับเปนพื้นฐานสําหรับการเตรียมบุคลากรใหมีการรับรูตอการมีพลังอํานาจ   

 

 

  

 

 

     

 

 

       

 

 

 

         

 

 

รูปที่ 1  ปรามิดของอํานาจ (power pyramid) ของแทรซี (Tracy,1990 : 161) 

ยอมรับ

ความไม

สมหวัง 

ความไว

วาง 
ใจ 
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  กิบสัน (Gibson,1991) ไดสรุปรูปแบบกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจเปน 4 

ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การคนพบสภาพการณจริง (discovering reality) 

  เปนการรับรูและทําความเขาใจและยอมรับเหตุการณและสภาพการณที่เกิด

ขึ้นกับตนตามสภาพที่เปนจริง  ทําความเขาใจขอมูลขาวสารที่ถูกตอง  ในขั้นนี้จะมีการตอบสนอง

ของบุคคล 3 ดาน คือ ดานอารมณ ดานการคิดรู และดานพฤติกรรม 

  การตอบสนองดานอารมณ (emotional response) เมื่อบุคคลรับรูและตองเผชิญ

กับปญหาที่เกิดขึ้น จะเกิดความรูสึกสับสน  ไมแนใจ ตอตาน วิตกกังวล กระวนกระวาย กลัว โกรธ  

ความรูสึกดังกลาวเกิดจากการที่บุคคลไมสามารถยอมรับกับปญหาที่เกิดขึ้นในสภาพของความ

เปนจริงได   เนื่องจากการขาดความรู ความเขาใจ ทําใหเกิดความรูสึกคับของใจ ถาบุคคลมีการ

เปลี่ยนความคิดโดยมีความหวังจะชวยใหบุคคลมีกําลังใจดีขึ้น พยายามคนหาปญหาและสาเหตุที่

เกิดขึ้นตามสภาพที่เปนจริง ซึ่งจะชวยใหสามารถพัฒนาตนเองไดอยางถูกตองและเหมาะสม 

  การตอบสนองทางการคิดรู (cognitive responses) เมื่อบุคคลรู สึกสูญเสีย

ความสามารถหรือไมมั่นใจ บุคคลจะแสวงหาความชวยเหลือจากสิ่งรอบตัว โดยการหาขอมูล

ความรูใหไดมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได ไมวาจะเปนการอานหนังสือ การซักถาม และการพูดคุย 

เพื่อชวยใหเกิดความเขาใจเหตุการณและสถานการณทั้งหมดที่เกิดขึ้น ในระยะนี้บุคคลจะใชขอมูล

ความรูทั้งหมดที่ไดจากการแสวงหาจากแหลงตางๆ มาใชประกอบการตัดสินใจในการแกปญหา

และสถานการณตาง ๆ ตอไป 

  การตอบสนองทางพฤติกรรม (behavioral responses) โดยบุคคลจะรับรูและ

ตระหนักในหนาที่และความรับผิดชอบของตน  การที่บุคคลคิดวาสิ่งที่ไดทําเปนสิ่งที่ดีที่สุดที่

สามารถทําไดในขณะนั้น  และมองปญหาที่เกิดขึ้นในแงดี พยายามทําความเขาใจกับปญหาและ

สถานการณที่เกิดขึ้นจนสามารถรูชัดเจนวาส่ิงที่ตนเองตองการอยางแทจริงคืออะไร เกิดความ

เขาใจและตระหนักถึงความสําคัญของตนเอง ใชประสบการณการแกปญหาที่ผานมาประยุกตกับ

สถานการณใหม  ในขั้นนี้การกระทําของบุคคลจะไดรับขอมูลยอนกลับจากบุคคลที่เกี่ยวของวา 

ความวิตกกังวลจนเกินไป จะทําใหรูสึกสับสน คับของใจ และไมมั่นใจ  จนในที่สุดบุคคลจะ

ตระหนักไดเองถึงสภาพปญหาที่เกิดขึ้น และเปลี่ยนความคิดเปนเชิงบวกวาปญหาทุกอยางก็จะ

สามารถแกไขได 

  ข้ันตอนที่ 2 การสะทอนความคิดอยางมีวิจารณญาณ (critical reflection)  

  การสะทอนความคิดอยางมีวิจารณญาณ เปนการทบทวนเหตุการณ สถานการณ

อยางรอบคอบ  เพื่อการตัดสินใจและจัดการกับปญหาไดอยางเหมาะสม  เปนการฝกทักษะในการ
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ทําความเขาใจกับสถานการณปญหา เมื่อบุคคลเกิดความรูสึกคับของใจในการดูแล สามารถ

คนหาสภาพการณจริง  แสวงหาทางเลือก  การพินิจพิจารณาอยางมีวิจารณญาณ เกิดมุมมองใหม 

จะสงผลใหบุคคลไดพัฒนาตนเองขึ้น ชวยใหกลับมามองปญหา ประเมิน และคิดวิเคราะหถึง

สถานการณหรือสิ่งที่เกิดขึ้นทั้งหมดในแงมุมตางๆ  ทําใหเขาใจมากขึ้น นําไปสูการแกปญหา หรือ

การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น  ในขั้นนี้จะชวยใหเกิดการพัฒนาความรูสึกมีพลังอํานาจในการควบคุม

ตนเอง (sense of personal control) ถาบุคคลผานขั้นตอนนี้ไปได จะทําใหบุคคลรูสึกเขมแข็ง มี

ความสามารถ และมีพลังเพิ่มข้ึน 

  ขั้นตอนที่ 3 การตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติกิจกรรมที่เหมาะสมและลงมือปฏิบัติ 

(taking charge) 

  ในขั้นตอนนี้ บุคคลจะตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติที่ตนเองคิดวาเหมาะสมและดี

ที่สุด  การที่บุคคลจะมีทางเลือกไดหลายวิธี ก็ข้ึนกับการแสวงหาแนวทางการแกไขปญหาของ

บุคคลนั้น  ถาบุคคลมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกับผูอ่ืน เพื่อเปนสิ่งที่ชวยประกอบการตัดสินใจดวย

ตนเอง  การตัดสินใจเลือกปฏิบัติกิจกรรมที่เหมาะสมเพื่อควบคุมและจัดการกับปจจัยตางๆที่

เกี่ยวของ  เกิดการยอมรับตนเอง (self-determination) การจะตัดสินใจเลือกวิธกีารปฏิบัติที่ตนเอง

คิดวาเหมาะสมและดีที่สุด  

  ขั้นตอนที่ 4 การคงไวซึ่งการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ (holding on)  

  เปนขั้นตอนสุดทายของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ในระยะนี้ เมื่อเกิด

ปญหา พยาบาลและผูรับบริการจะรวมมือแกไขปญหา เมื่อนําวิธีการที่เลือกใชไปปฏิบัติแลวเกิด

ประสิทธิภาพหรือประสบความสําเร็จ บุคคลก็รูสึกมั่นใจ รูสึกมีพลังอํานาจ มีความสามารถและถือ

วาเปนขอผูกพันในการปฏิบัติที่จะคงไวซึ่งพฤติกรรมการแกปญหานั้น สําหรับใชในครั้งตอไป  

  การเสริมสรางพลังอํานาจทั้ง 4 ข้ันตอน เปนกระบวนการระหวางบุคคลที่มีความ

เชื่อมโยงและมีความตอเนื่องกัน การที่บุคคลจะผานแตละข้ันตอน บุคคลตองมีพลังใจ พลัง

ความคิดจากปจจัยตางๆ มาชวยกันสรางเสริมแรงใจ ใหบุคคลรูสึกมั่นใจที่จะแกปญหาใหไดดวย

ตนเอง   อยางไรก็ตามผลการวิจัยดังกลาวมีขอจํากัดที่ไมสามารถนําไปอางอิงกับกลุมประชากรได  

เนื่องจากกระบวนการดังกลาวเปนขอคนพบจากกลุมตัวอยางเฉพาะกลุมซึ่งตองมีการพัฒนาโดย

อาศัยการวิจัยเชิงปริมาณกอนนํากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจดังกลาวมาใชเปนแนวคิด 

(concept) ที่ใชไดกับกลุมตัวอยางอื่นๆตอไป 

คานเตอร (Kanter, 1993 cited in Laschinger, et. al., 1999) เจาของทฤษฎี

การเสริมสรางพลังอํานาจในองคกร (Kanter’s Theory of Organization Empowerment) เสนอ

วา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนขอกําหนดเชิงโครงสรางที่มีผลตอพฤติกรรมขององคกรและ            
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เจตคติของบุคคล ซึ่งถูกหลอหลอมขึ้นมาจากการที่บุคคลมีตําแหนงสูงขึ้น ทําใหมีอํานาจที่จะไดรับ

ขอมูลขาวสาร แหลงสนับสนุน แหลงประโยชนซึ่งจะทําใหเจตคติเปลี่ยนไป อํานาจดังกลาวจะได

รับมาจาก 2 แหลง คือ 

  1.  อํานาจที่เปนทางการ (formal power) เปนอํานาจที่พบในการทํางานที่มี

รูปแบบที่เห็นไดชัดเจนในองคกร คืองานที่มีความยืดหยุน งานที่เปนที่ยอมรับ งานที่ตัดสินใจดวย

ความรอบคอบ งานที่มีความคิดสรางสรรคและมีการพัฒนา มีความสัมพันธกับกระบวนการ

รวมมือสนับสนุนทั้งภายในและภายนอกองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

  2. อํานาจที่ไมเปนทางการ (informal power) เปนอํานาจที่พัฒนามาจาก

ความสัมพันธของบุคลากรที่มีความสําคัญในองคกร เปนอํานาจที่แตละคนมีอยูในตําแหนงตางๆ

ในองคกร เชน บุคคลที่เกี่ยวของทางการเมือง ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา เปนตน 

  อํานาจทั้งสองสวนนี้ จะเปนจุดเริ่มตนของการเสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่ง

ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

  1.   การไดรับทรัพยากร หมายถึงความสามารถในการจัดหาสิ่งที่จําเปนในการ

สนับสนุนการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ไดแก ปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน ดังนี้ 

             1.1 ปจจัยภายนอก ประกอบดวย วัสดุอุปกรณ (material) เงินทุน (fund) 

ขอบเขต (space) และเวลา  (time) ซึ่งวัสดุอุปกรณ หมายถึง อาคารสถานที่ ที่ใหความสะดวกหรือ

เอื้อตอการปฏิบัติงาน  รวมถึงเครื่องมือเครื่องใชที่มีประสิทธิภาพ  เพื่อสงเสริมใหการปฏิบัติงาน

บรรลุเปาหมาย   เงินทุน  หมายถึง งบประมาณที่องคกรจัดสรร เพื่อใชในกิจกรรมของแตละแผนก  

ขอบเขต หมายถึง การเปดชองวางใหกวาง  เพื่อใหบุคคลไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  

สวนเวลา หมายถึง การใชเวลาที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 

           1.2 ปจจัยภายใน ประกอบดวย  คุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งเปนทรัพยากรสวน

บุคคล ไดแก แนวคิดเกี่ยวกับตนเองดานบวก  ทักษะการรับรู  ความสามารถในการปรับตัว ความ

กลาหาญ  อดทน  สิ่งเหลานี้ถือเปนทรัพยากรภายในที่ผูนําควรสนับสนุน  สงเสริม ใหเกิดขึ้น

เพื่อใหสามารถนําทรัพยากรภายนอก ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูความสําเร็จไดตามเปาหมาย  

เปนการเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน และทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  เนื่องจากไดรับการ

ตอบสนองความตองการในการปฏิบัติงาน  มีความผูกพันในงาน และทุมเทใหกับงานอยางเต็มที่

เพื่อประโยชนขององคกร และมีความสุขในการทํางาน 

  2.  ดานการไดรับการสนับสนุน  หมายถึง การที่ผูบริหารสนับสนุนและสงเสริมผู

ปฏิบัติ งานดวยวิธีการตางๆ เชน การใหการยอมรับและเห็นชอบตามกฎหมาย   สงเสริม

สัมพันธภาพระหวางบุคคลและหมูคณะเพื่อใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน และเปนการ



 

 
38

สรางเครือขายในการทํางาน  รวมไปถึงการที่ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีพฤติกรรมที่กอใหเกิด

การทํางานที่มีประสิทธิภาพ ไดแก  การสงเสริมสนับสนุนใหผูปฏิบัติแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรรค  

ใหโอกาสตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงาน  พัฒนางาน หรือปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงานให

ดีขึ้น  การใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  (feedback) การยืดหยุนในการปฏิบัติงาน  

การยอมรับในความผิดพลาด  การแสดงความพึงพอใจในงานที่ทําสําเร็จ  การแสดงความหวงใย 

รับฟง และเขาใจปญหาทุกดานของบุคลากร ตลอดจนการแสดงไมตรีจิต ยิ้มแยม และใหความเปน

กันเองกับบุคลากร  การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับ บัญชา จะทําใหบุคลากรรูสึกสุขใจ และมี

คุณคา มีการรับรูถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจ

ในการทํางาน เมื่อบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานแลว ยอมมีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติ

หนาท่ีอยางเต็มกําลังความสามารถ มีความกระตือรือรน ขยันหมั่นเพียรและยึดมั่นผูกพันตอ

องคกร 

                3. ดานการไดรับขอมูลขาวสาร ซึ่งไดแก ขอมูลความรูทางเทคนิค ทักษะความ

ชํานาญในการปฏิบัติงาน และขาวสารการเมือง ขอมูลขาวสารที่ผูบริหารควรแบงปนใหผูปฏิบัติ  

ควรเปนขอมูลที่สนับสนุนการตัดสินใจ  และวางแผนในการดําเนินการและไดรับขอมูลขาวสาร ทํา

ใหผูปฏิบัติรูการเคลื่อนไหวภายในองคกร ทราบนโยบายและการตัดสินใจขององคกร ขอมูล

ขาวสารที่ไดควรมีการสื่อสารแบบสองทาง ขอมูลขาวสารที่ถูกตองและทันตอเหตุการณ จะชวย

สนับสนุน 

การตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน และทําใหเกิดคุณภาพและประสิทธิผลขององคกร 

ในทางตรงขามถาผูปฏิบัติไมไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตองเพียงพอ และไมทราบวามีอะไรเกิดขึ้น

บางในองคกร (Gunden & Crissman, 1992) ผูปฏิบัติจะรูสึกผิดหวัง ไมพอใจกับการกระทําของ

ผูบังคับบัญชา สงผลใหเกิดความไมพึงพอใจในงานและประสิทธิผลขององคกรต่ําลง 

4. การไดรับโอกาส ผูบริหารตองตระหนักถึงการเติบโตและความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่และการงาน รวมทั้งโอกาสในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถของ

ผูปฏิบัติงานดวย ซึ่งการไดรับโอกาสนี้ คานเตอร (Kanter, 1977) แบงเปน   3 ดาน คือ 

           4.1 การไดรับความกาวหนาในหนาที่การงาน (advancement) การสงเสริม

สนับสนุนผูปฏิบัติงานในการเลื่อนตําแหนง พิจารณาความดีความชอบ เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง

อยางยุติธรรม ใหโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น   

          4.2 การไดรับความเพิ่มพูนทักษะความสามารถ (competence and skill)   

การใหโอกาสผูปฏิบัติงานในการไปอบรม เพิ่มพูนความรูในการประชุมวิชาการ การศึกษาดูงาน 

หรือลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 



 

 
39

          4.3 การไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ (reward and recognition)    

การใหความสําคัญกับผูปฏิบัติที่ปฏิบัติงานดี   โดยการกลาวคํายกยองชมเชย ประกาศเกียรติคุณ 

หรือใหรางวัล เพื่อเปนขวัญและกําลังใจ เกิดความภาคภูมิใจและรูสึกตัวเองมีคุณคา  

               ในระยะแรกคานเตอร (Kanter, 1993) ไดเนนใหเห็นความสําคัญขององคกรหรือ

ระบบวามีสวนสําคัญที่จะชวยสรางจิตสํานึกและพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงมีการ

เสนอแนะใหปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารจัดการ เนื่องจากปญหาในหนวยงานจะไมสามารถ

แกไขไดลําพังเพียงใครคนใดคนหนึ่ง และตอมาคานเตอรไดเสนอโครงสรางปจจัยที่เปนตัวกําหนด

พฤติกรรม เจตคติและประสิทธิผลของผูปฏิบัติวาประกอบดวยอํานาจและโอกาส อํานาจในที่นี้ 

ไดมาจากการไดรับการสนับสนุน การไดรับขาวสาร การไดรับทรัพยากร และความสามารถที่จะ

ปรับเปลี่ยนปจจัยตางๆเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และสําหรับปจจัยโอกาส ไดแก การ

ไดรับความกาวหนา  การไดรับเพิ่มพูนทักษะและความสามารถ และการไดรับรางวัลและการ

ยอมรับ ทั้งสองปจจัยทําใหเกิดประสิทธิผลของงาน ซึ่งขึ้นอยูกับการคงอยูหรือลาออกจากงานของ

ลูกจาง (แสดงในรูปที่ 2) กลาวคือถาลูกจางลาออกจํานวนมากประสิทธิผลของงานจะลดลง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เนื่องจากปริมาณงานกับจํานวนคนไมสมดุลกัน  ลูกจางที่เหลือจะตองทํางานหนักและเหนื่อยลา

ตอการทํางาน ในขณะที่ถาลูกจางมีการคงอยูในงานสูงประสิทธิผลของงานจะสูงขึ้น เนื่องจาก

จํานวนคนที่จะชวยแบงปนกันทํางานมีมากขึ้น ลูกจางไมตองทํางานหนักและเหนื่อยกับการทํางาน

จนเกินไปทุกคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

 การไดรับอํานาจ 
 

  1. การไดรับการสนับสนุน 

  2. การไดรับขาวสาร 

  3. การไดรับทรัพยากร 

  4. ความสามารถปรับเปลี่ยนเพื่อวัตถุประสงค 

      ขององคกร 

การไดรับโอกาส 
 

  1. การไดรับความกาวหนา 

  2. การไดเพิ่มพูนทักษะและความสามารถ 

  3. การไดรับรางวัลและการยอมรับ 

ประสิทธิผลของงาน 

การคงอยู   หรือ 

การลาออกของลูกจาง 

รูปที่ 2  ประสิทธิผลของงาน ตามทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคกรของ Kanter 

(Wilson & Laschinger, 1994:40) 
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ลาสชิงเจอร (Laschinger, 1996) เสนอความสัมพันธระหวางแนวคิดตามทฤษฎี

โครงสรางอํานาจในองคกรของคานเตอร ซึ่งไดนําผลการวิจัยมาปรับปรุงและเพิ่มเติมใน

รายละเอียดใหมากขึ้น โดยแสดงไดเห็นโครงสรางที่เชื่อมโยงความเปนเหตุเปนผลชัดเจนขึ้น จาก

แนวคิดของคานเตอร (Kanter, 1993) ไดกลาวถึงอํานาจที่เปนทางการและไมเปนทางการวา  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   
 

อํานาจที่เปนทางการไดมาจากลักษณะงาน เชน งานที่มีความชัดเจน สามารถนําไปสูความสําเร็จ

ได งานที่สามารถยืดหยุนไดตามความเหมาะสมของโอกาส สวนอํานาจอยางไมเปนทางการจาก

การมีปฏิสัมพันธที่บุคคลมีตอบุคคลทั้งในองคกรและนอกองคกรที่สามารถชวยใหปฏิบัติงานได

บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ อํานาจอยางเปนทางการและไมเปนทางการนี้ ทําใหเขาถึง

โอกาส โครงสรางอํานาจ การสนับสนุนดานขอมูล และโครงสรางดานสัดสวน ซึ่งนําไปสูการรับรู

ความสามารถของตนเพิ่มข้ึน มีแรงจูงใจสูงขึ้น มีความผูกพันในองคกรเพิ่มข้ึน ความเบื่อหนายใน

งานลดลง มีอิสระมาก มีสวนรวมในการบริหารมากขึ้น และ เพิ่มความพึงพอใจในงาน ผลที่เกิดขึ้น

อํานาจเปนทางการ 
 

ลักษณะงาน 

- มีอิสระ ยืดหยุน 

- มีความชัดเจน 

เปนงานหลัก 

ตอบสนอง

วัตถุประสงคของ

องคกร 

โครงสรางของ

โอกาส 

โครงสราง

อํานาจ 

- รับรูความสามารถ  

   ของตนเพิ่มขึ้น 

- นําไปสูแรงจูงใจสูง 

   ขึ้น 

- ความผูกพันใน  

   องคกรเพิ่มขึ้น 

-  เบื่อหนายในงาน   

    ลดลง 

-  อิสระมากขึ้น 

-  มีสวนรวมมากขึ้น 

-  พอใจในงานสูงขึ้น 

- ประสบผลสําเร็จ 

- เชื่อม่ันในการ  

  ดําเนินการของ 

  องคกร 

- ลูกคาพอใจ 

 

มีอิทธิพลตอ 

 

 

นําไปสู 

เกิดผล 

ตอ 

อํานาจไมเปนทางการ 

สัมพันธภาพในองคกร  
- หัวหนา 

- เพื่อนรวมงาน 

-  ลูกนอง 

-  กลุมคนหลายระดับ 
สัมพันธภาพนอกองคกร 
 

รูปที่ 3   อํานาจที่เปนทางการและไมเปนทางการที่สงผลตอองคกร (Laschinger, 1996:27) 

ระบบท่ีเปนทางการและ 
ไมเปนทางการ 

การเขาถึง คุณลักษณะ 
ของบุคลากร 

ผลท่ีเกิดข้ึน 
ตอองคกร 
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นําไปสูการประสบความสําเร็จ มีความเชื่อมั่นในการดําเนินการขององคกร และ ลูกคามีความพึง

พอใจในบริการที่ไดรับ  

  คินลอว (Kinlaw, 1995) ไดเสนอรูปแบบการจัดกระบวนการเสริมสรางพลัง

อํานาจ (Empowerment Process Management Model) แบงออกเปน 2 สวนคือ ขั้นตอน (step)  

และสารสนเทศนําเขา (information) 

1. ขั้นตอน  หมายถึงขั้นตอนของรูปแบบของการจัดกระบวนการเสริมสรางพลัง

อํานาจ ตั้งแตการวางแผน การดําเนินงาน และการประเมินผล เพื่อทําใหการเสริมสรางพลังอํานาจ

มีความเขมแข็งและขยายออกไป มีการวางแผนการดําเนินงานเปนกระบวนการที่เปนวงจร ทําให

เกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  มีข้ันตอนที่สําคัญ  6 ข้ัน ดังนี้ 

         1.1  การกําหนดขอบเขตและเผยแพร การเริ่มตนของการเสริมสรางพลัง

อํานาจ จําเปนตองมีความชัดเจน ในขอบเขตความหมายอยางแทจริง หลังจากนั้นควรเผยแพรให

ทุกคนในองคกรไดรับรู 

         1.2  กําหนดวัตถุประสงคและกลยุทธในการทํางานทุกระดับขององคกร เปน

การปรับปรุงการปฏิบัติงานของทุกคนในองคกรซึ่งตองมีการกําหนดกลยุทธใหชัดเจนเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงค 

          1.3  การฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานมีบทบาทและการปฏิบัติงานรูปแบบใหมใน

การฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพลังอํานาจนั้นเปนการฝกอบรมเทคนิคในการปรับปรุง และสรางสรรค

การปฏิบัติงานตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 

           1.4  การปรับปรุงโครงสรางขององคกร เพื่อเพิ่มอิสระในการทํางาน ลดความ

เปนทางการและสิ่งครอบงํา สรางสรรคงานของผูปฏิบัติงาน โดยการพิจารณางานที่มีผลดีตอ

องคกร แลวตัดงานที่ไมไดสรางคานิยมที่ดีในองคกรออกไป รวมกลุมงานที่มีอยูใหมีลักษณะเปน

ธรรมชาติ แลวจัดวางระบบเครือขายการบริหารงานใหเกิดชองวางใหนอยที่สุด  

            1.5  ปรับปรุงระบบตาง ๆ ขององคกร โดยพิจารณาวัตถุประสงคของแตละ

ระบบตองมีความชัดเจน ทุกคนรับรู สามารถควบคุมและจัดการได และสอดคลองกับวัตถุประสงค

ของการเสริมสรางพลังอํานาจ เชน ระบบการวางแผน การใหรางวัล และการชมเชย 

             1.6  ประเมินผลและปรับปรุง เปนการประเมินขั้นตอนตาง ๆ ดังที่กลาวมาโดย

วัดจากการรับรูและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นของผูปฏิบัติงานแลวนําผลการประเมินมาใชเปน

แนวทางในการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 

  2.  ขอมูลสารสนเทศนําเขา หมายถึงแหลงขอมูลที่นําไปใชในกระบวนจัดการ

ขั้นตอนการเสริมสรางพลังอํานาจ  แบงออกไดดังนี้ 
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        2.1  นัยของการเสริมสรางพลังอํานาจ เปนขอมูลปอนเขาตัวแรก คือความมี

อํานาจ จะตองประกอบดวยความรู จริยธรรมและผลการปฏิบัติงาน บุคลากรที่มีความสามารถ

ตองมีความรูและทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะดานที่ใชในการทํางาน นอกจากนี้ยังตองมีทักษะที่

จําเปนตอการมีอํานาจตอผูอ่ืน 

        

                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

รูปที่ 4 รูปแบบของการจัดการกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ของคินลอว  (Kinlaw, 1995:24) 

    

2.2  สิ่งตอบแทนที่คาดหวังวาจะไดรับจากการเสริมสรางพลังอํานาจมี 3 

ระดับคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูปฏิบัติ การเปลี่ยนแปลงแตละองคประกอบขององคกร 

และองคกรมีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง 

นัยของการ

เสริมสรางพลัง  

การอํานาจ 

ผลตอบแทนจาก

การเสริมสรางพลัง

อํานาจ 

เปาหมายของการ

เสริมสรางพลัง

อํานาจ 

กําหนดขอบเขต

และเผยแพร 

กําหนด

วัตถุประสงค

และกลยุทธ 

 

ฝกอบรม 

ประเมินผล

และพัฒนา 

ปรับปรุง

ระบบองคกร 
ปรับปรุง

โครงสรางองคกร 

การพัฒนา

ที่ตอเนื่อง 

บทบาท 

และ 

หนาที่ 

การควบคุม

การ

เสริมสราง

พลังอํานาจ 

กลยุทธ 

การเสริมสราง

พลังอํานาจ 
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   2.3  เปาหมายการเสริมสรางพลังอํานาจ มุงเนนที่ผูปฏิบัติงานแตละคนและ

ทีมงานในองคกร โดยสรางสภาพการปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู มีการแลกเปลี่ยนขอมูล

สารสนเทศ ขยายแนวคิด แกปญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

        2.4  กลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจที่สําคัญมี 3 ประการคือ ใหขอมูล

ยอนกลับในการทํางาน การสรางและการพัฒนางานเปนทีม  สงเสริมใหเกิดการเรียนรูทุกระดับ 

        2.5  การควบคุม เปนการควบคุมเพื่อใหเกิดการพัฒนาบทบาทและการปฏิบัติ

หนาที่นั่นคือการเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของผูปฏิบัติงานจากแบบเกาไปสูแบบใหมทีม่ี

ความชัดเจนและมีมาตรฐานสูง  

  คินลอวไดอธิบายถึงเงื่อนไขที่สงผลกระทบตอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ

สูความสําเร็จ (the initiations for success) ดังนี้ (เงื่อนไขของการเริ่มตนสูความสําเร็จ) 

  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนหนึ่งในองคประกอบที่สําคัญซึ่งในปจจบุนัองคกรได

นําไปใชออกแบบการปรับปรุงคุณภาพโดยรวมขององคกรอยางตอเนื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจ

จะตองเริ่มตนที่ความรับผิดชอบของผูจัดการหรือผูบริหารที่จะตองสื่อสารทําความเขาใจกับ

บุคลากรในองคกรใหทราบถึงกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จ 4 

ประการ ประกอบดวย 

1. การจัดการพันธะสัญญา (management commitment) การเสริมสรางพลัง

อํานาจในองคกรจะบังเกิดผลสูงสุด เมื่อผูจัดการมีความเชื่อมั่นวาการเสริมสรางพลังอํานาจจะทํา

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากในองคกรเชนเดียวกับการปฏิวัตอิงคกร   

2. การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในองคกร (involvement of the 

workplace) เปนการมีสวนรวมในการวางแผนและการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคกร 

3. การมีสวนรวมของผูใหบริการและผูรับบริการ (involvement of customers 

and suppliers) ผูใหบริการและผูรับบริการมีความสําคัญ โดยผูรับบริการเปนผูใหขอมูลยอนกลับ 

แสดงถงึผลการปฏิบัติงานของผูใหบริการ  และผูใหบริการตองนําขอมูลมาใชปรับปรุงใหดีขึ้น 

4. มีการสื่อสารอยางทั่วถึงและเปดเผย (full and open communication) จะ

ทําใหบุคลากรในองคกรไดรับทราบขอมูลที่ถูกตองเกี่ยวกับนโยบาย จุดประสงคและแนวทางการ

ปฏิบัติงานขององคกรทราบทิศทางวาตนเองควรปฏิบัติงานอยางไรจึงจะทําใหผลการปฏิบัติงาน

นั้นบรรลุเปาหมายขององคกร 

โทมัสและเวลทเฮาส (Thomas & Velthouse, 1990) ไดเสนอรูปแบบการรับรูการ

เสริมสรางพลังอํานาจ ซึ่งสงผลใหเกิดแรงจูงใจภายในของบุคคล และผลของงานที่ไดจะมี

ความสัมพันธกับการรับรูในบทบาทของบุคคลนั้นๆ และเปนการใหความสําคัญตอผูปฏิบัติงานใน



 

 
44

ดานการรับรูความหมายของงาน ความสามารถของตนเองในการทํางาน  โทมัสและเวลเฮาส ได

เสนอแบบแผนการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ (cognitive model of empowerment) ซึ่ง

ประกอบดวย สวนที่เปนเหตุการณแวดลอม (environmental events) พฤติกรรม (behavior) และ 

การวัดประเมินงาน (task assessment)    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ตามแนวคิดแบบแผนการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ ในสวนของเหตุการณ

แวดลอม (environmental events)  จะเปนเหตุการณที่เกิดขึ้นรวมทั้งบุคคลแวดลอม เชน หัวหนา

งาน กลุมเพื่อนรวมงาน กลุมเพื่อนสนิท การจัดฝกอบรม เปนตน เหตุการณแวดลอมจะสงผลตอ

การประเมินงาน ซึ่งมีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก  1) ผลกระทบตองาน (impact) เปนการประเมิน

ระดับของพฤติกรรมที่สงผลตอการทํางาน เชน ความตั้งใจในการทํางาน  เปนตน 2) ความสามารถ

ในงาน (competence) เปนการประเมินระดับความสามารถในการทํางานใหสําเร็จ 3) ความหมาย

ของงาน  (meaningfulness) เปนการประเมินความรูสึกของบุคคลที่มีตองานรวมถึงความใสใจตอ

งานที่ไดรับมอบหมาย  และ 4) โอกาสทางเลือก (choice) เปนการประเมินความรับผิดชอบในการ

กระทําของแตละบุคคล การเลือกและคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน เมื่อไดรับการประเมินผล

อยางใดอยางหนึ่ง จะสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกัน เชน มีความกระตือรือรน

 เหตุการณแวดลอม   

- หัวหนา 

- เพื่อนรวมงาน  

   ฯลฯ 

พฤติกรรม 

- กระตือรือรนในการ 

   ทํางาน 

- มีสมาธิในการทํางาน  

- มีความคิดริเริ่มในงาน  

- สามารถเผชิญตอปญหา  

- รูจักยืดหยุน  

การวัดประเมินผล 

-  ผลกระทบตองาน 

-  ความสามารถในงาน 

-  ความหมายของงาน 

- โอกาสทางเลือก 

รูปที่ 5  แบบแผนการรับรูการเสริมสรางพลังอํานาจ (Thomas & Velthouse, 1990:670) 
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ในการทํางานมากขึ้น (activity) มีสมาธิมุงมั่นในการทํางาน (concentration)  การแสดงออกถึง

ความคิดริเร่ิมใหมๆ  (initiative) ความสามารถในการเผชิญกับปญหา (resiliency) และ การมี

พฤติกรรมยืดหยุน (flexibility) ปรับตัวอยางเหมาะสมเพื่อผลสัมฤทธิ์ของงาน และพฤติกรรม

เหลานี้ก็สามารถสงผลไปถึงเหตุการณแวดลอมดวย  เชน ถาไดรับการประเมินออกมาดี หัวหนาจะ

ใหความไววางใจมากขึ้น แตถาผลการประเมินไมผานเกณฑ หัวหนาตองดูแลบุคคลนั้นอยางเครง

คัดมากขึ้น   

 สพรีทเซอร (Spreitzer, 1995) ไดเสนอองคประกอบการเสริมสรางพลังอํานาจ

ดานจิตใจ ซึ่งผานการทดสอบการวิเคราะหองคประกอบแบบยืนยัน (confirmatory factor 

analysis) พบวา มี 4 องคประกอบตรงตามที่โทมัสและเวลเฮาส (Thomas & Velthouse, 1990) 

ไดระบุไว คือ การรับรูความหมายของงาน ความสามารถในการทํางาน การตัดสินใจดวยตนเอง 

และผลกระทบตอหนวยงาน สพรีทเซอรใหความหมายไวดังนี้ 

  1.  การรับรูความหมาย (meaning) หมายถึง การใหคุณคากับเปาหมายของงาน 

ความตองการบทบาทในงานที่สอดคลองกับความเชื่อ คานิยม และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน   

ทําใหผูปฏิบัติรูสึกวางานที่ทําอยูมีความสําคัญและมีความหมายตอตนเอง 

  2.  ความสามารถในการทํางาน (competence) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติรับรูวา

ตนเองมีทักษะ และความสามารถ ทํางานไดประสบความสําเร็จ 

  3.  การตัดสินใจดวยตนเอง (self-determination) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมี

อิสระในการตัดสินใจ คิดริเร่ิมสรางสรรคงานได และควบคุมการทํางานที่ไดรับมอบหมายดวย

ตนเอง  

  4.  ผลกระทบตอหนวยงาน (impact) หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรับรูวาตนเองมี

สวนทําใหเกิดผลลัพธที่เปนประโยชนตอองคกร 

สจวต (Stewart, 1994) กลาววาในกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ บทบาทที่

สําคัญที่ผูบริหารตองใชในการบริหารจัดการและการนําผูปฏิบัติงานมีดังนี้ 

1.  การเสริมสรางความสามารถ (enabling) ผูบริหารตองมีความสามารถในการ

จัดหาทรัพยากรที่จําเปนและเพียงพอตอการปฏิบัติของบุคลากร เชน เวลา เงิน วัสดุ อุปกรณและ

บุคลากร นอกจากนี้ตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติไดแสดงความสามารถอยางเต็มศักยภาพ มีความ

เชื่อมั่นในตนเอง โดยการเตรียมผูปฏิบัติงานใหมีความพรอมทั้งดานความรูและทักษะ มีความ

เขาใจและมีประสบการณในการทํางาน  ตลอดจนไดรับการฝกอบรม อีกทั้งโอกาสแสดง

ความสามารถ   
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2.  การอํานวยความสะดวก (facilitating) ผูบริหารตองใหขอมูลที่จําเปนและ

เพียงพอในการปฏิบัติงาน รวมทั้งขจัดปญหาและอุปสรรคตางๆที่มากีดขวางการปฏิบัติงานของ            

ผูปฏิบัติ ตลอดจนจัดระบบภายในองคกรที่สงเสริมความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 

3.  การใหคําปรึกษา (counseling) ผูบริหารตองสามารถใหคําปรึกษาและ

ชวยเหลือผูปฏิบัติงาน ใหสามารถเผชิญปญหาตางๆ ตลอดจนสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

ซึ่งเปนกระตุนใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเองและพัฒนาตนเองไดอยางตอเนื่อง 

4. การใหความรวมมือ (collaborating) ผูบริหารตองไมอาศัยอํานาจจากตําแหนง

หนาที่สั่งการใหผูปฏิบัติงานตามคําสั่ง แตควรใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายและใหความรวมมือกับผูปฏิบัติ 

5.  การเปนพี่เล้ียง (mentoring) ระบบพี่เล้ียง มีความสําคัญตอการเสริมสราง

พลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติ ทั้งในดานความรูและความชํานาญ เปนการสรางสัมพันธภาพที่ดี

ระหวางผูรวมงาน สรางบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ซึ่งจะนําไปสูประสิทธิภาพของงาน อีกทั้ง

ยังเปนความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น 

6. การสนับสนุน (supporting) ผูบริหารมีหนาที่ในการสงเสริมสนับสนุน

ผูปฏิบัติงานในองคกร ใหมีความสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ รวมทั้งสนับสนุนใหกําลังใจใน

กรณีทํางานไมประสบความสําเร็จหรือทํางานผิดพลาด  

นารายัน (Narayan, 2005) การเสริมสรางพลังอํานาจในสังคมรูจักกันในเรื่องที่

เกี่ยวกับความมีอิสระ การนําตนเอง ความเชื่อมั่นในตนเอง และความมีคุณคาในตนเอง   

 

 

 

 

 

 

 

  

รูปที่ 6  ปฏิสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจ นโยบายและปจจัยแวดลอม  

           (Narayan, 2005) 

 

ปจจัย

แวดลอม 

การเสริมสรางพลังอํานาจ 

ปจจัยพัฒนาอื่น ๆ  

นโยบาย การจัดบริการ 

สุขภาพ 

ทักษะ 

รายได 

ความปลอดภัย 

ความมีเกียรติ 

ผลยอนกลับ 

ผลลัพธ ผลยอนกลับ 
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การเสริมสรางพลังอํานาจมีหลายมิติ  ไดแก มิติทางเศรษฐกิจ  มิติทางสังคมและการเมือง และมิติ

ทางจิตวิทยา แตละมิติมีความแตกตางกัน เชน มิติทางดานเศรษฐกิจ มีตัวบงชี้เปนรายได  

รายจาย  การครอบครองทรัพยสมบัติ การวัดพลังอํานาจวัดจากการควบคมุ และการมอบอํานาจ

ในการตัดสินใจ มิติทางจิตวิทยาไดแก ความเชื่อมั่นในตนเอง และความตระหนักในความสามารถ

แหงตน (self - efficacy) นารายันไดกลาวถึงปฏิสัมพันธระหวาง การเสริมสรางพลังอํานาจ  

นโยบาย และปจจัยแวดลอม  

กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ  คอนเจอร และ คานันโก (Conger & 

Kanungo,1988 อางถึงใน อารียวรรณ อวมตานี, 2547) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจวาเปน

กระบวนการสําหรับองคกรที่ใชเปนแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเชื่อวาบุคคลมี

ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถาไดรับการสนับสนุนที่เหมาะสม และเมื่อบุคคลมีความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตนเอง  ยอมสงผลถึงการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ คอนเจอร และ 

คานันโกไดเสนอกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ ไวดังนี้  

ข้ันที่ 1 การหาสาเหตุหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ (conditions leading to 

a psychological state of powerlessness) คอนเจอร และ คานันโก กลาววา ภาวะไรอํานาจของ

ผูปฏิบัติงานสามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยตางๆเหลานี้ คือ  

1) ปจจัยดานองคกร (organizational factors) เชน การปรับเปล่ียนนโยบาย 

ระบบการบริหารงาน และการปรับเปลี่ยนกลยุทธในการแขงขัน 

2) การนิเทศงาน (supervision) เชน การควบคุมกํากับและติดตามงานอยาง

ใกลชิด การลงโทษเกินกวาเหตุ และการใชอํานาจมากเกินไปในการดูแลผูปฏิบัติงาน  

3)  การระบบการใหรางวัล (reward system) เชน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง

ตามความพอใจของผูบริหาร การใหคาตอบแทนต่ํากวาวิชาชีพอื่นๆ  

4)  ลักษณะงาน (nature of job) เชน บทบาทหนาที่ในแตละงานไมชัดเจน ขาด

อิสระในการปฏิบัติงาน และขาดทรัพยากรสนับสนุนการปฏิบัติงาน ปจจัยเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติรูสึก

ไรอํานาจ หมดพลังที่จะตอสูกับงานที่มีปริมาณมากและตองใชความรับผิดชอบสูงในการ

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังตองทํางานแขงกับเวลาเพื่อรักษาชีวิตของมนุษย แรงจูงใจในการทํางาน

ลดลง ความพึงพอใจเริ่มนอยลง ขาดความสนใจในงาน ลักษณะดังกลาวสงผลเสียตอตัว

ผูปฏิบัติงาน และประสิทธิผลของหนวยงาน และองคกร 

ขั้นที่ 2 การเลือกเทคนิคและกลยุทธในการจัดการ (the use of managerial 

strategies and techniques) ในขั้นตอนนี้เปนการนําปญหาที่ทําใหเกิดภาวะไรอํานาจของผู

ปฏิบัติมาดําเนินการแกไข กลยุทธที่คอนเจอร และ คานันโก เสนอไว คือ   
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1) การบริหารอยางมีสวนรวม (participative management) ซึ่งหมายถึงการที่

ผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติมีสวนรวมในการวางแผน แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการภายในหนวยงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติหรือการแกปญหาของ

หนวยงาน 

2) การตั้งเปาหมาย (goal setting) ในการบริหารงาน แตละหนวยงานจะมีการ

กําหนดเปาหมายของตนเอง ถาผูบริหารเปนผูกําหนดฝายเดียวโดยที่ผูปฏิบัติไมไดมีสวนรวม พลัง

อํานาจในการปฏิบัติยอมจะไมเกิดขึ้น เมื่อหนวยงานเปนของทุกคนที่ปฏิบัติงาน ดังนั้นทุกคนก็ควร

มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของหนวยงาน ซึ่งเปนการสรางความสามัคคี และมีเปาหมาย

เดียวกันในการทํางานเพื่อองคกร 

3) ระบบการใหขอมูลปอนกลับ (feedback system) ในการทํางานรวมกัน เมื่อมี

ขอผิดพลาดเกิดขึ้นหรือมีการประเมินผลงานตางๆ  ไมวาจะเปนการประเมินเฉพาะบุคคล เฉพาะ

กลุม หรือทั้งหนวยงาน  ก็ควรมีการบอกผลใหทุกคนไดรับทราบ จะไดมีการแกไขหรือพัฒนาใหดี

ข้ึน  และถาเปนผลในทางที่ดี ผูปฏิบัติก็จะรูสึกดีใจที่ไดรับทราบและทําใหเกิดกําลังใจในการ

ทํางาน  อยางไรก็ตาม ผูบริหารก็ควรใหขอมูลปอนกลับในเชิงสรางสรรค เพื่อใหผูปฏิบัติงานรูสึกวา

อยากจะปรับปรุงแกไข ดังนั้นการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจึงเปนปจจัยสําคัญของการใหขอมูล

ปอนกลับดวย 

4) การเปนตัวอยางที่ดี (modeling) ในการที่ผูบริหารจะจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน 

ผูบริหารตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดีแกสมาชิกทุกคนในหนวยงานกอน เพราะการที่หัวหนา

เปนตัวอยางที่ดีแกลูกนอง ลูกนองจะไววางใจ ใหความศรัทธาแกหัวหนา และเลียนแบบหรือปฏิบัติ

ตามในที่สุด 

5) การเสริมแรง (contingent/competence-based reward) ในการปฏิบัติงาน 

บางครั้งการจูงใจดวยวัตถุอยางเดียว อาจไมสามารถทําใหบุคคลเกิดพลังอํานาจได การเสริมแรง

ทางบวก โดยเฉพาะเรื่องที่มีผลตอจิตใจ เชน การยกยองชมเชย ยอมรับในความสามารถของผู

ปฏิบัติ และการใหอิสระในการปฏิบัติงาน เปนตน ส่ิงเหลานี้จะเปนแรงเสริมที่จะใหผูปฏิบัติรูสึก

เต็มใจ และภาคภูมิใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบอยู     

6) การเพิ่มคุณคาในงาน (job enrichment) เปนการเพิ่มงานและความ

รับผิดชอบใหผูปฏิบัติงานในการวางแผน  ออกแบบงาน  และประเมินผลงานดวยตัวของ

ผูปฏิบัติงานเอง แทนที่จะเปนหนาที่ของผูบริหารและใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเดียว การเพิ่ม

คุณคาในงานเปนวิธีการหนึ่งในการเพิ่มแรงจูงใจในงาน 
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และ 

ขั้นที่ 3 การชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง (to provide 

self-efficacy information to subordinates) เปนการสรางพลังอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานรูสึกวา

ตนเองมีศักยภาพเพียงพอตอความรับผิดชอบงานที่ปฏิบัติอยู และสามารถทํางานนั้นไดสําเร็จ โดย

อาศัย  

1) การไปสูเปาหมาย (enactive attainment)   ดวยการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมี

โอกาสไดรับรูและทดสอบการมีทักษะและความสามารถในงานที่เพิ่มข้ึนของตนตามลําดับ  

2) การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน (vicarious experience) การสะสม

ประสบการณเปนการนําไปสูความสามารถในการปฏิบัติงานวิธีการหนึ่ง โดยศึกษาจากผูมี

ประสบการณ เชน การมีพี่เลี้ยงใหคําปรึกษาการวิจัยตรงตามสาขาวิชา เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นที่ 1 
 

เงื่อนไขท่ีนําไปสู

ภาวะไรพลัง 

- ปจจัยองคกร 

- การนิเทศงาน 

- ระบบการให
รางวัล 

-  ลักษณะของงาน 

ขั้นที่ 2 
 

เทคนิคและกลยุทธ

ในการจัดการ 

-  การบริหารแบบมี   

    สวนรวม 

-  การตั้งเปาหมาย 

-  ระบบการใหผล 

    ยอนกลับ 

-   การใหตัวแบบ 

-   การเสริมแรง 

-   การเพิ่มคุณคา 

    ในงาน 

ขั้นที่ 3 
 

ชวยใหพนักงานรับรู

ความสามารถของตน 

-   การไปสูจุดหมาย 

- การเรียนรู
ประสบการณจาก

ผูอ่ืน 

 - การจูงใจดวยวาจา 

- การกระตุนทาง
อารมณ 

การขจัดเงื่อนไขใน 
ขั้นที่ 1 

- ความแข็งแกรง 

   ของความ 

   พยายาม 

- ความคาดหวัง 

  ในผลการ 

  ปฏิบัติงาน  

  หรือ ความเชื่อใน 

   สมรรถนะของ   

   ตนเอง 

ขั้นที่ 5 
 

ผลทางพฤติกรรม 

ความคิดริเริ่ม 

ความอดทน

ตอการไปสู

เปาหมายของ

งาน 

ขั้นที่ 4 
 

ผลของการ

เสริมสรางพลัง

อํานาจ 

รูปที่ 7  กระบวนการเสริมสรางพลงัอํานาจ (Conger & Kanungo, 1988:475) 
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3)  การจูงใจดวยวาจา (verbal persuasion)   เปนการสรางเสริมกําลังใจให

ผูปฏิบัติงาน เชน การสอบถามปญหาและอุปสรรคการทํางานที่ผูบริหารพรอมจะแกไขหรือใหการ

สนับสนุน การใหความเชื่อมั่นวาผูปฏิบัติงานมีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานไดสําเร็จ   

4)  การกระตุนทางอารมณ (emotional arousal) บางครั้งผูปฏิบัติงานอาจทํางาน

ดวยความกลัว ความเครียด ความวิตกกังวล ความเก็บกด ซึ่งอารมณความรูสึกเหลานี้ทําให

ผูปฏิบัติงานรูสึกวาตนเองมีความสามารถต่ํา ถาผูบริหารสามารถลดความรูสึกเหลานี้ได ก็จะทําให

ผูปฏิบัติงานเกิดความรู สึกวาตนเองมีความ สามารถมากขึ้น ในขั้นตอนการเพิ่มการรับรู

ความสามารถนี้ ตองดําเนินควบคูกับการขจัดปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัติไรอํานาจที่กลาวไวแลวใน             

ข้ันที่ 1 

ข้ันที่ 4 ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจ (results in empowering experience 

of subordinates) เมื่อผูบริหารสามารถขจัดปจจัยที่กอใหเกิดความรูสึกไรพลังอํานาจของ

ผูปฏิบัติงานได โดยมีการใชกลยุทธตางๆที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดขึ้นในงาน และการชวย

ใหผูปฏิบัติรับรูถึงสมรรถนะในตน จะชวยใหผูปฏิบัติมีความแข็งแกรง (strengthening of effort) มี

ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น (performance expectancy) และ เชื่อวาตนเองมี

ความสามารถ (belief in personal efficacy) ในการทํางานใหสําเร็จ 

ข้ันที่  5 พฤติกรรมที่เกิดขึ้น (leading to behavioral effects) เมื่อการเสริมสราง

พลังอํานาจกอใหเกิดพลังในตัวผูปฏิบัติแลว ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจยังทําใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เชน เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค (initiative) และมีความ

อดทนตอการทํางานที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมาย (persistence of behavior to accomplish 

task objectives) 
 
 

6.  การประเมินพลังอํานาจ 
การประเมินพลังอํานาจตองคํานึงถึงการประเมินผล เทคนิควิธี และคนหาการ

ปรับปรุงใหดีขึ้นและอํานาจการตัดสินใจอยางอิสระ โดยวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และ

สามารถประยุกตใชประเมินพลังอํานาจของบุคคล องคกร ชุมชนและสังคมหรือวัฒนธรรม โดย

ประเมินที่กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจและผลลัพธที่เกิดขึ้น ผูประเมินตองวิเคราะหความ

ชัดเจนระหวางกระบวนการและผลลัพธ  สิ่งที่ตองคํานึงถึงในการประเมินกระบวนการเสริมสราง

พลังอํานาจคือ ตองเขาใจสภาพแวดลอมในสังคม และทรัพยากรที่ไดรับ สวนการประเมินผลลัพธ

จะตองพิจารณาถึงสิ่งที่เกี่ยวของ เชน การประเมินผลลัพธที่ไดจากการเสริมสรางพลังอํานาจ
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บุคคลก็คือ ทักษะและพฤติกรรม  หากเปนการประเมินผลลัพธระดับองคกรจะประเมินจาก

เครือขายองคกร ประสิทธิภาพของทรัพยากรที่ไดรับมา และระดับของนโยบาย  

                       วอลเลอรสตีน และเบอรสตีน (Wallerstein and Berstein,1994) ไดเสนอแนว

ทางการกําหนดตัวแปรเพื่อวัดและประเมินการเสริมสรางพลังอํานาจ ดังนี้ 

1. กรณีการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการชวยใหเกิดการเรียนรูท่ีมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การประเมินจะวัดที่ตัวแปรพฤติกรรมที่เปนผลจากการเรียนรู เชน 

ความรู เจตคติ ความเชื่อ การปฏิบัติ  

2. กรณีการเสริมสรางพลังอํานาจที่เปนผลลัพธ ที่เกิดขึ้นกับกลุมเปาหมายจะ

วัดที่พลังของบุคคลและกลุม ถาเปนพลังอํานาจในเรื่องทั่วไปของบุคคลสามารถวัดไดที่ตัวแปร 

การตระหนักในคุณคาของตนเอง (self esteem) แตถาตองการวัดพลังอํานาจเฉพาะเรื่องจะ

สามารถวัดที่ตัวแปรความเชื่อ  การรับรูความสามารถของตนเอง (self efficacy) หรือวัดที่

พฤติกรรมการปฏิบัติโดยตรง  ถาตองการวัดพลังอํานาจกลุม สามารถวัดการรวมตัวกันจัดกิจกรรม

ของกลุม ความพึงพอใจในการรวมกลุมการสนับสนุนทางสังคมของสมาชิกกลุม เปนตน 

3. กรณีตองการวัดผลกระทบของการเสริมสรางพลังอํานาจที่มีตอการแกไข

ปญหาสาธารณสุข สามารถวัดที่การเปลี่ยนแปลงสภาพอนามัยสิ่งแวดลอม การลดลงของปญหา

สาธารณสุข ซึ่งเปนผลจากการที่บุคคลและกลุมสามารถแกปญหาสุขภาพของตนเองและกลุมได 

                        นามัส (Namus, 1985 อางถึงใน สมชาย บุญศิริเภสัช, 2545) กลาววา                    

การประเมินการสรางเสริมพลังอํานาจ การทํางานของครูควรเปนการประเมินจากความรูสึก

พฤติกรรมการทํางาน และผลงานที่แปรเปลี่ยนไดตามสภาวการณ เวลาและภารกิจ จากงานวิจัย

ของเบนนิส แนนนัส ซึ่งศึกษาความรูสึกของบุคลากรในองคกรที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางานโดยวิธีการสัมภาษณ พบวาหนวยงานที่มีกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานนั้น

บุคลากรมีความรู สึกในทางเชิงบวกดวยสาเหตุตาง  ๆ คือไดทําในสิ่งที่ตองการไดเ รียนรู

ประสบการณใหม ๆ ในการทํางาน รับรูวาตนเองมีคุณคาความสําคัญเปนสวนหนึ่งขององคกรและ

ทุกคนตางมีจุดมุงหมายของการทํางานรวมกัน และมีความสุขกับการทํางาน สนุกในการทํางาน

กับบุคคลที่มีภาวะผูนํา 

เคลกเกอร และ โลดแมน (Klecker, Beverly and Loadman,William E.,1996) 

ไดเสนอแนะการเสริมสรางพลังอํานาจของครู จากพฤติกรรมความสามารถในการทํางาน คือ

ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําครูใหมและเพื่อนครู เพื่อพัฒนาความรู ทักษะ

ความสามารถและประสบการณการทํางาน  ความสามารถถายทอดความรู ความรูสึกมั่นคงใน
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งาน ความภาคภูมิใจในอาชีพครู ความรูเนื้อหาวิชา ทักษะ และการปฏิบัติ ความสามารถทํางาน

รวมกัน เพื่อพัฒนาการเรียนการสอนและงานในสถานศึกษา 
 
ภารกิจการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 
 

1. ความสําคัญของการทําวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 
สถาบันอุดมศึกษาเปนสถาบันการศึกษาชั้นสูงที่มุงพัฒนาความเจริญงอกงาม

ทางสติปญญาและความคิด เพื่อความกาวหนาทางวิชาการ ใหผูเรียนมีความรูรอบ และเนนเฉพาะ

สาขาวิชาชีพใหมีความรูสึกและชํานิชํานาญทั้งในดานทฤษฎี ปฏิบัติและมีจรรยาบรรณของวิชาชีพ

นั้นๆ และมุงเนนการคนควา วิจัย เพื่อพัฒนาองคความรูและพัฒนาสังคม (พระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ 2542) หนาที่ของสถาบันอุดมศึกษาจึงมุงดําเนินการเรียนการสอนทั้งดาน

วิชาการและวิชาชีพ การวิจัยเพื่อแสวงหาขอมูล ความรูใหม และพิสูจนหลักทฤษฎีตางๆ การ

บริการชุมชน และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม เพื่อพัฒนาประเทศทุกดาน และชวยแกปญหาของ

ชุมชน จึงกลาวไดวาสถาบัน อุดมศึกษา มีภารกิจหลักที่สําคัญ คือการผลิตบัณฑิต การวิจัย การ

บริการวิชาการแกสังคม และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม การปฏิบัติภารกิจดังกลาวใหบรรลตุาม

เปาหมายที่วางไว สถาบันอุดมศึกษาตองบูรณาการทุกภารกิจเขาดวยกัน โดยมีภารกิจการวิจัย

สอดแทรกในทุกภารกิจ เนื่องจากการวิจัย เปนวิถีชีวิตของคนทุกคน การเรียนรูกับการวิจัยเปน

กระบวนการทางปญญาเดียวกัน ระบบการศึกษาทั้งหมดจึงตองมีการวิจัย (ประเวศ วะสี, 2546)  

ดังนั้นการผลิตบัณฑิตใหมีคุณภาพ และมีปญญา สามารถพัฒนาชีวิตของตนเองและพัฒนาสังคม

ได สถาบันตองทําวิจัยเพื่อบุกเบิกแสวงหาความรู ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ การผลิตบัณฑิต

และการวิจัยจึงเปนเรื่องเดียวกัน สอดคลองกับประเวศ วะสี (2546) กลาววา การเรียนรูตอง

สามารถสรางและใชความรูใหม การเรียนรู การวิจัยหรือกระบวนการทางปญญาจึงเปนสิ่งเดียวกัน  

หากแยกการศึกษาและการวิจัยออกจากกัน จะทําใหเกิดความออนแอทางปญญา ระบบการวิจัย

จะตองเขาไปทําใหการศึกษากับการวิจัยเขามาเปนเรื่องเดียวกัน เมื่อการศึกษาและการเรียนรูเปน

เร่ืองเดียวกันก็จะนําไปสูการบริการวิชาการ โดยเฉพาะสถาบันอุดมศึกษาตองนําความรูใหม              

ซึ่งเปนผลพวงที่ไดจากการศึกษาและการวิจัยออกเผยแพรใหเกิดประโยชนตอชุมชน และสังคม 

และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรมยังตองอาศัยกระบวนการทางการวิจัยในการศึกษาคนควา              

หาขอเท็จจริง ทางดานวัฒนธรรม เพื่อการอนุรักษและสืบสานตอไป จึงเห็นไดวาการวิจัยเปน

ภารกิจที่สําคัญในสถาบันอุดมศึกษา ที่สามารถพัฒนาการศึกษาใหมีความเขมแข็ง สรางองค

ความรู และสรางสถาบันอุดมศึกษาใหเปนสังคมแหงการเรียนรู (Knowledge Society) (เกษม 

วัฒนชัย, 2548) จะตองศึกษาการเรียนรูภายใตบริบท ของสังคมไทยและสังคมโลกอยูตลอดเวลา 
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และจะตองยกเครื่องระบบการศึกษาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ อยูเสมอ ที่สําคัญคือ

สถาบันการศึกษาตองมุงเนน เร่ืองการวิจัยเปนหลัก สุทธิพร  จิตตมิตรภาพ (2550) กลาววาการ

วิจัยมีบทบาทในภารกิจของมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

1. การวิจัยเปนการสรางความรู ซึ่งจะนําสูการตดัสินใจในการแกปญหา พัฒนา 

และเปนการสรางความสามารถในการแขงขัน 

2. การวิจัยเปนเครื่องมือในการสรางคนในระบบการศึกษา ใหมีความสามารถ

ในการรูจักคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ  รูจักเก็บและใชขอมูลที่แมนตรง เชื่อถือได และรูจักใชสถิติ

และเหตุผลที่เหมาะสมในการตัดสินใจ รูจักสังเคราะหความรู และสรางแนวปฏิบัติจากความรูที่

ไดรับ 

3. การวิจัยเปนเครื่องมือในการนําความรูมาใช เพราะความรูเปนพลวัต 

เปลี่ยนแปลง มีใหมตลอดเวลา 

4. การวิจัยสรางคุณคามากขึ้น ในแงของการพึ่งตนเองไมตองอาศัยความรูผูอ่ืน

หรืออาศัยแตเพียงสวนนอย และเมื่อพัฒนาถึงระดับหนึ่งก็จะเปนเครื่องมือสรางความสามารถใน

การแขงขัน  

สรุปภารกิจดานการวิจัยมีความสําคัญตอการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ในดาน

การแสวงหาความรู “สรางองคความรู” เพื่อการพัฒนาสถาบัน พัฒนาเทคโนโลยีนําประเทศเขาสู

การแขงขันในเวทีโลก  
 

  2. นโยบายการสงเสริมการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษา 
  สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษาแหงชาติไดจัดทํากรอบแนวคิดเชิง

นโยบายอุดมศึกษาเพื่อกําหนดมาตรฐานและแนวทางการดําเนินงานใหครอบคลุมภารกิจของ

สถาบัน อุดมศึกษา ในดานการวิจัยไดกําหนดไว ดังนี้ 

1. เรงสรางนักวิจัยมืออาชีพในสถาบันอุดมศึกษา เพื่อใหมีนักวิจัยเพียงพอใน

การดําเนินงานวิจัยและพัฒนา การสรางองคความรูและนวัตกรรมใหมที่สอดคลองกับแนวทางการ

พัฒนาประเทศ โดยใหความสําคัญกับโครงการที่เปนความรวมมือกันระหวางสถาบันอุดมศึกษา

ดวยกันเองและหนวยงานที่เกี่ยวของ เชน โครงการเครือขายเชิงกลยุทธเพื่อการพัฒนาบุคลากร

อาจารยในสถาบันอุดมศึกษาฯ (โครงการ Mega Project) 

2. รวมมือกับหนวยงานที่เกี่ยวของในการสรางระบบบริหารจัดการงานวิจัย  

และกําหนดบทบาท/ทิศทางการวิจัยของสถาบันอุดมศึกษาใหชัดเจน โดยใชคุณภาพเปนตัวจัดสรร

งบประมาณการวิจัยเพื่อกระตุนใหมีผลงานวิจัยที่สนับสนุน การพัฒนาประเทศในดานตาง ๆ และ

การยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ 
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3. สรางกลไกการสงเสริม สนับสนุน จูงใจ และการสรางกระแสสังคมใหสถาบัน 

อุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนทํางานวิจัย ทั้งทํางานวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาของตนเองและใน

ลักษณะเครือขายรวมกันทําวิจัย  ซึ่งเปนการใชทรัพยากรตาง ๆ รวมกัน เพื่อใหเกิดองคความรูใหม

และพัฒนานวัตกรรม   รวมทั้งการเพิ่มลิขสิทธิ์และสิทธิบัตรในสถาบันอุดมศึกษาเรงสราง

กระบวนการถายทอดองคความรูสูภาคอุตสาหกรรม โดยใหมีการจัดการทรัพยสินทางปญญาและ

การถายทอดเทคโนโลยี และสนับสนุนการจัดตั้ง Technology Licensing Office รวมทั้ง 

University Business Incubator เพื่อสนับสนุนการสรางผูประกอบการมากขึ้น เกษม วัฒนชัย 

(2548) กลาววายุทธศาสตรหลกัพัฒนานักวิจัยในมหาวิทยาลัย เพื่อนําพาประเทศไปสูสังคมแหง

การเรียนรู ตองเริ่มตนที่นิสิตนักศึกษา ไปจนถึงบุคลากรในมหาวิทยาลัย โดยใหอธิการบดีเปน

เจาภาพหลักในการกําหนดทิศทาง สิ่งสําคัญคือ ตองมีนโยบายชัดเจนที่นําไปสูการปฏิบัติไดจริง 

และไดเสนอยุทธศาสตรในการพัฒนานักวิจัย 6 ยุทธศาสตรหลัก คือ 

ยุทธศาสตรที่ 1 การยกระดับและปรับเปล่ียนโครงสรางพื้นฐาน เพื่อการบริหาร

จัดการงานวิจัยซึ่งจะตองมีแผนปฏิบัติคือการยกระดับและปรับเปลี่ยนโครงสรางพื้นฐานระดับ

มหาวิทยาลัย ระดับคณะและหนวยงานเทียบเทาคณะ 

ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาความพรอมของปจจัยดานตางๆ เพื่อสนับสนุน

งานวิจัย ไมวาจะเปนระบบงบประมาณเพื่อการบริหารจัดการงานวิจัยและเพื่อทําวิจัย โดยพัฒนา

ความรวมมือกับหนวยงาน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

ยุทธศาสตรที่ 3 สนับสนุนใหอาจารยทุกคนทําวิจัยโดยมีแผนงานพัฒนาทักษะ

วิจัยสําหรับอาจารยที่ยังไมเคยทํา การสนับสนุนอาจารยที่เคยทําวิจัยแลว เพื่อหาแหลงทุนวิจัย 

โดยเฉพาะแหลงทุนภายในประเทศ และสนับสนุนอาจารยที่พรอม โดยขอแหลงทุนวิจัยจาก

ตางประเทศ 

ยุทธศาสตรที่ 4 กําหนดใหนิสิตนักศึกษาทุกหลักสูตรทาํการศึกษา/วิจัย โดยให

เปนเงื่อนไขสําหรับการสําเร็จการศึกษา เพื่อหาขอมูลและวิธีแกปญหาวิชาที่ศึกษา เพื่อพัฒนา

ทักษะเพื่อการศึกษาวิจัย สําหรับนักศึกษาระดับปริญญาตรี และนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา 

ยุทธศาสตรที่ 5 สงเสริมใหขาราชการ/พนักงาน (ที่ไมใชอาจารย) ทําการศึกษา/

วิจัย เพื่อพัฒนางาน โดยกําหนดใหมหาวิทยาลัยและหนวยงานระดับคณะหรือเทียบเทา มีการวิจัย

เพื่อพัฒนาระบบงานโครงสราง และนโยบายอยางตอเนื่องเพื่อเปนการลดขั้นตอนและรายจาย 

โดยเนนการพัฒนาทักษะเพื่อการวิจัย 

ยุทธศาสตรที่ 6 จะตองมีกลไกความรับผิดชอบ และผูรับผิดชอบ โดยให

อธิการบดีรับผิดชอบใหมีระบบบริหารงานวิจัยของมหาวิทยาลัย เพื่อส่ังการ กํากับติดตาม และ
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ประเมิน ทั้งในระดับอธิการบดี คณบดี โดยที่จะตองมีแผนการวิจัย และตั้งเปาหมายในการเปน

มหาวิทยาลัยแหงการวิจัย (Research University) ใหไดโดยเร็ว 

มหาวิทยาลัยมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนการวิจัยสอดคลอยกับวิสัยทัศนและ

พันธกิจของมหาวิทยาลัย ตัวอยาง เชน นโยบายและกลยุทธการวิจัยของจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 

พ.ศ. 2547-2550 (สุทธิพร  จิตตมิตรภาพ, 2550)  

แนวความคิดเกี่ยวกับการวิจัยที่กลาวมานี้จึงเปนประเด็นหลักในการดําเนินการ

หลายประการสําหรับการกําหนดนโยบายและการปรับระบบงานวิจัย ดังนี้ 

1. นโยบายใหบริหารจัดการงานวิจัยใหเปนงานที่มารวมกันคิดรวมกันทําทั้ง

ระหวางอาจารย นักวิจัย และนิสิต ไมใชลักษณะตางคนตางทํา สนับสนุนและเสริมสรางความ

แข็งแกรงใหกับกลุมวิจัยที่มีความคลองตัวในการบริหารจัดการ 

2. นโยบายใหใชงานวิจัยเปนกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในดานการ

วิจัยในทีมไปพรอม ๆ กัน รวมทั้งเปนกระบวนการในการศึกษาเพื่อวุฒิหรือปริญญาบัตรสําหรับ

บุคลากรในทีมที่เปนนิสิตดวย 

3. นโยบายใหปรับมโนทัศนของอาจารย/นักวิจัย ของการทํางานเปนทีม การสราง

และบริหารจัดการทีมวิจัย และการมองความตองการจากภายนอกเปนหลักสําหรับเปาหมาย

งานวิจัย 

4. นโยบายใหมีการวางแผนงานวิจัยและกําหนดทิศทางของการวิจัยที่ตองใหเห็น

วามีแผนระยะยาวอยางไร กอใหเกิดประโยชนไปถึงขั้นใด นอกจากการตีพิมพเพื่อแสดง

ความสําเร็จหรือความกาวหนาดานวิชาการ สวนใดที่มีศักยภาพในการพัฒนาตอเนื่องไปถึงการ

ประยุกตใชในดานตาง ๆ ก็มีการเชื่อมโยงไปยังภาคสวนนั้น 

4. นโยบายใหงานวิจัยดําเนินการตามมาตรฐานสากลของการวิจัย เชื่อถือไดใน

ความถูกตอง แมนตรง และเปนไปตามจริยธรรมของการวิจัย 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไดกําหนดกลยุทธในการดําเนินงานใหสามารถ

ตอบสนองตอนโยบายในการพัฒนางานดานวิจัย และงานในภาพรวมของมหาวิทยาลัย 

ประกอบดวย 

1. กลยุทธการผนึกกําลัง  ประสานรวมงานกันเปนทีมในรูปแบบองคกรวิจัยที่

คลองตัว ยืดหยุน สงเสริมสนับสนุนใหเกิดกลุมวจิัยมากกวาการทํางานแบบเดี่ยว การสรางกลไก

ใหกลุมวิจัยที่อยูในสาขาเดียวกันหรือตางสาขาแตเกี่ยวของกัน ไดเกิดการประสานเปนเครือขายที่

ใหญข้ึน 
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2. การกําหนดทิศทางการวิจัยและแนวทางหลักการวิจัยของมหาวิทยาลัย เพื่อ

กํากับจุดเดนของความหลากหลายในเชิงวิชาการมิใหกลายเปนจุดดอยในการที่ผลงานแยก

กระจายคนละทิศทาง 

3. กลยุทธการขับเคลื่อนโดยอาศัยความตองการจากภายนอก เปนประเด็นใหญ

ในการกําหนดเปาหมายการวิจัย เพื่อใหสามารถนําเอาผลงานจากการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชน

สูงสุด ทั้งนี้ยังคงยึดประเด็นความเปนเลิศทางวิชาการในแตละศาสตรสาขาควบคูไปดวย 

4. กลยุทธการระดมทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะดานบุคลากรการวิจัยทุกภาค

สวนใหเขามารวมในกระบวนการวิจัย มีลักษณะสหสาขา กับพัฒนาบุคลากรรุนใหมตอเนื่อง รวม

กับการผสมผสานการวิจัยในกระบวนการสรางบัณฑิต 

5. กลยุทธเสาะแสวงหาทรัพยากรจากภาคอุตสาหกรรม ทั้งบคุลากร เครื่องมือ

อุปกรณ และทุนสนับสนุนจากภาคธุรกิจ/อุตสาหกรรมใหมากขึ้น 

6. กลยุทธการใชเครือขายตางประเทศในการพัฒนางานวิจัย อาศัยความเชื่อถือ

และยอมรับในมหาวิทยาลัยในวงวิชาการตางประเทศ สรางความรวมมือดานวิจัยที่เปนรูปธรรม 

7.  กลยุทธการเสริมสรางความแข็งแกรงใหแกปจจัยพื้นฐานสําคัญของงานวิจัย 

และพัฒนาใหมีมาตรฐานระดับชาติและนานาชาติ เพื่อใหงานวิจัยไดรับการยอมรับและเชื่อถือ

มากยิ่ง ข้ึน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ไดกําหนดแผนยุทธศาสตรงานวิจัยแนวนโยบายการ

วิจัย (2551) ของมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

แผนยุทธศาสตรงานวิจัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

1.  กําหนดนโยบายและประเด็นหลักในการวิจัยระดับมหาวิทยาลัย 

   1.1 ผูบริหารกําหนด นโยบายและแนวทางการวิจัยของมหาวิทยาลัย  

           1.2 จัดสัมมนาเพื่อกําหนดประเด็นหลักในการวิจัยระดับมหาวิทยาลัยโดยแบง

ตามกลุมคณะวิชา 

2. สนับสนุนใหมีการทําวิจัยมากขึ้น ทั้งดานการเรียนการสอน การพัฒนา

กระบวนการเรียนรูการพัฒนาการบริหารสถาบัน การคนควาองคความรูใหม หรือส่ิงประดิษฐใหม 

เพื่อนําไปสูการจดทะเบียนอนุสิทธิบัตร สิทธิบัตร หรือลิขสิทธิ์งานตางๆ 

   2.1 บริหารจัดการเงินทุนวิจัยจากงบประมาณแผนดิน ใหมีผูขอทุนมากขึ้น และ

ไดงบประมาณเพิ่มมากขึ้น โดยใหสอดคลองกับแผนงานวิจัยของสภาวิจัยแหงชาติ และสอดคลอง

กับนโยบายและประเด็นหลักในการวิจัยของมหาวิทยาลัย  
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   2.2 บริหารจัดการเรื่องการวิจัยเสริมหลักสูตรโดยใหครอบคลุมเร่ืองการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู โดยใหมีผูขอทุนเพิ่มมากขึ้น และมีงบประมาณมากขึ้น  

   2.3 บริหารจัดการเรื่องทุนวิจัยสถาบัน ใหเปนไปตามวัตถุประสงคของโครงการ  

   2.4 สนับสนุนใหมีการตั้งหนวยวิจัยเฉพาะทางในคณะ/สถาบันตางๆเพื่อการ

วิจัยคนควาในเรื่องใดเรื่องหนึ่งในทางลึกหรือประดิษฐส่ิงใหม โดยใหมีการบริหารจัดการภายใน

หนวย มีการผลิตผลงานอยางตอเนื่องทุกป และเพื่อการพัฒนาเปนศูนยวิจัยเฉพาะทางระดับชาติ

และนานาชาติ 

   2.5 สนับสนุนใหมีการจัดตั้งกองทุนเพื่อพัฒนาการวิจัยของมหาวิทยาลัย 

   2.6 กําหนดใหมีทุนเพื่อการวิจัยและการคนควา ส่ิงประดิษฐใหมจาก

งบประมาณรายไดพิเศษ ในปริมาณที่แนนอน และเปนประจําทุกป เพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย

และประเด็นหลักในการวิจัยของมหาวิทยาลัย 

3.  สนับสนุนใหมีนักวิจัยใหม ๆ เพิ่มข้ึน นักวิจัยพี่เล้ียง และนักวิจัยอาวุโส ใหการ

ผลิตผลงานวิจัย คนควา หรือประดิษฐสิ่งใหม อยางตอเนื่อง ทั้งระระดับบุคคลและหนวยงาน  

   3.1 บริหารจัดการโครงการนักวิจัยรุนใหม ใหเปนที่นิยมมากขึ้นสําหรับอาจารย

ใหม 

   3.2 สนับสนุนใหมีรางวัลนักวิจัยดีเดน ผลงานวิจัยดีเดนในหลายระดับ และ

รางวัลสําหรับผลงานที่เผยแพรในระดับชาติ และ นานาชาติ 

   3.3 สนบัสนุนใหมีการรวมกลุมนักวิจัยเพื่อจัดตั้งหนวยวิจัยเฉพาะทาง เพื่อการ

วิจัย คนควาและผลิตผลงานอยางตอเนื่อง  

4.  สนับสนุนนักวิจัยในดานขอมูลแหลงทุน ขอมูลนักวิจัย ชวยเหลือในการหา

แหลงทุน และการบริหารงานวิจัย ตลอดจนการเผยแพรผลงานวิจัยใหกวางขวางมากขึ้น  

                            4.1 รวบรวมขอมูลแหลงทุน นักวิจัย ผลงานวิจัย และขาวสารตางๆ เผยแพรใน 

web board ของมหาวิทยาลัย  และหนังสือขาวของมหาวิทยาลัย  

                             4.2 สนับสนุนใหมีผูชวยวิจัยเพื่อคอยใหคําปรึกษาดานวิจัย ในสถาบันที่

เกี่ยวกับงานวิจยั โดยเฉพาะสถาบันวิจัยและใหคําปรึกษาแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

นโยบายและแนวทางการวิจัยของมหาวิทยาลัย 

1.  มุงเนนการวิจัยที่สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใช นําไปปฏิบัติ หรือนําไป

เปนแนวทางในการวิจัยตอเนื่อง โดยใหสอดคลองกับแนวทางการวิจัยของชาติ 

2.  มุงเนนการวิจัยในเรื่องที่เปนปญหาระดับชาติ หรือนานาชาติ ในทุก ๆ กลุม

คณะวิชา  
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3.  มุงเนนการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ทั้งในดานสังคม 

การเมือง ศิลปวัฒนธรรม เศรษฐกิจ ศิลปวัฒนธรรม วิทยาศาสตรเทคโนโลยี สุขศาสตร และ

ส่ิงแวดลอม 

4.  มุงเนนการวิจัยเพื่อเพิ่มศักยภาพของประเทศในการแขงขันทางดานเศรษฐกิจ 

อุตสาหกรรม และวิทยาศาสตรเทคโนโลยี กบัตางประเทศ 

5.  มุงเนนการวิจัยพื้นฐานเพื่อพัฒนาองคความรู และการวิจัยเพื่อพัฒนาภูมิ

ปญญาทองถิ่น  

6.  มุงเนนการวิจัยเพื่อพัฒนาหลักสูตร กระบวนการเรียนรู ตลอดจนการวิจัย

สถาบัน เพื่อนําไปสูการปรับปรุงการเรียนการสอน และการบริหารจัดการ  

7.  มุงเนนการวิจัยเพื่อการประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ เพื่อนําไปสูการจดสิทธิบัตร 

อนุสิทธิบัตร และลิขสิทธิ์งานตางๆของมหาวิทยาลัย  

8.  มุงเนนการสรางนักวิจัย หนวยวิจัยเฉพาะทาง ศูนยวิจัยเฉพาะทาง และ

ศูนยวิจัยสหวิทยาการในทุกๆกลุมคณะวิชา 

   นโยบายการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังตัวอยางมหาวิทยาลัยราชภัฏ

อุตรดิตถ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค และมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ (2550) มีนโยบายการวิจัยดังนี้ 

1. ใหบริการงานวิจัย สรางเครือขายความรวมมือทางการวิจัย และการพัฒนา

บุคลากรทางการวิจัยของมหาวิทยาลัย 

2. สนับสนุนใหบุคลากรทําการวิจัย  เพื่อพัฒนาศักยภาพในการใหบริการ

งานวิจัยและบริการวิชาการ 

3. ประชาสัมพันธเผยแพรผลงานวิจัยของมหาวิทยาลัย ดวยสื่อทุกรูปแบบ

รวมทั้งประสานการถายทอดและขยายผลงานวิจัยสูการใชประโยชนอยางกวางขวางเปนศนูยกลาง

การบริการวิชาการ และการบริหารจัดการสารสนเทศทางการวิจัย  เพื่อใหบริการงานวิจัยและ

บริการวิชาการที่สะดวก รวดเร็ว ถูกตองและทันสมัย 

4. จัดใหมีกองทุนสนับสนนุการวิจัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค (2550) มีนโยบายการวิจัยดังนี้ 

  นโยบายขอที่ 1 สงเสริมการวิจัย ในสาขาตางๆ ที่สงผลตอการ พัฒนา ทองถิ่น                              

              นโยบายขอที่ 2 สงเสริมบุคคลากรในคณะตางๆ ใหมีศักยภาพในการทําวิจัย 

นโยบายขอที่ 3 สงเสริมการจัดวัสดุ อุปกรณและครุภัณฑ เพื่อสนับสนุนงานวิจัย 

ของ คณาจารยในคณะตางๆ 
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  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร (2550) มีปรัชญา “วิจัยเปนหัวใจของการพัฒนา

ความรู เปนศาสตรตองใฝหา พัฒนาชุมชนทองถิ่นใหยั่งยืนสื่อสัมพันธสากล มุงผลพัฒนา”  

พันธกิจ 

1.  สงเสริมสนับสนุนงานวิจัยใหมีคุณภาพ 

2.  กําหนดนโยบายและทิศทางการวิจัยใหสอดคลองกับมหาวิทยาลัยและ

ยุทธศาสตรชาติ 

3.  ผลิตและพัฒนาผลงานวิจัยใหสอดคลองกับความตองการของมหาวิทยาลัย

และพัฒนาสังคม ชุมชนทองถิ่น 

4.  พัฒนาบุคลากรทางการวิจัยและการทํางานในระดับนานาชาติ 

5.  สรางเครือขายความรวมมือทั้งในและตางประเทศ 

6.  เรงรัดติดตามและประเมินผลการดําเนินงานวิจัย 

7.  พัฒนาระบบและกลไกการบริหารจัดการวิจัยใหมีประสิทธิภาพ 

8.  พัฒนาความรวมมือในดานตาง ๆ กับตางประเทศ เพื่อพัฒนามหาวิทยาลัย 

9.  ถายทอดเทคโนโลยีและเผยแพรผลงานวิจัยที่เอื้อประโยชนตอการใชงานจริง

ชุมชนทองถิ่นและสากล 
 

3. สภาพการวิจัยของอาจารยสถาบันอุดมศึกษา 
  ปจจุบันมีการแบงมหาวิทยาลัยออกเปน 3 ประเภท คือมหาวิทยาลัยเนนการสอน 

มหาวิทยาลัยที่เนนการสอนและการวิจัย  และมหาวิทยาลัยที่เนนการวิจัย  หรือที่ เรียกวา 

“มหาวิทยาลัยวิจัย” เปนมหาวิทยาลัยที่เนนภารกิจการวิจัยเปนภารกิจหลัก ภารกิจการวิจัยเปนไป

เพื่อแสวงหาองคความรูใหมที่เปนความรูของมหาวิทยาลัยเอง ความรูนี้เปนทรัพยสินทางปญญา

ของมหาวิทยาลัย นักศึกษาไดเรียนรูจากการวิจัย อาจารยจะมีความเชี่ยวชาญสูงมากขึ้น อาจารย

จะสรางความเชี่ยวชาญโดยการเรียนรูจากการวิจัย  นักศึกษาไดรับการสรางใหมีความเชี่ยวชาญ

แบบนักวิจัย เปนนักคิดวิเคราะห มีเหตุผล คิดเปนระบบ มีเหตุผล ทุกภารกิจในมหาวิทยาลัยคือ

การวิจัยและเปนการวิจัยเพื่อคนหาผลผลิตจากการวิจัยนั้นมากกวาวิจัยเพื่อสอนให รู

กระบวนการวิจัย (ฤๅเดช เกิดวิชัย, 2550) อยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยก็ตองมีความพรอมดาน 

ปจจัยตางๆ เชน เครื่องมือทดลอง อุปกรณ หองปฏิบัติการ เครือขายคอมพิวเตอร เทคโนโลยี

สารสนเทศอยางครบถวน ทันสมัย เพียงพอ และมีคุณภาพ มีงบประมาณสนับสนุนมีเอกสาร ตํารา 

ที่ใชในการคนควาหาความรู วจิัยอยางเพียงพอ 
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สภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัย  ภารกิจของมหาวิทยาลัย จากรายงานการ

ประกันคุณภาพภายนอกของสํานักงานมาตรฐานและการประกันคุณภาพ(สมศ.) พบวา

มหาวิทยาลัยเนนการวิจัย เชน  มหาวิทยาลัยมหิดล มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร พบวา เปน

มหาวิทยาลัยที่มีวัฒนธรรมวิจัยในองคกรที่ชัดเจน  มหาวทิยาลัยมีนโยบายสนับสนุนใหมีงานวิจัย

ในระดับคุณภาพสูง มีศูนยวิจัยเฉพาะทาง  บุคลากรทุกฝาย อาจารย ขาราชการ เจาหนาที่ มี

ความเชี่ยวชาญดานการวิจัย มีเครือขายความรวมมือทางการวิจัยทั้งภายในประเทศและ

นานาชาติ ไดรับเงินสนับสนุนการวิจัยภายในและภายนอกจํานวนมาก มีผลงานวิจัยมีคุณภาพดี

สามารถนําไปใชประโยชนได ไดรับการอางอิงและเปนที่รับรองในระดับนานาชาติจํานวนมาก การ

ปรับปรุงและพัฒนางานวิจัยในอนาคต ควรมีระบบการบริหารงานวิจัยที่ดีจะทําใหงานวิจัยมี

คุณภาพยิ่งขึ้น และเพิ่มศักยภาพนักวิจัยยิ่งขึ้น  มีระบบการพัฒนานักวิจัยรุนใหมใหพัฒนาตนเอง

เต็มศักยภาพเรงรัดจัดระบบที่ชวยสงเสริมและสนับสนุนการจดสิทธิบัตร และลิขสิทธิ์จากผลงาน

การวิจัย  และสงเสริมใหอาจารยมีการตีพิมพผลงานวิจัยในวารสารนานาชาติที่มี peer review 

  มหาวิทยาลัยเนนการสอน และเนนการสอนควบคูการวิจัย เชน มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา และ มหาวิทยาลัยเชียงใหม พบวา มีการวิจัยเปนชุดโครงการโดย

ความรวมมือของหลายฝายนอกมหาวิทยาลัย สามารถบูรณาการการวิจัยใหตอบสนองความ

ตองการของสังคม มีการขยายงานไดอยางรวดเร็ว มหาวิทยาลัยมีการจัดสรรงบประมาณสนับสนุน

การวิจัย และอาจารยไดรับทุนอุดหนุนการวิจัยจากภายนอกจํานวนมากผลงานวิจัยสามารถ

นําไปใชประโยชนในการจัดการเรียนการสอน และในภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ปญหาของการวิจัย

พบวา บางมหาวิทยาลัยยังมีงานวิจัยนอย และหนวยงานระดับคณะบางคณะไมมีผลงานการวิจัย

หรือมีนอยมาก อาจารยมีภาระงานสอนมากไมมีเวลาสําหรับการวิจัย เงินสนับสนุนการวิจัย

ภายในมีจํานวนไมมาก ผลงานวิจัยนําไปใชประโยชนในดานตาง ๆ คอนขางนอย และการตีพิมพ

เผยแพรผลงานวิจัยไมมาก การพัฒนางานวิจัยมหาวิทยาลัยควรกําหนดนโยบายการวิจัยที่ชัดเจน  

มีการวิจัยในลักษณะเปนการวิจัยชุดโครงการบู รณาการหลายสาขาวิชาร วมมือกับ

สถาบันการศึกษา องคกร ชุมชน รวมกันพัฒนาโจทยวิจัย สรางวัฒนธรรมและบรรยากาศการทํา

วิจัยอยางจริงจัง ควรเรงสนับสนุนใหอาจารยใหความสําคัญ จูงใจใหถือวางานวิจัยเปนสวนหนึ่ง

ของภารกิจของอาจารย และผลิตผลงานวิจัยใหมากขึ้น มีระบบการใหรางวัลนักวิจัยที่มี

ผลงานวิจัยดีเดน มีระบบบริการนักวิจัยรุนใหมใหพัฒนาตนเองเต็มศักยภาพ เชื่อมโยงงานวิจัยกับ

บัณฑิตศึกษาในลักษณะการรวมเพื่อสรางพลังทวีคูณ (synergy) 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญเปนมหาวิทยาลัยที่เนนการสอน เนื่องจากพัฒนา

มาจากวิทยาลัยครู สูสถาบันราชภัฏ เปนมหาวิทยาลัย การวิจัยในมหาวิทยาลัยไดพัฒนาไปอยาง

รวดเร็วตั้งแต ป พ.ศ. 2545 มหาวิทยาลัยราชภัฏไดรวมกลุมกัน ทําชุดโครงการวิจัย โดยความ

รวมมือและการสนับสนุนจากสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) และไดรวมกันวางแผน

พัฒนาดานการบริหารจัดการคุณภาพงานวิจัยเพื่อพัฒนาทองถิ่น ทําใหงานวิจัยของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏเปลี่ยนแปลงไปหลายมิติดังนี้ (พัชริน  ดํารงกิตติกุล, 2551)  

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏทําวิจัยมากขึ้นประมาณ 5-10 เทา ภาพเกาของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏคือ “อาจารยราชภัฏมีชั่วโมงสอนมาก” “อาจารยราชภัฏทําวิจัยนอย” ทําใหมี 

“ปญหาดานคุณภาพการศึกษา” สภาพปญหาที่ปรากฏอยูนี้ กําลังเปลี่ยนแปลงไปเปน “มีอาจารย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏทําวิจัยจํานวนมากกวาเดิม ประมาณ 5-10 เทา” เนื่องจาก การมีกระบวนการ 

พัฒนาระบบบริหารงานวิจัยที่เอื้อใหอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏทําวิจัยไดมากขึ้น 

2. มหาวิทยาลัยราชภัฏร วมกับชุมชนทํางานพัฒนาทองถิ่ น  โดยใช

กระบวนการวิจัยเปนเครื่องมือปฏิบัติงานแบบมีสวนรวมกับคนทองถิ่น ทําใหคนในชุมชนทองถิ่น

ไดมา “รวมกันคิด รวมกันทํา” เปนเครือขายกัน ในป 2545 มีประมาณ 50 โครงการและเพิ่มข้ึน

มากกวา 400 โครงการ ในป 2547 กระจายอยูทั่วประเทศ  

3. บูรณาการการเรียน การสอน การวิจัย และบริการวิชาการ เปนเรื่องเดียวกัน

จากวิกฤตภาระงานสอนทําใหอาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฏ มองเห็นโอกาส การบูรณาการการ

เรียน การสอน การวิจัย และบริการวิชาการ เปนเรื่องเดียวกัน พบวาหลาย ๆ แหง สามารถปฏิบัติ

ไดจนเปนเรื่องปกติ โดยใชความไดเปรียบที่นักศึกษาเปนผูนําทองถิ่นเขามาเรียนใน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ และเมื่ออาจารยมารวมในเครือขายการวิจัย  จึงมีกระบวนการพัฒนา “การจัดการคุณภาพ

งานวิจัย” ในบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละทองถิ่น 

4. นักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏจํานวนมากไดรวมทําวิจัย ผลจากการ                

บูรณาการการเรียน การสอน การวิจัย และบริการวิชาการ ทําใหนักศึกษามีโอกาสรวมทําวิจัย    

เปนสวนหนึ่งของการเรียนการสอน โดยเฉพาะการทําวิทยานิพนธในระดับบัณฑิตศึกษา ผลการ

สํารวจพบวามหาวิทยาลัยราชภัฏทุกแหง มีงานวิจัยเฉลี่ยไมต่ํากวาแหงละ 10 โครงการที่กําลัง

ดําเนินงานอยู แตละโครงการมีนักวิจัยที่เปนอาจารย 3-5 คน อาจารยเกือบทุกคนไดใหนักศึกษา

อยูในกระบวนการทําวิจัยรวมกับคนทองถิ่น และนําความรูที่ไดจากการวิจัยมาประกอบการเรียน

การสอนในชั้นเรียน และมีอาจารยประมาณครึ่งหนึ่งเขียนเอกสารประกอบการเรียนการสอน 
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5. มหาวิทยาลัยราชภัฏ ขับเคลื่อนระบบบริหารจัดการ “ คุณภาพงานวิจัย” การ

รวมงานกับ สกว. ในลักษณะเปนที่ปรึกษา รวมเปนกรรมการ รวมวางแผนงานพัฒนางานวิจัย ทั้ง

ระดับสวนกลาง ระดับเครือขายการวิจัย ระดับสถาบัน และการรวมประชุมกับผูบริหารงานวิจัย 

มหาวทิยาลัยราชภัฏ เกือบ 30 แหง ทําใหมองเห็น “กลไกการขับเคลื่อนงานวิจัย” 

6. มหาวิทยาลัยราชภัฏมีนโยบายสนับสนุนการวิจัย  ที่ทําใหเอ้ือตอการทําวิจัย

ของอาจารย ที่ไดพบโดยทั่วไปมีดังนี้ คือ 

   6.1 การตั้งกองทุนวิจัย สวนมากมีกองทุนวิจัยประมาณ 10 ลานบาท บางแหง

หัก 2 % ของเงินรายได มหาวิทยาลัยราชภัฏ มาสนับสนุนการวิจัยทุกป 

   6.2 การนับงานวิจัยเปนภาระงาน  

   6.3 การปรับระเบียบการเงิน ที่เอ้ือตอนักวิจัยใหทํางานไดสะดวก  

   6.4 การสนับสนุนการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ หลาย มหาวิทยาลัยราชภัฏจัด

กิจกรรมเสริมใหอาจารยสามารถสรางผลงานทางวิชาการ  

   6.5 การพัฒนาระบบขอมูลเพื่อการวิจัย  

   6.6 การพัฒนาระบบบริหารจัดการคุณภาพงานวิจัย  

   6.7 การพัฒนาขอเสนอโครงการวิจัย การติดตามสนับสนุนใหเกิดคุณภาพ

งานวิจัย และการประเมินคุณภาพงานวิจัย  

   6.8 การสรางความรวมมือกับหนวยงานอื่น และกลไกตาง ๆในทองถิ่น เชน      

ผูวาราชการจังหวัด CEO  อบจ. อบต. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โรงเรียน เปนตน มีผูบริหาร

หลาย มหาวิทยาลัยราชภัฏทํางานรวมมือกับองคกรทองถิ่น  

   6.9 การมีสวนรวมงานวิจัยกับเครือขายอุดมศึกษาในทองถิ่นนั้น ขณะนี้มี

อาจารย มหาวิทยาลัยราชภัฏ เขารวมงานกับเกือบทุกเครือขายอุดมศึกษา และสามารถนํา

ประสบการณการทําวิจัยแบบมีสวนรวมกับคนทองถิ่น มาแลกเปลี่ยนในเครือขายอุดมศึกษา ทําให

เกิดการทํางานโดยมีเปาหมายเพื่อการพัฒนาทองถิ่น โดยมีคนทองถิ่นเปนศูนยกลาง 

7. นักวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดปรับกระบวนทัศนการทําวิจัย จากการทํา

วิจัยเปนโครงการเดี่ยว ๆ และคิดโจทยวิจัยเอง มาทําวิจัยเปน “ชุดโครงการ” โดยมีโครงการยอย

หลายโครงการมุงสูเปาหมายเดียวกัน มีกระบวนการพัฒนาขอเสนอโครงการรวมกับคนทองถิ่น 

เพื่อใหการทําวิจัยมาจากปญหาความตองการที่แทจริงของทองถิ่น 

8. เกิดวัฒนธรรม “การบริหารจัดการงานวิจัย” โดยมีหนวยงานระดับสํานักหรือ

สถาบันวิจัยทําหนาที่เปน “ผูจัดการงานวิจัย” วางแผนดําเนินงานพัฒนา “คุณภาพงานวิจัย” และ

สงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยทําวิจัยมากขึ้น 
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9. เกิดเครือขายงานวิจัยของ มหาวิทยาลัยราชภัฏ  เครือขายการวิจัยเกิดจาก

การจัดการงานวิจัยเปน “ชุดโครงการ” มี 10 ชุดโครงการ โครงการหนึ่งมีนักวิจัยตั้งแต 50-100 คน 

โดยนักวิจัยในชุดโครงการมีเปาหมายรวมกัน มีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนประจําอยาง

ตอเนื่อง มีการเสนอรายงานความกาวหนา และเสริมทักษะและเนื้อหาการวิจัย นอกจากนี้ยังมีการ

จัดการเครือขายเชิงพื้นที่ทั่วประเทศ โดย มหาวิทยาลัยราชภัฏ 41 แหงไดแบงพื้นที่ดูแลทั่วทุก

จังหวัด และไดจัดเปน 8 เครือขายภูมิศาสตร มีผูจัดการเครือขายการวิจัย 8 คน ทําหนาที่พัฒนา

เสริมทักษะใหนักวิจัยใหม เชื่อมโยงองคความรูจากทุกชุดโครงการในพื้นที่ใหมองเห็นภาพรวม เพื่อ

รวมกับองคกรทองถิ่นพัฒนายุทธศาสตรทองถิ่น รวมทั้งการขับเคลื่อนการวิจัยนโยบายสาธารณะ

ของทองถิ่น 

10. มหาวิทยาลัยราชภัฏมีวัฒนธรรมเปน “เครือขาย” และจิตวิญญาณเพื่อ

ทองถิ่น อยูในคนราชภัฏมายาวนาน นับวาเปนทุนเดิมที่ดีงามของสังคมไทย อาจารยรุนใหมอาจ

ยังไมเกิดการฝงความคิดนี้ และยังไมมั่นใจในการสืบทอดวัฒนธรรมอันดีงามนี้ ดังนั้นการบริหาร

จัดการงานวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ จึงตองมุงใหโอกาสอาจารยรุนใหม ไดเขามารวมงานกับ

นักวิจัยที่มีประสบการณ  
 

  สภาพปญหาการวิจัยในสถาบันอุดมศึกษาพบวามีปญหาทั้งในแงของปริมาณ

คุณภาพและการใชประโยชน ปญหาเหลานี้เกิดจากสถาบันอุดมศึกษาตางมุงเนนภารกิจการ

จัดการเรียนการสอนเปนสวนใหญและละเลยภารกิจการวิจัยและสรางองคความรูเพื่อการพัฒนา

ประเทศ ประกอบกับขาดแรงจูงใจในการทําวิจัย นอกจากนี้การเรงรัดผลิตบัณฑิตในสาขาขาด

แคลนและการเพิ่มข้ึนของจํานวนนักศึกษาทําใหอาจารยมีภาระสอนมากขึ้น รวมถึงการไปสอน

ใหแกสถาบันอุดมศึกษาเอกชน ทําใหการพัฒนาตนเองและองคความรูของอาจารยลดนอยลง 

บุคลากรจึงมีการพัฒนาผลงานทางวิชาการและทําผลงานวิจัยนอย การสนับสนุนดานงบประมาณ

มีจํากัดหรือไมตอเนื่อง  งานวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนมีนอย การทําวิจัยมีลักษณะเปนวิจัย

เดี่ยวมากกวาวิจัยเปนทีม งานวิจัยในลักษณะสหสาขาวิชายังมีนอย มีปญหาดานการสื่อสาร

ระหวางนักวิชาการตางสถาบันหรือนักวิชาการกับชุมชนทั้งในดานระยะเวลาการสื่อสารและ

รูปแบบการสื่อสาร  บุคลากรประสบปญหาดานวัฒนธรรมในการทํางานรวมกัน  และมี

ความสามารถในการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรและสารสนเทศอยูในวงจํากัดวัฒนธรรมวิจัยของ

อาจารยในสถาบัน อุดมศึกษาของรัฐในปจจุบัน  ยังไมเอื้อตอการทําวิจัยของอาจารย  นอกจากนี้

ยังอาจเปนผลจากการขาดการบริหารงานวิจัยที่มีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยสนองความตองการ

สวนบุคคลมากกวา อาจารยสวนใหญมีเปาหมายในการทําวิจัยเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ

มากกวาเพื่อแสวงหาองคความรูใหมหรือเพื่อนําผลงานวิจัยไปใชประโยชน และผลงานสวนใหญ
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ยังไมสามารถตอบสนองความตองการของผูใชประโยชนไดอยางแทจริง (พงษพัชรินทร พุธวัฒนะ, 

2545; พรนภา แสงดี, 2550) 
 

4. การสงเสริมการวิจัยของอาจารยสถาบันอุดมศึกษา 
  การวิจัยเปนภารกิจที่สําคัญของสถาบันอุดมศึกษาที่จะขับเคลื่อนอุดมศึกษาสู

ความเปนเลิศทางวิชาการ สรางองคความรูเพื่อพัฒนาทองถิ่นและประเทศ สามารถแขงขันใน

ระดับสากลได ปจจุบันพบวาสถาบันอุดมศึกษาสวนใหญประสบปญหาการทําวิจัยใหมีคุณภาพที่

สามารถนําไปใชประโยชนได มหาวิทยาลัย สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) และ

องคกรที่เกี่ยวของกับการวิจัย เชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย(สกว.) และสํานักงาน

คณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.) จัดโครงการและทุนสนับสนุนการสรางอาจารยและบุคลากรใน

สถาบันอุดมศึกษาใหเปน นักวิจัยมืออาชีพที่มีความสามารถสรางงานวิจัยที่มีคุณภาพได ดังนี้ 

  สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) มีโครงการพัฒนาอาจารยใหเปน

นักวิจัยมืออาชีพ มีการดําเนินการ 6 รูปแบบ คือ 

1. ทุนวิจัยหลังปริญญาโท (Post Grad.) 

2. ทุนวิจยัหลงัปริญญาเอก  

3. ทุนพฒันาอาจารยรุนใหม เปนทนุที่สํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา ทาํ 

รวมกับสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย  

4. ทุนพัฒนาอาจารยรุนกลาง เปนทุนที่สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 

ทํารวมกับสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย  

5. ทุนพัฒนากลุมวิจัย  

6. ทุนพัฒนาอัตลักษณของมหาวิทยาลัยกลุมใหม 

   6.1 ทุนพัฒนาอัตลักษณกลุมวิจัย (Identity-Based Research Group) 

                   6.2 ทุนสรางความพรอมดานการวจิัย (Capacity Building) 

              6.2.1 ขอเสนอโครงการที่เสนอโดยผูบริหารมหาวิทยาลัย 

              6.2.2 ขอเสนอโครงการที่เสนอโดยอาจารย/นักวิจัย 

7. ทุนพัฒนางานวิจัยสําหรับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) เปนองคกรที่ทําหนาที่สนับสนุนการ

สรางองคความรูทั้งในระดับทองถิ่นและระดับประเทศ โดยใชการวิจัยเปนกลไกสรางฐานความรู

สําหรับการแกปญหาใหแกสังคม  มีพันธกิจ สนับสนุนกระบวนการสรางความรู สรางนักวิจัย และ

สรางระบบวิจัย เพื่อตอบคําถามและเสนอทางเลือกใหสังคม ทั้งในระบบเศรษฐกิจภาคดั้งเดิมและ

สมัยใหม โดยเฉพาะอยางยิ่งในการกําหนดนโยบาย การยกระดับความรูและสติปญญาของสังคม 
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และการเสริมความเขมแข็งของชุมชนทองถิ่น อันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยที่

สัมพันธกับความเปลี่ยนแปลงของโลก  สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัยไดเล็งเห็นความสําคัญ

ในการสรางกําลังคนระดับสูงที่มีคุณภาพและปริมาณมากเพียงพอในการสรางองคความรูใหมและ

มีบทบาทสําคัญตอกิจกรรมการวิจัย จึงไดสนับสนุนทุนวิจัยพื้นฐานเพื่อสรางองคความรูใหมโดย

ความคิดริเร่ิมของนักวิจัย กองทุนนี้มีเปาหมายสําคัญคือการสรางนักวิจัยอาชีพ มีทุน 5 ประเภท 

ไดแก 

1. ทุนพัฒนาศักยภาพในการทํางานวิจัยของอาจารย รุนใหม  เปนทุนที่

สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) รวมกับสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา(สกอ.) 

สนับสนุนทุนอาจารยรุนใหมใหทําวิจัยไดอยางตอเนื่อง  ผูอยูในขายรับทุนเปนอาจารยใน

สถาบันอุดมศึกษาที่อยูในสังกัดของ สกอ. ซึ่งไดรับปริญญาเอกหรือเทียบเทา มาแลวไมเกิน 5 ป 

และไมดํารงตําแหนงผูบริหารระดับหัวหนาภาคขึ้นไป 

2. ทุ น เพิ่ ม ขี ดความสามารถด านการวิ จั ย ของอาจารย รุ น กลาง ใน

สถาบันอุดมศึกษาเปนทุนที่ สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) รวมกับ สํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) สนับสนุนการวิจัยแกอาจารยรุนกลางในสถาบันอุดมศึกษา

เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทําวิจัยของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาอยางตอเนื่อง ผูที่อยูใน

ขายไดรับทุนตองเปนอาจารยประจําในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของ สกอ. ที่สําเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาเอก เปนผูที่มีผลงานตีพิมพในวารสารวิชาการระดับนานาชาติที่เปนเจาของ

บทความชื่อแรกหรือเปน corresponding author (ผูวิจัยสําหรับการติดตอ) ไมนอยกวา 1 เร่ือง

ในชวง 5 ปที่ผานมา โดยตองเปนงานวิจัยที่ทําในประเทศไทย และไมใชผลงานจากการทํา

วิทยานิพนธและไมเปนผูบริหารระดับหัวหนาภาควิชาขึ้นไป  

3. ทุนสงเสริมนักวิจัยรุนใหม เปนทุนที่มีเปาหมาย หลักเกณฑการใหทุน วงเงิน

ทุนวิจัยและระยะเวลาดําเนินการเชนเดียวกับทุนพัฒนาศักยภาพในการทํางานวิจัยของอาจารยรุน

ใหม แตเปดรับสมัครเฉพาะผูสมัครที่ไมไดเปนอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของ สกอ. ซึ่ง

ผูสมัครตองสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือเทียบเทามาแลวไมเกิน 5 ป อายุไมเกิน 45 ป 

และไมเปนผูบริหารระดับหัวหนาภาควิชาขึ้นไป และผูสมัครตองมีผลงานตีพิมพในวารสารวิชาการ

ระดับนานาชาติอยางนอย 1 เร่ืองในชวง 5 ปที่ผานมา สําหรับสาขาสังคมศาสตรและมนุษย

ศาสตรจะพิจารณาจากคุณภาพผลงานที่มีในชวง 5 ปที่ผานมา   

4. ทุนสงเสริมกลุมวิจัย (เมธีวิจัยอาวุโส สกว.)   เปนทุนสรางทีมวิจัย ซึ่งมี

วัตถุประสงคเพื่อสนับสนุนนักวิจัยอาวุโสที่มีความสามารถ มีจริยธรรม มีผลงานเปนที่ประจักษ

และเปนที่ยอมรับทั้งในระดับชาติและนานาชาติใหสรางนักวิจัยรุนใหมที่มีความสามารถทาง
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วิชาการระดับสูงใหแกประเทศ โดยเนนหนักในการพัฒนาทีมงาน พัฒนาผลงาน และพัฒนา

นักวิจัยรุนใหมเพื่อสรางศักยภาพเชิงปญญาระยะยาวของชาติ ผูรับทุนตองไมเปนผูบริหารระดับ

คณบดีขึ้นไป โดยผูไดรับทุนจะไดรับชื่อ "เมธีวิจัยอาวุโส สกว. (TRF Senior Research 

Scholar)"             

ทุนประเภทนี้ใชวิธีการสรรหาและเสนอชื่อ โดยคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิจะ

พิจารณาจากรายชื่อในกลุมตางๆ เชน รายนามศาสตราจารยในประเทศไทย รายนาม

นักวิทยาศาสตรดีเดน รายนามนักวิจัยดีเดนแหงชาติ รายนามผูไดรางวัลวิจัยดีเดนของ

มหาวิทยาลัยตางๆ รายนามนักวิจัยอาวุโสที่มหาวิทยาลัยเปนผูเสนอรายชื่อ และรายนาม

คณาจารยที่มีผลงานทางวิชาการเปนที่ยอมรับระดับนานาชาติ หลังจากนั้นจะเรียนเชิญนักวิจัยผูมี

คุณสมบัติครบถวนเขียนขอเสนอโครงการวิจัยฉบับเต็มเพื่อ สกว. จะสงใหผูทรงคุณวุฒิประเมิน

และใชประกอบการพิจารณาใหทุนตอไป 

5. ทุนวิจัยองคความรูใหมที่เปนพื้นฐานตอการพัฒนา (วุฒิเมธีวิจัย สกว.)  เปน

ทุนวิจัยระดับกลางสําหรับผูที่มีประสบการณในการวิจัยพอสมควร ผูอยูในขายไดรับทุนตองเคยมี

ผลงานตีพิมพในวารสารวิชาการนานาชาติที่ทําในประเทศไทยมาแลวไมนอยกวา 3 เร่ืองในชวง 5 

ป ที่ผานมาและเปนเจาของบทความชื่อแรกหรือเปน corresponding author และมีผลรวมของ 

impact factor อยูในเกณฑดี ทั้งนี้ข้ึนอยูกับสาขาวิชา เชน มีคาไมนอยกวา 5.0 สําหรับ

วิทยาศาสตรชีวภาพและการแพทย ไมนอยกวา 2.0 สําหรับวิทยาศาสตรกายภาพและ 

วิศวกรรมศาสตร สวนสาขาสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรจะไมนําเกณฑของ impact factor มา

พิจารณา ผูไดรับทุนจะไดรับชื่อ "วุฒิเมธีวิจัย สกว. (TRF Advanced Research Scholar)" 

6. ทุนพัฒนานักวิจัย (เมธีวิจัย สกว.) เปนทุนที่มีเปาหมาย หลักเกณฑการให

ทุน วงเงินทุนวิจัยและระยะเวลาดําเนินการเชนเดียวกับทุนเพิ่มขีดความสามารถดานการวิจัยของ

อาจารยรุนกลางในสถาบันอุดมศึกษา แตเปดรับสมัครเฉพาะผูสมัครที่ไมไดเปนอาจารยใน

สถาบันอุดมศึกษาในกํากับของ สกอ. ซึ่งผูสมัครตองสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอกหรือ

เทียบเทา อายุไมเกิน 45 ป มีผลงานตีพิมพในวารสารวิชาการนานาชาติที่เปนเจาของบทความชื่อ

แรกหรือเปน corresponding author ไมนอยกวา 1 เร่ืองใน 5 ปที่ผานมา โดยไมใชผลงานจาก

วิทยานิพนธ และเปนผลงานที่ทําในประเทศไทย มีการวิจัยอยูในเกณฑดีเดน และไมเปนผูบริหาร

ระดับหัวหนาภาควิชาขึ้นไป ผูไดรับทนุไดชื่อวาเปน "เมธีวิจัย สกว. (TRF Research Scholar)” 

สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.) ไดกําหนดยุทธศาสตรการสราง

ศักยภาพและความสามารถของทรัพยากรบุคคล  โดยใหมีการพัฒนาศักยภาพและความสามารถ

ของนักวิจัยรุนใหม  ในป พ.ศ. 2551 สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ ไดรวมมือกับ
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มหาวิทยาลัยซึ่งเปนหนวยงานพันธมิตรดานการวิจัย ดําเนินการโครงการสรางนักวิจัย(ตนกลา

วิจัย) เพื่อฝกอบรมนักวิจัยมือใหม มีจุดประสงคเพื่อใหนักวิจัยมือใหมมีความรูความเขาใจในหลัก

และกระบวนการ วิจัย  มีวสิัยทัศนกวางไกล ฝกปฏิบัติทําวิจัยอยางมีระบบ และมีแรงบันดาลใจใน

การทําวิจัยเพื่อพัฒนาภาคการผลิตและบริการจากการศึกษาดูงานดานการวิจัยทั้งในประเทศและ

ตางประเทศ อันเปนการสรางความมั่นใจและสามารถสรางเครือขายนักวิจัยมือใหมระหวาง

หนวยงานและองคกรตาง ๆ  เพื่อรวมทําโครงการวิจัยเปนโปรแกรมหรือแผนงานวิจัย อันนําไปสู

การคนพบความรูใหม การสรางสรรคและการพัฒนาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอประเทศตอไป 

นอกจากนี้ ยั ง มี อ งค ก ร อ่ื นที่ จั ด ส ร รทุ น โ ค ร งก า ร วิ จั ย ให กั บ อ าจา รย

สถาบันอุดมศึกษา เชน สํานักกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ(สสส.) กระทรวงสาธารณสุข 

กระทรวงวิทยาศาสตร เปนตน  

แนวคดิการพัฒนาบุคลากร 
1.  การพัฒนาบุคลากร  
การพัฒนาบุคลากร คือ การเพิ่มพูนความรู เพิ่มประสิทธิภาพดานทักษะ ความ

ชํานาญในการทํางาน ตลอดจนปรับเปล่ียนเจตคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทาง

เดียวกันกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร อันจะสงผลใหเกิดความกาวหนาในตนเอง และองคกร 

การพัฒนาบุคลากร  มีความหมายครอบคลุมไปถึงการพัฒนารายบุคคล  ( individual 

development) การพัฒนาอาชีพ (career development) การพัฒนาองคกร (organization 

development ) การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน (work – life balance) การสงเสริมการ

เรียนรู   

  สเปนเซอรและสเปนเซอร(Spencer and Spencer, 1993)  ไดอธิบาย

คุณลักษณะของบุคคลเปรียบเหมือนภูเขาน้ําแข็งที่ลอยอยูในน้ํา  โดยมีสวนที่ลอยอยูในน้ําและมี

สวนที่อยูใตน้ํา  สวนท่ีอยูเหนือน้ําเปนสวนที่มองเห็น สังเกต เปรียบเทียบกับความรู และทักษะ 

ความเชี่ยวชาญและความชํานาญ และพฤติกรรมที่แสดงออกมาสามารถสังเกตได วัดได สวนที่อยู

ใตน้ําซึ่งเปนสวนใหญ เปนสวนที่มองไมเห็น สังเกตไดยาก เปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

บุคคลมากกวา ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (social role) ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอ

ตนเอง (self-image)  คุณลักษณะสวนบุคคล (traits) และแรงจูงใจ (motives) สวนที่อยูเหนือน้ํา

เปนสวนที่สัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีเพียงความฉลาดที่ทําใหเขา

สามารถเรียนรูองคความรู และทักษะไดเทานั้น ซึ่งยังไมเพียงพอที่จะทําใหเปนผูที่มีผลการ

ปฏิบัติงานที่โดดเดน บุคคลจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะสวนบุคคล  ภาพลักษณ

ของบุคคลที่มีตอตนเองและบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่เหมาะสมดวยจึงจะทําใหสามารถ
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ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได และคํานิยามนี้มักจะถูกนํามาเปนกรอบแนวทางในการ

กําหนดการพัฒนาบุคลากรซึ่งตองพัฒนาทุกสวน ทั้งสวนที่เปนความรู ทักษะ  และ ดานจิตใจ 

คุณลักษณะ ความคิด ความเชื่อและคานิยม   

  สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวย 

1. บุคลากรทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาใหเพิ่มพูนขึ้นไดทั้งในดานความรู 

ทักษะ และเจตคติ ถามีแรงจูงใจที่ดีพอ 

2. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ควรดําเนินการโดยยึดหลักสมรรถนะ

(competency based development ) 

3. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรจะตองดําเนินการอยางเปนกระบวนการ

ตอเนื่องเปนระบบสอดคลองกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรตั้งแตการสรรหา การ

คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การประเมินและการพัฒนา 

4. วิธีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมีหลายวิธี จะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับ

ลักษณะของบุคคลและองคกร 

5. จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเปนระยะ

เพื่อการพัฒนาบุคคลแตละกลุมใหมีความสามารถเพิ่มข้ึน และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหมี

ความสามารถสูงไดกาวหนาไปสูตําแหนงใหมที่ตองใชความสามารถสูงขึ้น  

6. ระบบขอมูลบุคลากรขององคกรจะตองครบถวนถูกตองและทันสมัย สามารถ

ตรวจสอบความกาวหนารายบุคคลได 

7. การพัฒนาบุคลากรจะตองทําทุกดาน ไดแก  ความรู ความสามารถ จิตใจ

และคุณธรรม รวมทั้งสุขภาพอนามัย 

8. องคกรตองคํานึงถึงความมั่นคงและความกาวหนาของบุคคลควบคูไปกับ

ความกาวหนาขององคกร  องคกรจะอยูไปไดถาขาดบุคคลที่มีกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญา 

ทุมเทใหกับองคกร 

9. บุคคลจะตองยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งที่เปนอยูในปจจุบันและอนาคตโดย

ไมรูสึกหวั่นไหวกับกระแสการเปลี่ยนแปลงนั้น ๆ  

  2.  วิธีการพัฒนาบุคลากร 

วิธีการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาขีดความสามารถในองคกรใหเพิ่มข้ึนตาม

วัตถปุระสงคที่กําหนดไว เชน การฝกอบรม (training)  การสอนงาน (coaching)  การเปนพี่เลี้ยง 

(mentoring) การมอบหมายงานที่ยากและทาทาย (job enrichment) การเพิ่มปริมาณงาน (job 
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enlargement) การเรียนรูดวยตนเอง (self learning) การทําใหดูเปนตัวอยาง (job shadowing) 

เปนตน  วิธีนิยมใชกันมากที่สุด คือ การฝกอบรม  

การฝกอบรม คือ  การถายทอดความรูเพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความสามารถ ความ

ชํานาญและเจตคติในทางที่ถูกที่ควร เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานและภาระหนาที่ตาง ๆ ในปจจุบัน

และอนาคตเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เปนการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน 

หรือเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร 

การเลือกใชวิธีการฝกอบรม จะตองพิจารณาจากวัตถุประสงคของการเรียนรู 

ลักษณะเนื้อหาวิชาที่อบรม ความรูพื้นฐาน ประสบการณของผูเขารับการฝกอบรม หลักการ

เบื้องตนในการพิจารณา คือ การอบรมนั้นตองใหผูเขารับการอบรม 1) มีความรูเพิ่มขึ้น 2) เพิ่ม

ทักษะในการทํางาน  3) ปรับเปลี่ยนเจตคติและคานิยม วิธีฝกอบรมที่ใชไดสอดคลองกับ

วัตถุประสงคมีรายละเอียด ดังนี้  

1. วิธีที่เหมาะสมกับการเพิ่มความรู  ไดแก 
    1.1  การบรรยายและการสอน (lecture/instruction) การใหขอมูลใหมและการ

ปรับเปลี่ยนเจตคติ  

   1.2  การอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิ (panel discussion)ใหขอมูลใหม และ

มุมมองจากผูทรงคุณวุฒิเพื่อปรับเปลี่ยนเจตคติ และคานิยม  

   1.3 การอภิปรายหมู (group discussion) ใหขอมูลใหมเพื่อปรับเปลี่ยน      เจต

คติ และคานิยม ทักษะการฟงและการแกปญหารวมกัน 

   1.4  การศึกษาดูงาน (study visit/ field trip) เพื่อใหไดประสบการณการนํา

หลักการหรือทฤษฎีมาปรับใชในการปฏิบัติงานจริง ศึกษาปญหาและการแกปญหา 

    1.5  การใหทําโครงงาน (project work) เปนการผสมผสานความรู เพื่อนําไปใช

พัฒนางาน หรือแกปญหาที่เกิดขึ้น กอใหเกิดความคิดสรางสรรค 

2. วิธีที่เหมาะสมกับการสรางทักษะ 

   2.1  การสาธิต (demonstration) เปนการอบรมดวยวิธีปฏิบัติงาน พัฒนาทักษะ 

   2.2  การสอนงาน (coaching) เปนการใหความรูใหม ในการปฏิบัติงาน และ

การปรับพฤติกรรมในการเรียนรูในงานที่มีลักษณะเฉพาะ 

    2.3  การฝกปฏิบัติงาน  (on the job training) การเพิ่มทักษะการปฏิบัติ การให

ความรูเกี่ยวกับวิธีการทํางาน 

    2.4  การศึกษากรณี (case study) ทักษะในการคนหาสาเหตุ การแกปญหา 

การตัดสินใจ และทักษะในการฟง 
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    2.5  การใหทําโครงงาน (project work) เปนทักษะการผสมผสานความรู เพื่อ

นําไปใชพัฒนางาน หรือแกปญหาที่เกิดขึ้น  

3. วิธีที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนเจตคติ และคานิยม ไดแก 

   3.1 การแสดงบทบาทสมมุติ (role-playing) การสื่อสารกับผูอ่ืน การรับรู

ความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน การปรับเจตคติ คานิยม และสรางความมั่นใจ 

    3.2  ระดมความคิดเห็น (brainstorming) การคิดอยางสรางสรรค การคนหา 

และแกปญหา การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

    3.3  การอภิปรายกลุม (group discussion) ฝกการรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  

การปรับเปลี่ยนเจตคติและคานิยม และการแกปญหารวมกัน 

    3.4  การอภิปรายกลุมยอย (buzz group) การพัฒนาการเรียนรู และกําหนด

วัตถุประสงครวมกัน ระบุและแกปญหารวมกัน 

    3.5  การศึกษากรณี (case study) การคนหาสาเหตุและการแกปญหา การ

ตดัสินใจ 

การพัฒนารปูแบบ 
  รูปแบบ (Model) มีความหมายหลายประการ ไดแก 1) หมายถึง ส่ิงของที่จําลอง

มาใหมีขนาดเล็กลง เชน แบบจําลองเครื่องบิน 2) หมายถึงบุคคลที่เปนนางแบบแสดงแบบแฟชั่น

เส้ือผาและทรงผม แบบสําหรับวาดภาพหรือถายภาพ 3) รูปแบบ เชน รูปแบบบาน รูปแบบการ

ปกครองประชาธิปไตย 4) บุคคลหรือส่ิงของที่สมบูรณแบบเปนแบบอยางใหผูอ่ืนเลียนแบบ เชน 

นักเรียนตัวอยาง งานเขียนที่เปนแบบอยางของความประณีตและถูกตอง  (Longman,1998)   

  สไตเนอร (Steiner, 1988) ไดใหความหมายของรูปแบบ 2 ลักษณะ คือ  

1. รูปแบบเชิงกายภาพ (physical model) เปนรูปแบบจําลองที่ทําจําลองมา

จากของจริง หรือแบบจําลองที่ทําขึ้นเพื่อเปนตนแบบ ในทางเทคโนโลยีหมายถึงแบบจําลองที่

อธิบายการดําเนินงานของระบบ  

2. รูปแบบเชิงแนวคิด (conceptual model) เปนรูปแบบที่อธิบายทฤษฎีตาง ๆ  

หรือรูปแบบที่สรางขึ้นมาจากทฤษฎี 

คีฟส (Keeves, 1988.) กลาววา รูปแบบหมายถึงแบบแผนโครงสรางที่แสดง

ความสัมพันธระหวางตัวแปร 
  1.  ประเภทของรูปแบบ  
  คีฟส (1994. อางถึงใน เสรี  ชัดแยม, 2553) ไดแบงประเภทของรูปแบบออกเปน 

5 ประเภท คือ 
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1. รูปแบบเชิงเทียบเคียง (analogue models) สวนใหญเปนรูปแบบเชิงกายภาพ 

สรางขึ้นโดยใชหลักการเทียบเคียงโครงสรางของรูปแบบใหสอดคลองกับลักษณะทางกายภาพของ

ส่ิงที่คลายคลึงกัน และใหสอดคลองกับขอมูลหรือความรูที่มีอยูในขณะนั้นดวยรูปแบบที่สรางขึ้นจึง

ตองมีองคประกอบที่ชัดเจน เพื่อใหสามารถนําไปทดสอบกับขอมูลเชิงประจักษไดและสามารถ

นําไปใชหาขอสรุปของปรากฏการณไดอยางกวางขวางรูปแบบประเภทนี้ที่ใชในทางการศึกษา ก็

เชน รูปแบบของจํานวนประชากรนักศึกษาในมหาวิทยาลัย จุดมุงหมายของรูปแบบนี้ก็เพื่ออธิบาย

การเปลี่ยนแปลงของจํานวนประชากรนักศึกษาในมหาวิทยาลัย เพื่อใชในการวางแผนการจัด

การศึกษา 

2. รูปแบบเชิงขอความ (semantic models) ลักษณะสําคัญของรูปแบบประเภท

นี้ กค็ือการแสดงความสัมพันธขององคประกอบภายในรูปแบบเปนภาษาหรือขอความ รูปแบบเชิง

ขอความใชหลักการเทียบเคียงเชิงแนวความคิด ทําใหอธิบายรายละเอียดของรูปแบบไดดี จึงให

เนื้อหาสาระไดมากกวารูปแบบเชิงเทียบเคียง แตจุดออนของรูปแบบประเภทนี้ก็คือ ขอความขาด

ความชัดเจนแนนอน ทําใหยากแกการทดสอบโครงสรางของรูปแบบ อยางไรก็ตาม รูปแบบเชิง

ขอความก็นํามาใชกันแพรหลายทางดานการศึกษา เพราะสามารถใชศึกษาหรือวิจัยเกี่ยวกับ

ปรากฏการณทางการศึกษาไดดี เชน รูปแบบการเรียนรูของนักศึกษา เปนตน 

3. รูปแบบเชิงแบบแผน (schematic models) ลักษณะสําคัญของรูปแบบ

ประเภทนี้ก็คือ การจัดระบบโครงสรางความสัมพันธขององคประกอบภายในรูปแบบอยางเปน

ลําดับข้ัน มีลักษณะคลาย ๆ กับแผนที่ ดังนั้นรูปแบบจึงเปนสิ่งเชื่อมโยงระหวางทฤษฎีกับ

ปรากฏการณที่เกิดขึ้นเขาดวยกัน นักจิตวิทยาไดพัฒนารูปแบบเชิงแบบแผนเพื่อใชอธิบาย       

เชาวปญญาของมนุษย เชน รูปแบบของลําดับข้ันความสามารถทางเชาวปญญา  

4.  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (mathematical models) รูปแบบเชิงคณิตศาสตรได

เร่ิมนํามาใชทางการศึกษาในชวงตนทศวรรษที่ 1960 แรก ๆ นํามาใชกับการวิจัยทางดานวัดผล

การศึกษากอน ตอมาไดนําไปใชกับการวิจัยทางดานการศึกษา สาขาวิชาอื่น ๆ ปจจุบันมีแนวโนม

วาจะนําไปใชทางดานพฤติกรรมศาสตร และสังคมศาสตรเพิ่มข้ึน เพราะสามารถทดสอบโมเดล

ดวยวิธีการทางสถิติได  

5.  รูปแบบเชิงสาเหตุ (causal models) เปนรูปแบบที่อธิบายความสัมพันธเชิง

เหตุผลระหวางตัวแปร นํามาใชในการวิจัยทางการศึกษาโดยเริ่มจากการนําเทคนิคการวิเคราะห

เสนตรง (path analysis) และใชกับงานวิจัยที่ไมใชการวิจัยเชิงทดลอง ทําใหรูปแบบประเภทนี้

แพรหลายในทางการศึกษา รูปแบบเชิงสาเหตุทําใหเราสามารถศึกษารูปแบบเชิงขอความที่ตัวแปร

มีความสัมพันธกันอยางสลับซับซอนได โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง แนวคิดที่สําคัญของ
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รูปแบบเชิงสาเหตุก็คือ รูปแบบตองสรางขึ้นจากทฤษฎีที่ เกี่ยวของหรืองานวิจัยที่มีมาแลว 

ความสัมพันธของตัวแปรจะถูกเขียนออกมาเปนสมการเสนตรง  ซึ่งแตละสมการแสดง

ความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางตัวแปร  การตรวจสอบรูปแบบใชการหาความสอดคลองของ

ขอมูลที่เก็บรวบรวมขอมูล รูปแบบ/ทฤษฎีที่เราศึกษาไดรูปแบบเชิงสาเหตุ จําแนกอยางกวาง ๆ ได 

2 ลักษณะดังนี้ 

                        5.1  รูปแบบที่มีทิศทางของสาเหตุไปในทิศทางเดียว (recursive models) เปน

รูปแบบที่แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรดวยเสนโยงที่มีทิศทางของการเปนสาเหตไุป

ในทางเดียวกันหรือไมมีความสัมพันธยอนกลับ 

      5.2 รูปแบบที่มีทิศทางของสาเหตุสองทิศทาง (non-recursive model) เปน

รูปแบบที่แสดงความสัมพนัธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรโดยทิศทางความสัมพันธของตัวแปรภายใน

รูปแบบอยางนอยหนึ่งตัว เปนไดทั้งสาเหตุและผลของตัวแปรภายในรูปแบบอีกตัวหนึ่ง หรือมี

ทิศทางความสัมพันธยอนกลับนั่นเอง 
 

  2.  การพัฒนารูปแบบ 
  คีฟส (1988) ไดเสนอหลักการพัฒนารูปแบบไวอยางกวาง ดังนี้ 

1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธ เชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวา

ความสัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา  จะเนนความสัมพันธแบบรวม ๆ แตอยางไรก็ตามสหสัมพันธ

และสมการถดถอยที่ใชหาความสัมพันธระหวางตัวแปรก็สามารถนําไปใชสรางรูปแบบได มักใชใน

ระยะเริ่มตนของการพัฒนารูปแบบ 

2.  รูปแบบควรนําไปสูการทํานายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูล

เชิงประจักษ  

3. รูปแบบควรอธิบายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศึกษาได 

4. รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวความคิดใหมของเรื่องที่ศึกษาได 
 

3.  การตรวจสอบรูปแบบ 
  การตรวจสอบรูปแบบเปนขั้นตอนที่มีความสําคัญ รูปแบบที่ใชทางสังคมศาสตร 

การศึกษา และพฤติกรรมศาสตร มักจะทดสอบรูปแบบดวยวิธีการทางสถิติจากขอมูลเชิงประจักษ 

ดังนั้นในการสรางรูปแบบจึงบูรณาการวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเปนกิจกรรมในโครงสรางของรูป

แบบอยางชัดเจน  เพ่ือนําไปใชในการทดสอบและตรวจสอบรูปแบบตอไป ในการวิจัยทาง

สังคมศาสตรการทดสอบรูปแบบเปนขั้นตอนที่สําคัญมาก เพราะสามารถนํารูปแบบที่สรางขึ้น
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พัฒนาไปสูทฤษฎีได   ถาไมมีการทดสอบรูปแบบที่สรางขึ้นก็เปนเพียงรูปแบบที่อธิบายความ

สอดคลองของรูปแบบกับสภาพความเปนจริงของปรากฏการณเทานั้น  

  สรุปการวิจัยนี้ผูวิจัยเลือกใชรูปแบบประเภทรูปแบบเชิงขอความเพื่ออธิบาย

ความสัมพันธของตัวแปรของการสรางพลังอํานาจที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพในการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของแบงออกเปน 2 สวน ไดแก งานวิจัยที่เกี่ยวกับการ

เสริมสรางพลังอํานาจ  และงานวิจัยที่เกี่ยวกับการวิจัย 

  1. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางพลังอํานาจ  

รัตนา ลือวานิช (2539) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและการ

เสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุขเขตภาคใต  กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการจํานวน 485 คน ผล

การศึกษาพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  

สวนการไดรับความเคารพและการไดรับอิสระอยูในระดับสูง และการไดรับความไววางใจ ไดรับ

อํานาจและไดรับโอกาสอยูในระดับปานกลาง สวนความพึงพอใจในระดับมาก และตัวแปรที่

ทํานายความพึงพอใจในงาน ไดแก การไดรับโอกาส ความไววางใจ อิสระ ประสบการณการ

ทํางานและขอมูลขาวสาร 

  นารีรัตน  รูปงาม (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลัง

อํานาจกับคุณภาพการบริการตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐที่เขารวม

โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยกลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ ที่

ปฏิบัติงานในหอผูปวย 360 คน ผลการศึกษาพบวา การรับรูดานการเสริมสรางพลังอํานาจมี

ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการบริการ 

  ราฟาเอล (Rafael, 2001) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอาํนาจเปนกระบวนการที่

คอย ๆ สรางความตระหนักรู : รูปแบบการสรางพลังความหวงใย เปนการศึกษาแบบสํารวจเชิง

คุณภาพโดยใชเทคนิคสนทนากลุมกับพยาบาลสาธารณสุขชุมชนเกี่ยวกับการสรางกรอบแนวคิด

การเสริมสรางพลังอํานาจ กลยุทธการสรางพลังและผลลัพธจากการเสริมสรางพลังอํานาจ  

รูปแบบที่เกิดจากกรอบแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่คอย ๆ สรางความ

ตระหนักรู โดยเพิ่มการรับรู ความรูและทักษะ ปฏิสัมพันธกับคนไขแบบมีสวนรวมอยาง

กระตือรือรนกอใหเกิดศักยภาพอยางแทจริง  
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ศิริรัตน  จุลษร (2544) ไดศึกษาเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจของผูบริหารที่

สงผลตอผลสัมฤทธิ์ของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติงานของขาราชการมหาวิทยาลัย

ศิลปากร พบวา ระดับการเสริมสรางพลังอํานาจของผูบริหารโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 

ระดับผลสัมฤทธิ์ของงานและความกาวหนาของการปฏิบัติงานของขาราชการสายสนับสนุน โดย

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานทักษะ(การติดตอส่ือสาร การวางแผนและการจัดการ 

การแกปญหาอยางมีระบบ)  ดานคุณลักษณะ(ความซื่อตรง ความเปนผูใหญ ความมีจิตใจกวาง)  

และดานคํามั่นสัญญาแหงความสําเร็จ (การกําหนดแผนงาน การกําหนดแนวทางการดาํเนินงาน 

การกําหนดทรัพยากร การกําหนดการตรวจสอบ และการสรุปผลการดําเนินงาน) 

  เทวี  พรหมมินตะ (2544) ศึกษาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจครูโดยการ

พัฒนาความสามารถดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนตามแนวคิดความรวมมือ : การ

ออกแบบดวยวิธีผสมผสาน ผลการวิจัยพบวากระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูใชวิธีการ

บรรยายใหความรูและสนับสนุนสงเสริมใหความชวยเหลือครูในการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน  

และพบวาหลังการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนที่เปนกรณีศึกษาทําวิจัยมากกวารอยละ 50 

ในแตละโรงเรียนมีการทําวิจัยแบบไมเปนทางการมากกวารอยละ 60 ลักษณะการทําวิจัยเปนแบบ

รายบุคคลมากกวารอยละ 70 รูปแบบความรวมมือในการทําวิจัยที่พบเปนแบบความรวมมือ

ระหวางบุคคลภายในโรงเรียน โดยไมมีบุคคลภายนอกใหความชวยเหลือ ประเด็นปญหาวิจัยที่

ศึกษาสวนใหญเกี่ยวของกับพฤติกรรมของนักเรียนและปญหาการจัดการเรียนการสอนของครู 

  สมชาย  บุญศิริเภสัช (2545) ศึกษา เร่ืองการศึกษาการสรางเสริมพลังอํานาจการ

ทํางานของครู  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวแปรปจจัยพื้นฐานของครูในการเสริมสรางพลังอํานาจ

ในการทํางาน ศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว ศึกษาผลของปจจัยพื้นฐานดังกลาวที่

สงผลตอพลังอํานาจในการทํางานของครู และศึกษาผลของกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการ

ทํางานที่สงผลตอพลังอํานาจการทํางาน โดยมีตัวแปรที่เปนปจจัยพื้นฐานในการเสริมสรางพลัง

อํานาจของครู คือ ความมุงหวังของครู ความรูของครู ทักษะประสบการณ และอํานาจหนาที่ของ

ครู ตัวแปรในสวนกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน ไดแกกระบวนการทํางานอยางมี

อิสระ กระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน กระบวนการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ

ของครู ในสวนของพลังอํานาจการทํางานพิจารณาโดยรวมจากคุณภาพผลงานของครู การ

แสดงออกซึ่งความเพียรในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความมีน้ําใจและความ

เชี่ยวชาญในการทํางาน   
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อติพร  ทองหลอ (2546) ไดศึกษารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารย

พยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก และเปรียบเทียบคุณลักษณะบุคคลที่

ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในดานคุณลักษณะที่มีผลตอองคกร ไดแกการยึดมั่นผูกพันตอ

องคกรและความพึงพอใจในงาน และคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคา

แหงตนเองและการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง พบวา ภายหลังการทดลองระยะที่ 1 อาจารย

กลุมทดลองมีคาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในดานคุณลักษณะที่มี

ผลตองานหรือองคกร คือการยึดมั่นผูกพันองคกร และดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง คือการ

รับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเองสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 และภายหลัง

การทดลองระยะที่ 2 อาจารยกลุมทดลองมีคาเฉลี่ยคุณลักษณะบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางพลัง

อํานาจในดานคุณลักษณะที่มีผลตองานหรือองคกร คือการยึดมั่นผูกพันองคกรและความพึงพอใจ

ในงานและดานคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคาแหงตนและการรับรูถึง

การมีพลังอํานาจในตนเองสูงกวากอนการทดลองและสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ที่ระดับ .05   รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราช

ชนกเปนการจัดกิจกรรมตอเนื่อง ทั้งกิจกรรมการฝกอบรมและกิจกรรมฝกทักษะที่มีความ

สอดคลองกัน ซึ่งสามารถทําใหผูปฏิบัติกิจกรรมตระหนักในความสามารถและพลังอํานาจใน

ตนเอง และความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจใหผูอ่ืน 

  จิรวรรณ  นาคพัฒน (2547) ศึกษาเรื่องผลของการเสริมสรางพลังอํานาจครูโดย

การพัฒนาความสามารถดานการออกแบบและจัดการเรียนรู   มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลของ

การใชกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจครูโดยการพัฒนาความสามารถดานการออกแบบและ

จัดการเรียนรู  กระบวนการวิจัยประกอบดวยการสํารวจสนามทดลอง การสรางชุดฝกอบรมการ

พัฒนาความ สามารถดานการออกแบบและจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาพลังอํานาจครู การตรวจสอบ

และปรับปรุงคุณภาพชุดฝกอบรม  ผลการวิจัยพบวาลักษณะชุดฝกอบรมประกอบดวยแผนการจัด

อบรมเกี่ยวกับการจัดการเรียนรูจํานวน 8 ชุด ใชเวลาอบรมชุดละ 3 ชั่วโมง  ครูสวนใหญมีความพึง

พอใจในกิจกรรมที่ไดรับจากการฝกอบรมและกลุมทดลองมีพลังอํานาจสูงกวากลุมควบคุม  

  เพ็ญพรรณ  ขจรศิลป (2549) ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจ ของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาและวิเคราะหสภาพการดําเนินงานกิจกรรมนักศึกษาและสภาพการมีพลัง

อํานาจในตนเอง  ของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง

สาธารณสุขในปจจุบัน พัฒนาและประเมินความสําเร็จของการใชรูปแบบการเสริมสรางพลัง
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อํานาจของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษาวิทยาลัย

พยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวย  1) หลักการและเหตุผลของรูปแบบ  2)

โครงสรางเนื้อหาและหนวยงานผูรับผิดชอบการใชรูปแบบ  3) ข้ันตอนการดําเนินการรูปแบบ และ

4) การประเมินผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ ที่พบวาหลังการเขารวมโปรแกรมการ

เสริมสรางพลังอํานาจ คะแนนเฉลี่ยตระหนักในคุณคาของตนเอง การรับรูความสามารถของตนเอง

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักศึกษาเพิ่มข้ึน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ความสําเร็จของการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ ของคณะกรรมการกิจกรรมนักศึกษา

วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เห็นไดจากฐานนิยมของคะแนนพลังอํานาจของ

นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี ชลบุรี กอนและหลังการเขารวมโปรแกรมการเสริมสราง

พลังอํานาจเพิ่มข้ึนรอยละ 30  

  คณิต  เขียววิชัย (2551)   ไดศึกษาเรื่อง การเสริมสรางพลังอํานาจใหกบัคณบดี

คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร พบวา 1) ปจจัยสรางและปจจัยเสริมของการเสริมสรางพลังอํานาจ   

คือการสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากร  การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย การวางแผน 

และการบริหารจัดการ มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ  มีระบบการใหขอมูลยอนกลับที่ดี 2) 

สภาพการเสริมสรางพลังอํานาจของคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรระดับบุคคล ระดับ

ทีมงาน และระดับองคกร อยูในระดับปานกลาง และมีคุณลักษณะแยกรายดานแตกตางจาก

คุณลักษณะที่เปนสวนตัวของคณบดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน 9 รายดาน และ 

3) รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับคณบดีคณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตรเปนกระบวนการ

เสริมสรางคุณลักษณะรายดานจํานวน 9 รายดาน มีกิจกรรมรูจักเขาใจตนเอง กิจกรรมสะทอนคิด 

และการประชุมเพื่อระดมความคิด 

สรุปการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวของกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  พบวา

องคประกอบของการเสริมสรางพลังอํานาจประกอบดวย การตระหนักในคุณคาแหงตน การไดรับ

โอกาส ความไววางใจ อิสระ ประสบการณการทํางานและขอมูลขาวสาร  รูปแบบของการ

เสริมสรางพลังอํานาจประกอบ ดวย 1) หลักการและเหตุผลของรูปแบบ  2)โครงสรางเนื้อหาและ

หนวยงานผูรับผิดชอบการใชรูปแบบ  3) ขั้นตอนการดําเนินการรูปแบบ และ4) การประเมินผลการ

ใช  กิจกรรมที่ใชในการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกิจกรรมการฝกอบรม ที่ทําอยางตอเนื่อง การ

ประเมินพลังอํานาจเปนการประเมินจากการสังเกตพฤติกรรม การประเมินตนเอง  การประเมิน

ความพึงพอใจ และ การประเมินผลงาน  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจพบวามีความตระหนัก

และรับรูความสามารถของตนเองมากขึ้น  มีความเพียรพยายามในการทํางาน ความพึงพอใจใน



 

 
77

การทํางาน ความมีน้ําใจและมีทักษะ และความเชี่ยวชาญในการทํางาน และมีผลการปฏิบัติงาน

เพิ่มข้ึน   

  2. การวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจัย 

  ทัศนีย  ธรานนท (2541) ศึกษาปจจัยบางประการมีความสัมพันธกับการวิจัยของ

อาจารยสาขาสังคมศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 

ปจจัยสวนบุคคลของอาจารยและปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการวิจัยไมมีความสัมพันธกับการวิจัย

ของอาจารย สวนปจจัยที่เกี่ยวกับการวิจัย ไดแกจํานวนแหลงเงินทุนในประเทศมีความสัมพันธกับ

การวิจัยของอาจารยสาขาสังคมศาสตรในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

พงษพัชรินทร พุธวัฒนะ (2545) ศึกษาเรื่อง กลยุทธการพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยของ

อาจารย สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวัฒนธรรมวิจัยของอาจารยใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐในดานความเชื่อ เจตคติและคานิยมดานการทําวิจัยของอาจารย สภาพ

ปจจุบันดานนโยบาย การบริหารงานวิจัย ปจจัยที่เอ้ือตอการทําวิจัย และผลงานของอาจารย และ

นําเสนอกลยุทธการพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยของอาจารย สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ผลการวิจัยพบวา

วัฒนธรรมการวิจัยของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐในปจจุบันยังไมเอ้ือตอการทําวิจัยของ

อาจารย อาจารยสวนใหญยังใหความสําคญักับงานสอนมากกวางานวิจัย และมีเปาหมายในการ

ทําวิจัยเพื่อตําแหนงทางวิชาการมากกวาเพื่อแสวงหาองคความรูใหมหรือเพื่อนําผลงานวิจัยไปใช

ประโยชน อาจารยใหเหตุผลในการไมทําวิจัยหรือไมคิดจะทําวิจัยวาเพราะไมมีเวลา แม

มหาวิทยาลัยสวนใหญมีนโยบายและเปาหมายที่จะพัฒนาสูการเปนมหาวิทยาลัยวิจัย แตพบวา

ยังขาดการบริหารงานวิจัยที่มีประสิทธิภาพ ผลงานวิจัยสวนใหญยังมีลักษณะรับองคความรูจาก

ตางประเทศมากกวาสรางองคความรูดวยตัวเอง นักวิจัยที่มีคุณภาพยังมีนอย การทําวิจัยมี

ลักษณะเปนงานวิจัยเดี่ยวมากกวาวิจัยเปนทีม ผลงานวิจัยสวนใหญมีลักษณะแยกสวนงานวิจัยใน

ลักษณะสหสาขาวิชายังมีนอย และผลงานสวนใหญยังไมสามารถตอบสนองความตองการของ

ผูใชประโยชนอยางแทจริง  กลยุทธการพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยของอาจารย สถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐที่นําเสนอ ประกอบดวยกลยุทธดานนโยบายการวิจัย ดานบริหารงานวิจัย ดานการจัดสรร

ทรัพยากรเพื่อการวิจัย และดานผลงานวิจัย โดยนําเสนอกลยุทธในภาพรวมทุกสาขาวิชา และ    

กลยุทธเฉพาะสาขาวิชา โดยมุงเนนพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยของอาจารยใน 2 ระดับ คือ พัฒนาตัว

อาจารยเพื่อใหเกิดเจตคติและคานิยมที่ดีตอการทําวิจัย ใหการวิจัยเปนวิถีชีวิตของอาจารย

มหาวิทยาลัย และพัฒนาในระดับสถาบันเพื่อใหเกิดบรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่เอ้ือตอการทํา

วิจัยของอาจารย 
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  กาญจนา  ตระกูลวรกุล (2548) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของปจจัยเกี่ยวกับลักษณะครู

และการวิจัยปฏิบัติการของครูที่มีตอโอกาสการเพิ่มสมรรถภาพการวิจัย  ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผล

ตอสมรรถภาพการวิจัยของครู พบวา ปจจัยที่สงผลตอสมรรถภาพการวิจัยของครูแบงออกเปน 2 

ดาน คือ ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะครู ไดแก 1) บุคลิกภาพครูนักวิจัย เจตคติตอการวิจัย ความ

คาดหวังในการทําวิจัย สังกัด มีความรูเกี่ยวกับเร่ืองที่ทําวิจัยมีความสามารถในการทําวิจัย 2) 

ปจจัยเกี่ยวกับการวิจัยปฏิบัติการของครู ไดแก การสนับสนุนการทําวิจัยของหนวยงาน ความ

รวมมือของเพื่อนครูในการทําวิจัย ที่ปรึกษาในการทําวิจัย มีเวลาเพียงพอในการทําวิจัย และ

จํานวนครั้งที่เขาอบรม 

  จารุวรรณ ศิลปรัตน (2548) ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบเสริมสรางพลังการ

ทํางานเพื่อพัฒนาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครูอนุบาล เพื่อหาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครู

อนุบาล สรางรูปแบบการเสริมพลังการทํางานเพื่อพัฒนาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครูอนุบาล 

และศึกษาผลการใชรูปแบบเสริมพลังการทํางานเพื่อพัฒนาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครู

อนุบาล พบวา ศักยภาพการเปนนักวิจัยของครูอนุบาลประกอบดวย 6 ดาน คือ ดานการแสวงหา

ความรู ดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียน ดานการคิด ดานการ

รูจักและเขาใจตนเอง ดานการจัดการเรียนการสอนและดานการสื่อสาร รูปแบบเสริมสรางพลังการ

ทํางานเพื่อพัฒนาศักยภาพการเปนนักวิจัยของครูอนุบาลที่พัฒนาแลวมีลักษณะ 4 ประการ คือ 

สงเสริมใหครูรูจักและเขาใจตนเอง สงเสริมใหครูสรางทีมและทํางานเปนทีม สงเสริมใหครูเรียนรู

และพัฒนาตนเองดวยการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนดวยตนเอง และสงเสริมใหครูสะทอนคิด

การเรียนรูของตนเอง โดยมีข้ันตอนการจัดการเรียนรู 4 ข้ันตอน คือ ขั้นประสบการณ ข้ันนําเสนอ 

ข้ันอภิปรายและสรุป และขั้นสะทอนคิด  ผลการทดลองใชรูปแบบเสริมสรางการทํางานเพื่อ

พัฒนาการวิจัยของครูอนุบาลพบวาครูอนุบาลมีศักยภาพในการเปนนักวิจัยทุกดาน และมี

ความสามารถเสริมพลังการทํางานในตนเองสอดคลองกับการรับรูตนเอง 

  วิไลวรรณ วิภาจักษณกุล (2550) ไดศึกษาการบริหารจัดการพัฒนาขอเสนอ

โครงการวิจัยมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบูรณ พบวา บริบทการบริหารจัดการงานวิจัยของ

มหาวิทยาลัยมีสถาบัน วิจัยและพัฒนาเปนหนวยงานที่รับผิดชอบบริหารจัดการการวิจัย  มี

งบประมาณสนับสนุนการวิจัย  บุคลากรมีความรูความสามารถในการทําวิจัย มหาวิทยาลัย

กําหนดใหงานวิจัยเปนภาระงาน และมีความสามารถในการหาทุนสนับสนุนจากภายนอก สภาพ

การบริหารจัดการงานวิจัย 6 ดาน ไดแก 1) ดานผูบริหาร เห็นความสําคัญของผลผลิตการวิจัยของ

อาจารยนอย และไมสนับสนุนเทาที่ควร 2) ดานงบประมาณ ขาดทุนสนับสนุนการวิจัยในการ

จัดการอบรมใหความรูนักวิจัย ทุนวิจัยภายในจํานวนนอยไมสรางแรงจูงใจ 3) ดานการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคล พบวาอาจารยมีความกระตือรือรนและเห็นคุณคาของการวิจัย แตขาดความรูใน

การทําวิจัย 4) ดานคุณภาพการวิจัย  การพิจารณาทุนของมหาวิทยาลัยไมมีหลักเกณฑที่ชัดเจน ผู

พิจารณาไมเหมาะสมเนื่องจากไมมีผูเชี่ยวชาญพิจารณาครบทุกสาขาวิชา การพิจารณาตองการ

จํานวนโครงการวิจัยมากกวาคุณภาพ 5) ดานการติดตามและการประเมินผล สถาบันวิจัยและ

พัฒนาควรติดตามผลการวิจัยอยางตอเนื่องและใหความชวยเหลือนักวิจัย 6) ดานการเผยแพร

ผลงานวิจัย มหาวิทยาลัยมีเครือขายเชื่อมโยงกับมหาวิทยาลัยนเรศวร  

  สรุปการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวของกับการวิจัย พบวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสามารถของการทําวิจัยของแบงออกเปน 2 ปจจัย  คือ ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะของบุคคล 

ไดแก 1) บุคลิกภาพนักวิจัย เจตคติตอการวิจัย ความคาดหวังในการทําวิจัย สังกัด มีความรู

เกี่ยวกับเร่ืองที่ทําวิจัยมี ความสามารถในการทําวิจัย 2) ปจจัยสนับสนุน ไดแก การสนับสนุนการ

ทําวิจัยของหนวยงาน งบประมาณ  ความรวมมือของเพื่อนรวมงานในการทําวิจัย ที่ปรึกษาในการ

ทําวิจัย มีเวลาเพียงพอในการทําวิจัย และจํานวนครั้งที่เขาอบรม  

 

 



 

 

บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการ

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน  ความตองการและ

ปญหาเกี่ยวกับการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ   พัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลัง

อํานาจของอาจารยดานการทําวิจัย  และ ติดตามผลของการสรางพลังอํานาจของอาจารยในการ

เพิ่มศักยภาพของการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ   การวิจัยนี้เปนการวิจัยและพัฒนา 

(Research and Development) มีวิธีดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง  
ประชากรและกลุมตัวอยาง ตามขั้นตอนดําเนินการวิจัย 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาความตองการ สภาพปจจุบันและปญหา การทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประชากรเปน อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศ 40 แหง 

จํานวนประชากรอาจารย 13,246 คน  ผูวิจัยใชการสุมตัวอยาง แบบหลายขั้นตอน (Multistage 

Sampling)  จัดกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏตามภูมิภาค เปน 8 กลุม ไดแก กลุมกรุงเทพมหานคร  

กลุมภาคตะวันออก กลุมภาคตะวันตก   กลุมภาคใต กลุมภาคเหนือตอนบน  กลุมภาคเหนือ

ตอนลาง  กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  กลุมภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง  เลือก

กลุมตัวอยาง ดวยการสุมตัวอยางแบบงาย (simple sampling) ไดกลุมตัวอยาง 8 มหาวิทยาลัย  

กาญจนบุรี  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง  มหาวิทยาลัยราชภัฏ       

พิบูลสงคราม  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  กําหนดขนาดกลุม

ตัวอยางของ ยามาเน  (Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ไดกลุมตัวอยางจํานวน 390 คน 

กระจายทุกคณะ 

  ขั้นตอนที่ 2  การใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทํา

วิจัยประชากรเปนอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรจํานวน  205 คน   กลุมตัวอยางเปน

อาจารยที่มีความสมัครใจเขารวมโครงการ จํานวน 20 คน  จากคณะครุศาสตร 6 คน  คณะ

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 7 คน คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 4 คน และคณะวิทยาการ

จัดการ 3 คน 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพ

การวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ แบงออกตามขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 

1.   แบบสอบถามความตองการ  สภาพปจจุบัน และปญหาเกี่ยวกับการวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 4 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 สภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามปลายเปดประกอบดวย

ขอมูลเกี่ยวกับ อายุ วุฒิการศึกษา อายุราชการ ระยะเวลาการทํางาน  ภาระงานและประสบการณ

เกี่ยวกับการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ความตองการการฝกอบรม 

ตอนที่ 2- 4 เปนแบบสอบถามปลายปดชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ  ซึ่งผูวิจัย

สรางขึ้นและตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน คาความเที่ยง (reliability)  โดยคํานวณหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค (Coefficient Alpha’s Cronbach)   

ตอนที่ 2 การสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยในมหาวิทยาลัย  ประกอบดวยขอมูล

การรับรูของอาจารยเกี่ยวกับการสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยของอาจารย เชน นโยบายเกี่ยวกับ

การวิจัย แหลงทุนวิจัยในมหาวิทยาลัย จํานวน 20 ขอ    คาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ 0.9319 

ตอนที่ 3 ความตองการทําวิจัยของอาจารย ประกอบดวยลักษณะของวิจัยที่

ตองการ และเหตุผลที่ตองการทําวิจัย จํานวน  19 ขอ  คาสัมประสิทธิ์แอลฟา  เทากับ 0.9166 

ตอนที่ 4 ปญหาการทําวิจัยของอาจารย  ประกอบดวยขอมูลที่เกี่ยวกับปญหาใน

การทําวิจัย เชน ความรู  ทักษะ  เจตคติ ตอการทํางานวิจัย และแรงจูงใจในการทําวิจัย  จํานวน 

21 ขอ  คาสัมประสิทธิ์แอลฟา เทากับ  0.8788  

2.  แบบประเมินพลังอํานาจของอาจารยในการทําวิจัย  มีลักษณะเปนการ

ประเมินตนเองเกี่ยวกับพลังอํานาจในการทําวิจัย   มีขอคําถามเกี่ยวกับ ความมั่นใจในตนเอง 

ความตระหนักในความสามารถของตนเอง  ความสามารถควบคุมตนเองและควบคุมสถานการณ

ได และความสามารถทํางานไดตามเปาหมาย  เปนแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ 

ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นและตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน คาความเที่ยง (reliability)  โดย

คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค (Coefficient Alpha’s Cronbach) เทากับ 0.9753 

3. แบบการประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย มีลักษณะเปนแบบประเมิน

ความสามารถของตนเองในการทําวิจัย เปนแบบประเมินชนดิมาตรประมาณคา  5 ระดับ ซึ่งผูวิจัย

สรางขึ้นและตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน คาความเที่ยง (reliability)  โดยคํานวณหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค (Coefficient Alpha’s Cronbach)  เทากับ 0.9698 
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4.แบบเสนอโครงการวิจัย  เปนแบบเสนอโครงการวิจัยตามแหลงทุนที่อาจารย

ตองการ เชน ทุนของมหาวิทยาลัย ใชแบบเสนอโครงการของมหาวิทยาลัย   ทุนของสํานักงาน

คณะกรรมการวิจัยแหงชาติ โครงการที่เสนอผานระบบ NKPM ของภารกิจมาตรฐานระบบวิจัย

(ภม.) ใชแบบฟอรม  ว-1ด สําหรับการทําวิจัยเดี่ยว    ว-1ช  สําหรับการทาํวิจัยเปนทีม   โครงการที่

เปนภารกิจโครงการและประสานงานวิจัย(ภค) ใชแบบฟอรม   ภค.1ด และ  ภค. 1 ช. 

5.  รูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย 

แบงออกเปน 2 ตอน คือ 

            5.1  การเสริมสรางพลังอํานาจ ประกอบดวย 

5.1.1  การเสริมสรางพลังอํานาจโดยองคกร ไดแก การรับรูของบุคลากร

ตอการสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยและองคกรตาง ๆ  เชน โครงการพัฒนา

นักวิจัย  แหลงทุนอุดหนุน เปนตน   

5.1.2 การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง  ไดแก การสรางความเชื่อมั่น

ในตนเอง การสรางความตระหนักในความสามารถของตนเอง การควบคุมตนเองและสถานการณ

ได  การวางแผน และการสรางพลังเพื่อพัฒนาวิชาชีพ  

            5.2 การพัฒนาศักยภาพการทําวิจัย  เปนการอบรมเชิงปฏิบัติการ การทําวิจัย

ไดแก การเขียนโครงการวิจัย การกําหนดโจทยวิจัย การออกแบบการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล 

และการเขียนรายงานการวิจัย   

6. แบบประเมินโครงการวิจัย เปนแบบประเมินคุณภาพโครงการวิจัย โดย

คณะกรรมการพิจารณาทุนวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  ในหัวขอความสําคัญของ

ปญหา  วัตถุประสงคการวิจัย ขอบเขต  กรอบแนวคิด  การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ  ประโยชนที่ไดรับ  และวิธีดําเนินการวิจัย  แบบประเมินเปนแบบประมาณคา 4 ระดับ  
  

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย   
  ผูวิจัยแบงขั้นตอนการดําเนินการวิจัยออกเปน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การสํารวจความตองการ สภาพปจจุบันและปญหา การทําวิจัยของ

อาจารย     

ขั้นตอนที่ 2  สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํา

วิจัยของอาจารย 

ขั้นตอนที่ 3  การทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพใน

การทําวิจัยของอาจารยกับกลุมตัวอยาง อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
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ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลการทดลองใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อ

เพิ่มศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย 

  ดังมีรายละเอียดการดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 
 

   ขั้นตอนที่ 1   การศึกษา สภาพปจจุบัน ความตองการ  และ ปญหาการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

   การศึกษาในข้ันตอนนี้เพื่อศึกษาสภาพ ความตองการและปญหา การวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

1. ศึกษาขอมูลสภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏจากเอกสารการประกัน

คุณภาพสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) รายงานประจําปของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ เอกสารรายงานการวิจัย เพื่อใหไดขอมูลสภาพการดําเนินการวิจัยของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ การจัดสรรงบประมาณเพื่อการวิจัย  แหลงทุนวิจัย การเผยแพรงานวิจัยและ

การสนับสนุนและสงเสริมการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2. ศึกษาสภาพ ความตองการและปญหา การวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย    

ราชภัฏโดยแบบสอบถาม จากกลุมตัวอยาง  อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศ  วิเคราะห

สภาพการวิจัยจากการรับรูของอาจารย  ความตองการทําวิจัย และปญหาที่เปนอุปสรรคตอการทํา

วิจัย 

3. วิเคราะหองคประกอบ (factor  analysis) ที่เปนปจจัยของการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  เพื่อหาตัวประกอบรวม ที่สามารถอธิบายความสัมพันธรวมกัน

ระหวางตัวแปรตาง ๆ ในแตละดานหรือแตละองคประกอบ ดวยวิธี exploratory  factor analysis 

สกัดตัวประกอบดวยวิธีองคประกอบสําคัญ (principal component analysis)  และหมุนแกนแบบ

ออโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ  (Varimax Rotation) และไดใชเกณฑพิจารณา

คัดเลือกองคประกอบดังนี้ 

1. แตละองคประกอบตองมีคาความแปรปรวนรวม (Eigen Value)  มากกวา 1 

ข้ึนไป (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) 

2. ตัวแปรบรรยายแตละตัวจะตองมีคาน้ําหนักบนตัวแปร (Factor Loading) ที่

เทากับหรือมากกวา 0.45 (Johnstone, 1981) 

3. องคประกอบแตละตัวตองมีตัวแปรที่บรรยายองคประกอบนั้น ๆ ตั้งแต 3 ตัว

แปรขึ้นไป (อุทุมพร จามรมาน, 2532) 

4. กําหนดชื่อองคประกอบตามลักษณะเดนของตัวแปรแตละองคประกอบ 
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ขั้นตอนที่ 2  สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํา

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

  ผูวิจัยแบงขั้นตอนการสรางรูปแบบการสรางพลังอํานาจ เพื่อเสริมสรางศักยภาพ

ในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี้ 

1. วิเคราะหองคประกอบสภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในขั้นตอนที่ 1  

2.  การวิเคราะหเอกสารเกี่ยวกับการพัฒนาศักยภาพการวิจัยของอาจารย และ 

พลังอํานาจของอาจารย    

3.  การกําหนดรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  โดยใชรูปแบบเชิงขอความเพื่ออธิบายความสัมพันธของ

องคประกอบภายในดวยภาษา แผนภาพ แสดงใหเห็นโครงสรางทางความคิด องคประกอบและ

ความสัมพันธขององคประกอบ (Keeves, 1988) โดยมีโครงสราง ดังนี้ 

หลักการ กลาวถึงความสําคัญ และทฤษฎีหลักการที่นํามาใชสรางรูปแบบ 

วัตถุประสงค  เปนจุดมุงหมายของรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพ

ในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

โครงสรางและสาระของรูปแบบ มีความครอบคลุมการสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย โดยแบงเนื้อหาออกเปน 2 สวน คือการสรางพลังอํานาจ

ประกอบดวยการสรางพลังอํานาจโดยองคกร และการสรางพลังอํานาจในตนเอง   และการพัฒนา

ศักยภาพในการทําวิจัย  

วิธีการ และเทคนิคการดําเนินกิจกรรมของรูปแบบ  ใชวิธีการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

โดยการสรางพลังอํานาจตลอดชวงเวลาการเขารวมโครงการ และการปฏิบัติการเขียนขอเสนอ

โครงการวิจัยของแตละคน 

การประเมินผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อสรางศักยภาพในการทํา

วิจัย ประเมินพลังอํานาจที่เกิดขึ้นและประเมินศักยภาพการวิจัยจากคุณภาพของโครงการวิจัย 

ตรวจสอบความเหมาะสม ความครอบคลุม แลความชัดเจนของการใชภาษาของ

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจการทําวิจัย โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน  และนํามาคํานวณ

ดัชนีความสอดคลอง (Index of consistency : IOC ) โดยใชเกณฑการยอมรับ IOC มากกวา 5.0   

ผลการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิไดคาดัชนีความสอคลอง 0.6-1.0 เปนรูปแบบที่ไดรับการ

ยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ  และไดปรับรูปแบบตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ คือ กิจกรรมการ

สรางพลังอํานาจในตนเอง ในระหวางเขารวมโครงการควรกําหนดใหมีความชัดเจน และ การ

ประเมินพลังอํานาจที่เกิดขึ้นระหวางการเขารวมโครงการ  
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              ขั้นตอนที่ 3  การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพการวิจัย

ของอาจารยไปใชกับกลุมตัวอยาง อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร จํานวน 20 คนที่

สมัครใจเขารวมโครงการในระยะ 1 ภาคการศึกษา   มีข้ันตอนการดําเนินงานดังนี้ 

  1.  ประเมินพลังอํานาจของอาจารยในการทําวิจัย และประเมินศักยภาพการทํา

วิจัยของอาจารย ดวยแบบประเมินพลังอํานาจในการทําวิจัยของอาจารย และแบบประเมิน

ศักยภาพการวิจัยของอาจารย 

  2.  อบรมเชิงปฏิบัติการสรางพลังอํานาจในการทําวิจัย จํานวน  3 วัน 

ประกอบดวย 

  2.1  การสรางพลังอํานาจจากองคกร คือ มหาวิทยาลัยราชภัฏใหการ

สนับสนุนและสงเสริมการวิจัย ไดแก การกําหนดนโยบายและทิศทางการวิจัยของมหาวิทยาลัย  

การสนับสนุนทุนอุดหนุนการวิจัยจากงบประมาณของมหาวิทยาลัย และ การจัดหาแหลงทุน

ภายนอก การพัฒนานักวิจัยรุนใหม  การสรางบรรยากาศการวิจัยภายในมหาวิทยาลัย การกาํหนด

ภาระงานดานการวิจัย  เปนตน 

 2.2 การสรางพลังอํานาจในตนเอง ประกอบดวยการสรางความตระหนักใน

ความสามารถของตนเอง  การสรางความเชื่อมั่นในตนเอง ความสามารถควบคุมตนเองและ

สถานการณ  ความสามารถทํางานไดตามเปาหมาย   

                   3.  อบรมเชิงปฏิบัติการทําวิจัย  จํานวน 3 วัน  เนื้อหาการอบรมประกอบดวย 

     3.1  การเขียนโครงการวิจัย  เปนการอธิบายถึงความสําคัญของโครงการวิจัย

ระเบียบวิธีในการเขียนโครงการวิจัย  ประกอบดวย ชื่อโครงการ ความเปนมาและความสําคัญของ

ปญหา  วัตถุประสงคการวิจัย คําถามของการวิจยั ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ สมมุติฐานการ

วิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย  ขอบเขตการวิจัย  ขอตกลงเบื้องตน ขอจํากัดของการวิจัยคํานิยาม

ศัพทหรือคําจํากัดความในการวิจัย  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  ระเบียบการวิจัย  แผนการ

ดําเนินงานงบประมาณในการวจิัย  เอกสารอางอิง   ภาคผนวก  และผูทําวิจัย/คณะผูจัดทําวิจัย 

 3.2  การกําหนดโจทยวิจัย อธิบายถึงแหลงที่มาของปญหาในการวิจัย การ

เลือกหัวขอการวิจัย และการตั้งชื่อโครงการวิจัย 

 3.3  การออกแบบการวิจัย  อธิบายถึง จุดมุงหมายของการออกแบบการวิจัย

จุดเนนที่สําคัญของการออกแบบการวิจัย  ขั้นตอนของการออกแบบการวิจัย  ตัวอยางการ

ออกแบบการวิจัยประเภทตาง ๆ  เชน การออกแบบการวิจัยเชิงสํารวจ  การออกแบบการวิจัยและ

พัฒนา   การออกแบบการวิจัยเชิงทดลอง เปนตน 
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     3.4  การเก็บรวบรวมขอมูล  ไดแก ประชากร และกลุมตัวอยาง เครื่องมือที่ใช

ในการวิจัย  การสรางเครื่องมือ และการตรวจสอบความเชื่อมั่นของเครื่องมือ และวิธีการเก็บ

รวบรวมขอมูล 

 3.5  การวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  การวิเคราะห

ขอมูลโดยโปรแกรม R 

      3.6  การเขียนรายงานการวิจัย อธิบายถึงวิธีการเขียนรายงานการวิจัย สวนนาํ 

ไดแก ปกนอก ปกใน บทคัดยอภาษาไทยและภาษาอังกฤษ  ประกาศคุณูปการหรือ

กิตติกรรมประกาศ  สารบัญ สารบัญภาพ   สารบัญตาราง  สวนเนื้อหา ไดแก  บทที่ 1 บทนํา บทที่ 

2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ บทที่ 3 วธิีดําเนินการวิจัย  บทที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูล บทที่ 

5 สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  และสวนอางอิง ไดแก บรรณานุกรม ภาคผนวก  เชน 

เครื่องมือวิจัย  และ  ประวัติผูวิจัย 

                   4.  ปฏิบัติการเขียนขอเสนอโครงการวิจัย  เปนเวลา 3 เดือน พบที่ปรึกษาสัปดาห

ละ 1 คร้ัง   
 

  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อสรางศักยภาพการวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ที่เขารับการอบรมตลอดทั้งโครงการโดย 

        1.  ประเมินผลการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยจากแบบประเมินการ

เสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยและแบบการสัมภาษณพลังอํานาจที่ใชในการทําวิจัย 

       2.  ประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยจากแบบประเมินศักยภาพการทํา

วิจัย และการประเมินคณุภาพโครงการวิจัย  โดยคณะกรรมการทุนวิจัยของสถาบันวิจัยและพัฒนา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  

        3.  สรุปผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการ

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยนี้ประกอบดวย 

1. เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามสภาพ ความตองการและปญหา

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2. เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบประเมินการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย 
และ แบบประเมินศักยภาพการวิจัยของอาจารย จากอาจารยที่เขารวมโครงการ 
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3. เก็บขอมูลคุณภาพของโครงการวิจัยจากแบบประเมินโครงการวิจัยจาก

คณะกรรมการทุนวิจัย สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  
 

การวิเคราะหขอมูล 
1.  การวิเคราะหหาคาความเที่ยง (reliability) ของแบบสอบถาม ใชสถิติ 

คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  ครอนบาค (Coefficient Alpha’s Cronbach)   

2.  วิเคราะหความตองการและปญหาการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน และวิเคราะห

องคประกอบ (Factor Analysis) 

3.  วิเคราะหขอมูลจากแบบประเมินการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย และ 

แบบประเมินศักยภาพการวิจัยของอาจารย ดวยคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

     3.1  วิเคราะหขอมูลคําถามปลายเปด ใชวิธีวิเคราะหเชิงพรรณนา 

     3.2  วิเคราะหขอมูลการประเมินคุณภาพโครงการวิจัยดวยคารอยละ  
  

เกณฑเทียบระดับความคิดเห็น 
   1. คาสัมประสิทธิ์การกระจาย     คาสัมประสิทธิ์การกระจายที่นอยกวา 20 ถือวา

กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน  แตถาคาสัมประสิทธิ์การกระจายมากกวา 20 ขึ้นไป

เทาใด ถือวาความคิดของกลุมแตกตางกันมากเทานั้น (ศิริชัย  กาญจนวาสี  ทวีวัฒน  ปตตยานนท  

และดิเรก ศรีสุโข. 2540)   

2. ผูวิจัยกําหนดระดับของคาเฉลี่ยของการแสดงความคิดเห็นของสภาพการวิจัย

ของมหาวิทยาลัย ความตองการในการทําวิจัย และปญหาการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ   ดังนี้ 
 

4.50 - 5.00 หมายถงึ มีความคิดเห็นระดับมากที่สุด 

3.50 – 4.49 หมายถงึ มีความคิดเห็นระดับมาก 

2.50 – 3.49 หมายถงึ มีความคิดเห็นระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 หมายถงึ มีความคิดเห็นระดับนอย 

1.00 – 1.49 หมายถงึ มีความคิดเห็นระดับนอยที่สุด 
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  3. การประเมินพลังอํานาจของอาจารย และศักยภาพในการวิจัย กําหนดระดับ

ของคาเฉลี่ยดังนี้ 
 

4.50 - 5.00 หมายถงึ การประเมินระดับมากที่สุด 

3.50 – 4.49 หมายถงึ การประเมินระดับมาก 

2.50 – 3.49 หมายถงึ การประเมินระดับปานกลาง 

1.50 – 2.49 หมายถงึ การประเมินระดับนอย 

1.00 – 1.49 หมายถงึ การประเมินระดับนอยที่สุด 

 

4. การประเมินโครงการวิจัย กําหนดระดับของคาเฉลี่ยการประเมินโครงการวิจัย  

ไวดังนี้ 
 

3.50 – 4.00 หมายถงึ มีคุณภาพระดับดีมาก 

2.50 – 3.49 หมายถงึ มีคุณภาพระดับดี 

1.50 – 2.49 หมายถงึ มีคุณภาพระดับพอใช 

1.00 – 1.49 หมายถงึ มีคุณภาพระดับควรปรับปรุง 
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สรุปขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 
 

ขั้นตอนการวจิัย กระบวนการ ผลที่ได 
   

   

   

   

 

 

 

การศึกษาสภาพ ความตองการ และ

ปญหาการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลัย

ราชภัฏ  

1. เก็บขอมูลจากแบบสอบถามสภาพ ความ 

    ตองการ และปญหาการวิจัยของอาจารย 

    มหาวิทยาลัยราชภัฏ จากกลุมตัวอยาง 

2. วิเคราะหองคประกอบ(Factor  analysis) ที ่

    เปนปจจัยของการทาํวิจัยของอาจารย 

    มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

1. สภาพการวิจัย ความตองการ 

     และปญหาการทําวจิัยของอาจารย 

     มหาวิยาลับราชภัฏ  

2. องคประกอบที่เปนปจจัยของการ 

    ทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย 

    ราชภัฏ 

สรางรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจเพือ่

เพิ่มศักยภาพการทําวิจยัของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   

ผูวิจัยรวบรวมขอมูลจากปจจัยที่ไดจากการ

วิเคราะหองคประกอบและการศึกษาทฤษฎ ี

และงานวิเคราะหที่เกีย่วของมาสรางเปน รูปแบบ

การเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อเพ่ิมศกัยภาพการ

ทําวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบการ

เสริมสรางพลังอํานาจการทําวจิัย โดย

ผูทรงคณุวฒุิ จํานวน 5 คน   

รูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่ม

ศักยภาพการทําวิจยัของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   

การนํารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ

เพื่อเพ่ิมศักยภาพในการทําวิจัยของ

อาจารยไปใช 

การประเมินผลการเสรมิสรางพลังอํานาจ

เพื่อสรางศกัยภาพการวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   

ขั้นตอนการนํารูปแบบไปใชกับกลุมตัวอยาง

จํานวน 20 คน  ดังนี ้

1.ประเมินพลังอํานาจและศักยภาพการทําวจิัย 

   ของอาจารย 

2.อบรมเชิงปฏิบัติการการสรางพลังอํานาจการ 

   ทําวิจัย จํานวน  9  ชั่วโมง 

3.อบรมเชิงปฏิบัติการการทําวจิัย  จํานวน  21   

   ชั่วโมง 

4.ปฏิบัติการพัฒนาการเขียนโครงการวิจัย  

   สัปดาหละ 1 คร้ัง เปนเวลา 3 เดือน  รวม 36  

   ช่ัวโมง 

1.ประเมินการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย 

2.ประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย 

3.ประเมินโครงการวจิยั 

4.สรุปผลการใชรูปแบบการเสริมสรางพลัง 

   อํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการวจิัยของ 

   อาจารยมหาวิทยาลยัราชภัฏ 

1.พลังอํานาจการทาํวจิัยของอาจารย 

2. ศักยภาพการทําวิจยัของอาจารย 

3. โครงการวิจัย 

รูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสราง

ศักยภาพการทําวิจยัของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ขั้นที่ 1 

ขั้นที่ 2 

ขั้นที่ 3 

ขั้นที่ 4 

- พลังอํานาจในการทําวิจัยเพิ่มขึน้ 

- ศักยภาพในการทําวิจยัเพิ่มชึ้น 

- โครงการวิจัยที่มีคณุภาพ 



 

 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพใน

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน  ความ

ตองการและปญหาเกี่ยวกับการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ พัฒนารูปแบบการ

เสริมสรางพลังอํานาจของอาจารยดานการทําวิจัยและติดตามผลของการสรางพลังอํานาจของ

อาจารยในการเพิ่มศักยภาพของการทําวิจัย ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค

การวิจัยเปน 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน  ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการทํา

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  แบงออกเปน 

       ตอนที่ 1.1  ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน  ความตองการและปญหาเกี่ยวกับ

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ   

        ตอนที่ 1.2  ผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏดานการทําวิจัย แบงออกเปน   

         ตอนที่ 2.1 การพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อการเสริมสราง

ศักยภาพการทําวิขัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

         ตอนที่ 2.2  ผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อการเสริมสราง

ศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ตอนที่ 3 การติดตามผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพใน

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ แบงออกเปน 

          ตอนที่ 3.1  การประเมินพลังอํานาจและศักยภาพการวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏหลังการใชรูปแบบ 

          ตอนที่ 3.2 ผลการประเมินโครงการวิจัยโดยกรรมการทุนวิจัยของ

สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

ตอนที่ 4  ผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการ

ทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ผลการวิเคราะห 
ตอนที่ 1  ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน  ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการทํา

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  และการวิเคราะหองคประกอบของการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   

  การศึกษาในขั้นตอนนี้  ผูวิจัยไดขอมูลจากการวิ เคราะหเอกสาร และใช

แบบสอบถามอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยางทั่วประเทศ ไดสงแบบสอบถาม 

จํานวน 400 ชุด ไดรับกลับ 370 ชุด คิดเปนรอยละ 92.5   โดยแบงการวิเคราะหออกเปน 2 ตอน 

คือ 

     ตอนที่ 1.1  ผลการศึกษาสภาพปจจุบัน  ความตองการและปญหาเกี่ยวกับ

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

1.1.1 การศึกษาสภาพการวิจัยของมหาวิทยาลยัราชภัฏจากเอกสาร พบวาเมื่อ

สถาบันราชภัฏไดเปลี่ยนเปนมหาวิทยาลัยราชภัฏตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

มหาวิทยาลัยไดพัฒนาภารกิจตามพันธกิจของมหาวิทยาลัยอยางรวดเร็ว  โดยเฉพาะพันธกิจดาน

การวิจัย  โดยมีสถาบันวิจัยและพัฒนาเปนหนวยงานที่กําหนดไวในโครงสรางของมหาวิทยาลัยทํา

หนาที่ปฏิบัติภารกิจเกี่ยวกับการสงเสริมและสนับสนุนการวิจัย  มีการจัดสรรงบประมาณของ

มหาวิทยาลัยเพื่อสนับสนุนการทําวิจัยของอาจารยและบุคลากรในมหาวิทยาลัย อยางไรก็ตามการ

ดําเนินงานวิจัยในมหาวิทยาลัยราชภัฏแตละแหงมีความแตกตางกัน จากการประเมินของ

สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.)รอบ 2  พบวาการประเมิน

มาตรฐานที่ 2 ดานงานวิจัยและงานสรางสรรค ในภาพรวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏ สวนใหญ

ไดรับการรับรองอยูในระดับพอใช สภาพโดยทั่วไปพบวามหาวิทยาลัยราชภัฏไดสนับสนุนให

อาจารยและบุคลากรทําการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน และงานวิจัยเพื่อพัฒนาทองถิน่ม ีทัง้

ดานภูมิปญญา ศิลปวัฒนธรรม ผลิตภัณฑชุมชน เปนงานวิจัยประเภทวิจัยและพัฒนาใหเกิด

ประโยชนแกชุมชน บางแหงสงเสริมใหนักศึกษาทําโครงงานพิเศษที่มีลักษณะเปนงานวิจัย 

(research oriented) ในหลายสาขา โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  อาจารยไดรับทุนอุดหนุนการวิจัย

จากภายนอกจํานวนมาก  ปญหาท่ีพบก็คืออาจารยมีภาระงานสอนและงานอื่น ๆ มากทําใหไมมี

เวลาทําวิจัย และอาจารยที่ทําวิจัยมักเปนกลุมที่เคยทํามาแลว และการเผยแพรผลงานเพื่อการ

นําไปใชยังมีนอย มหาวิทยาลัยราชภัฏควรพัฒนาการวิจัยในดานตาง ๆ เชน ความชัดเจนของ

นโยบายการวิจัยของมหาวิทยาลัย  การจัดสรรทุนและหาแหลงทุนจากภายนอก  การสราง

แรงจูงใจและสรางบรรยากาศการวิจัยในมหาวิทยาลัย เชนการกําหนดภาระงานวิจัย การใหรางวัล

หรือข้ึนเงินเดือน   การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพการทําวิจัยเพิ่มนักวิจัยหนาใหม  โดยการจัด
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อบรมปฏิบัติการ การเชิญผูทรงคุณวุฒิเปนที่ปรึกษา การจัดพี่เลี้ยง (mentor) สงเสริมอาจารยที่ไม

มีประสบการณวิจัย ไดรวมวิจัยกับอาจารยที่มีประสบการณในการทําวิจัยทั้งภายในและภายนอก

มหาวิทยาลัย 

1.1.2 วิเคราะหสภาพปจจุบัน ความตองการและปญหาเกี่ยวกับการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏจากแบบสอบถาม  

1)  สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยสุมตัวอยางมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏทั่วประเทศจํานวน 41 แหง ตามกลุมภูมิภาค ไดมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง 8 

แหง  สงแบบสอบถาม จํานวน 400 ชุด ไดรับตอบกลับจํานวน  360 ชุด คิดเปนรอยละ 90.0  นํา

ขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหไดผลดังแสดงในตารางที่ 1-5 ดังนี้ 

 

ตารางที่ 1    แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพทั่วไปของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏ  

 

รายการ จํานวน รอยละ 

1. เพศ   

      ชาย  163 45.70 

      หญงิ  194 54.30 

2. อายุ   

     ต่าํกวา 30 ป  54 15.30 

     31 – 40 ป 171 48.44 

     41 – 50 ป 69 19.55 

     51 – 60 ป 59 16.71 

3. อายุราชการ   

     ต่าํกวา  10 ป  115 42.59 

     11 – 20 ป 77 28.52 

     21 – 30 ป 42 15.56 

     31 ป ขึ้นไป 36 13.33 

4. ระยะเวลาการทาํงานในมหาวิทยาลยัราชภัฏ   

      ต่ํากวา 10 ป 206 60.59 

      11 – 20 ป 92 27.06 

      31 ป ขึน้ไป 24 7.06 
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ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของสถานภาพทัว่ไปของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั  (ตอ) 

 

รายการ จํานวน รอยละ 
 5. คณะที่สังกัด      
      คณะวทิยาศาสตรและเทคโนโลย ี
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20.20 

      คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 54 17.60 
      คณะศิลปกรรม  6 2.00 
      คณะเทคโนโลยีเกษตรและอาหาร 7 2.30 
6. วุฒกิารศึกษาสูงสุด   
      ปริญญาตรี 13 3.70 
      ปริญญาโท 285 80.10 
      ปริญญาเอก หรือเทียบเทา 55 15.40 
7. ตําแหนงทางวิชาการ   
      อาจารย 244 74.60 
      ผูชวยศาสตราจารย 76 23.20 
      รองศาสตราจารย 7 2.10 
8.  จํานวนชั่วโมงสอน   
       ต่าํกวา 12 ชั่วโมง 163 46.97 
       13 – 20 ชั่วโมง  160 46.11 
       มากกวา 20 ชั่วโมง 24 6.92 
9. จํานวนชัว่โมงที่ปฏิบัติภารกิจอ่ืน ๆ    
       ต่าํกวา 10  ชั่วโมง 94 46.31 
       11 – 20 ชั่วโมง 68 33.50 
       21 – 30 ชั่วโมง 27 13.30 
       30 ชัว่โมงขึ้นไป 14 6.90 
  

ตารางที่ 1  พบวา ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชายรอยละ 45.70 เพศหญิง รอยละ 54.30  

สวนใหญมีอายุ 31-40 ป รอยละ 48.44  มีอายุราชการต่ํากวา 10 ป   ระยะเวลาการทํางานใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ต่ํากวา 10 ป รอยละ 60.59  สังกัดคณะตาง ๆ ไดแก คณะมนุษยศาสตรและ

สังคมศาสตร  คณะครุศาสตร  คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  คณะวิทยาการจัดการ  และคณะ
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เทคโนโลยีอุตสาหกรรม  วุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโท รอยละ 80.10  ตําแหนงอาจารย  

รอยละ 74.60 และเปนผูชวยศาสตราจารย รอยละ 23.20   

  อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนใหญมีภาระงานการสอน ต่ํากวา 12 ชั่วโมง/

สัปดาห รอยละ 46.97  มีชั่วโมงสอนสัปดาหละ 13-20 ชั่วโมง  รอยละ 46.11  นอกจากงานสอน

อาจารยยังปฏิบัติภารกิจอ่ืน ๆ  ต่ํากวา 10 ชั่วโมง/สัปดาห รอยละ 46.31 รองลงมา 11- 20 ชั่วโมง 

รอยละ 33.50 ยังพบวามีอาจารยถึงรอยละ 6.90 ปฏิบัติภารกิจอ่ืน ๆ มากวา 30 ชั่วโมง/สัปดาห  

 

ตารางที่ 2 แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

 

รายการ จํานวน รอยละ 
1. ประสบการณการทาํวิจัย   
       ไมเคยทาํวิจัย   46 13.10 

        เคย  306 86.90 

2. ลักษณะงานวิจยัที่เคยทาํ   

       วิจัยพัฒนาการเรียนการสอน 108 29.60 

       วิจัยในชัน้เรียน 58 15.90 

       วิจัยพัฒนาทองถิ่น  130 35.60 

       วิจัยสถาบัน 53 14.50 

       วิจัยประเภทอื่น ๆ  เชน วทิยานพินธ  การวิจยัเชิง 

             ทดลอง การวิจัยเอกสาร เปนตน 

 
87 

 

23.80 

3. สถานการณทําวจิัย   

      หวัหนานกัวิจัย 109 29.90 

       ผูรวมวิจยั 147 40.30 

       ทําวิจัยเดีย่ว (คนเดียว) 161 44.10 

4. ทนุวิจยั   

      ทนุสวนตวั 63 17.30 

      ทนุภายในมหาวทิยาลยั 196 53.70 

      ทนุภายนอกมหาวทิยาลัย 117 32.10 
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ตารางที่ 2  แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพดานการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั               

                 (ตอ) 

 

รายการ จํานวน รอยละ 

5. แหลงทนุวจิัยภายนอก   

       วช. 35 9.46 

       สกว. 33 8.92 

       สกอ. 9 2.43 

       สสส. 7 1.89 

       อ่ืน ๆ  36 9.73 

6. จํานวนเงินทุนวิจัยเฉลีย่ตอเร่ือง  174,301.2  

       ≤50,000 บาท 151 58.75 

       50,001 – 100,000 41 15.95 

       100,001 – 500,000 54 21.01 

       500,001- 1,000,000  8 3.11 

       1,000,001 ขึ้นไป 3 1.17 

7. ประสบการณการเขารับการอบรมการทาํวิจัย   

       ไมเคย 94 27.20 

       เคย 251 72.80 

8. เรื่องที่ไดรับการอบรม   

        ความรูการวิจัยเบื้องตน 19 5.14 

        การเขียนเคาโครงการวจิัยและขอเสนอการวิจัย 47 12.70 

        การวิจัยวิธีตาง ๆ   เชน การวิจัยเชิงคณุภาพ     

           การวิจยัในชั้นเรียน  การวิจัยทางสงัคมศาสตร   

           การวิจยัแบบมีสวนรวม ฯลฯ 
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17.57 

        การพัฒนานักวิจัยรุนใหม  ตนกลานักวิจัย ฯลฯ 9 2.43 

        การวิจัยอื่น ๆ เชน การพัฒนารูปแบบบัญชีธุรกิจ     

          การพัฒนาศักยภาพผลิตภัณฑ   การพัฒนา 

          สมรรถภาพการอาน ฯลฯ 
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14.59 

       การเขียนรายงานการวิจยั 23 6.22 
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ตารางที่ 2  แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพดานการวิจัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภฏั  

                (ตอ)   

 

รายการ จํานวน รอยละ 

       สถิติสําหรับการวิจัย 22 5.95 

9. หนวยงานที่จัดอบรม   

       สถาบนัวจิัย 27 7.30 

       คณะที่สังกัด 26 7.03 

       มหาวทิยาลัยราชภัฏ 85 22.97 

       มหาวทิยาลัย 40 10.81 

       องคกรการวิจัย เชน วช. สกว. 46 12.43 

       องคกรอืน่ ๆ  6 1.62 

10. ความตองการรับการอบรมการทําวจิัย   

      ไมตองการ 70 20.70 

      ตองการ   268 79.30 

11. เรื่องที่ตองการอบรม    

       การวิจัยประเภทตาง ๆ เชน การวิจัยเชงิคุณภาพ  

          การวิจยัเชิงทดลอง  การวิจัยประยกุต  การวิจัย  

          แบบมีสวนรวม  การวจิัยเชิงประวัตศิาสตร 

          การวิจยัเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน 

          การวิจยัเพื่อพัฒนาทองถิ่น ฯลฯ  87 23.51 

       การพัฒนาโจทยวิจัย 15 4.05 

       การออกแบบการวิจัย 12 3.24 

       การพัฒนาเครื่องมือ 10 2.70 

       สถิติการวิเคราะหขอมูลและการประมวลผล 40 10.81 

       การเขียนรายงานการวิจยั 15 4.05 

       การเสนอโครงการวิจัยเพื่อรับทุน 11 2.97 

       อื่น ๆ   30 8.11 

  

ตารางที่ 2  พบวาสถานภาพดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปน

กลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญเคยมีประสบการณการทําวิจัย รอยละ 86.90  เปนการวิจัยพัฒนา
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ทองถิ่น รอยละ 35.60 รองลงมาเปนการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน รอยละ 29.60  

สถานะการทําวิจัยมีลักษณะเปนการวิจัยเดี่ยว(คนเดียว) รอยละ44.10 และเปนผูรวมวิจัย รอยละ 

40.30  สวนใหญไดรับทุนวิจัยภายในมหาวิทยาลัย รอยละ 53.70  และทุนภายนอกมหาวทิยาลัย 

รอยละ 32.10  โดยไดรับทุนจาก สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ (วช.) รอยละ 9.42 และ 

สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) รอยละ 8.92  จํานวนเงินทุนที่ไดรับเฉลี่ย 174,301.20 

บาท ตอเร่ือง สวนใหญ ไดรับไมเกิน 50,000 บาท รอยละ 58.75   ไดรับทุนสูงสุด 10,000,000 

บาท  อาจารยสวนใหญมีประสบการณเขารับการอบรมการวิจัย  รอยละ 72.80 เร่ืองที่อบรม ไดแก 

วิธีวิจัย รอยละ17.57  การเขียนเคาโครงการวิจัย รอยละ 12.70  อาจารยมีความตองการการอบรม

วิจัย  รอยละ 79.30 เร่ืองที่ตองการอบรม ไดแก การวิจัย ประเภทตาง ๆ รอยละ 23.51 และ สถิติ

การวิจัย รอยละ 10.81  

   ผลการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวสภาพการสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยใน

มหาวิทยาลัย  ความตองการการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ และปญหาการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่เปนกลุมตัวอยาง 

 

ตารางที่ 3  การสนับสนนุสงเสริมการทาํวิจยัในมหาวิทยาลัย   

 

รายการ X S.D. C.V. 

1.  การสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยในมหาวิทยาลัย    

     1.1 มหาวิทยาลัยมีนโยบายการวิจัยที่ชัดเจน 3.47 1.01 29.00 

     1.2 มหาวิทยาลัยกําหนดทิศทางการวิจัยอยางชัดเจน 3.30 0.99 29.95 

     1.3 มหาวิทยาลัยมีการบรหิารจัดการงานวิจัยอยางเปนระบบ 3.27 1.03 31.49 

     1.4 มหาวิทยาลัยมีหนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัย 3.98 0.97 24.26 

     1.5 มหาวิทยาลัยมีระเบียบเกี่ยวกับการใชเงินอุดหนุนการวิจัยภายใน 

           และภายนอก 3.61 1.05 29.04 

     1.6 มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการวิจัยเพียงพอและ 

           เหมาะสม 3.03 1.05 34.80 

     1.7 มหาวิทยาลัยมีโครงการพัฒนาอาจารยดานการวิจัย 3.27 0.99 30.24 

     1.8 มหาวิทยาลัยกําหนดภาระงานวิจัยอยางเหมาะสม  3.02 1.01 33.52 

     1.9 มหาวิทยาลัยมีนโยบายใหอาจารยมีเวลาสําหรับการทําวิจัย 2.62 1.08 41.43 

     1.10 มหาวทิยาลัยจัดระบบการใหความดีความชอบจากผลงานวิจัย 2.75 1.10 40.00 
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ตารางที่ 3 การสนับสนนุสงเสริมการทาํวิจยัในมหาวิทยาลัย (ตอ) 

 

รายการ X S.D. C.V. 

     1.11 มหาวทิยาลัยนําผลการวิจัยสถาบันประกอบการวางแผน 

             มหาวทิยาลัย 2.66 1.02 38.22 

    1.12 มหาวทิยาลัยมีบรรยากาศการวิจัย เชน มีการเสวนาผลการวิจัย    

             ของอาจารย 2.59 1.01 39.10 

    1.13 มหาวทิยาลัยจัดสิ่งอํานายความสะดวกสําหรับการทําวิจัย เชน  

            แหลงศึกษาคนควา มีการบริการการศึกษาคนควา  มีเครื่องมือ 

            สําหรบัการคนควาและทําวิจัย  เชน  คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต  

            หองปฏิบัติการ 

 

 

 

2.77 

 

 

 

1.04 

 

 

 

37.65 

    1.14 มหาวทิยาลัยมีการประชุมชี้แจงสรางความเขาใจเกีย่วกับ 

            ภารกจิดาน การวิจัย แก บุคลากรในมหาวิทยาลัยอยางทั่วถึง 

 

2.85 

 

0.96 

 

33.80 

    1.15 มหาวทิยาลัยเปดโอกาสใหผูสนใจเขารับฟงการนําเสนอเคา 

            โครงวจิัย 

 

3.05 

 

1.04 

 

34.15 

    1.16 มหาวทิยาลัยประสานงานกับแหลงทุนจากภายนอกและ 

            ประชาสัมพันธใหอาจารยทราบ 3.15 1.04 33.11 

     1.17 มหาวทิยาลัยมีโครงการใหรางวัลผูมีผลงานวิจัยดีเดน 2.81 1.12 39.84 

     1.18 มหาวทิยาลัยสงเสริมใหอาจารยจัดกระบวนการเรียนรูโดยใช 

             การวจิัยเปนฐาน 

 

2.90 

 

1.05 

 

36.13 

     1.19 มหาวทิยาลัยสงเสริมใหอาจารยนําผลการวิจัยมาใชในการจัดการ 

              เรียนรู 3.02 1.05 34.80 

     1.20 มหาวทิยาลัยสงเสริมการเผยแพรผลงานวิจัยอยางกวางขวาง  

             เชน การจัดประชมุเผยแพรผลงานวิจัย การจัดพิมพผลงานวิจัย 

             ในวารสาร 3.13 1.01 32.09 

 

ตารางที่ 3  พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยของอาจารย  ในระดับมาก 2 รายการ คือ 

มหาวิทยาลัยมีหนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัย คาเฉลี่ย 3.98 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.97 และ

มีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 24.26 และ มหาวิทยาลัยมีระเบียบเกี่ยวกับการใชเงินอุดหนุนการวจิยั

ภายในและภายนอก คาเฉลี่ย 3.61สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.05 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 
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29.04 รายการอื่น ๆ อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.50-3.45) รายการที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 

มหาวิทยาลัยมีบรรยากาศการวิจัย เชน มีการเสวนาผลการวิจัยของอาจารย คาเฉลี่ย 2.59 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.01 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 39.10  และ มหาวิทยาลัยมีนโยบายให

อาจารยมีเวลาสําหรับการทําวิจัย คาเฉลี่ย 2.62 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.08 และมีคา

สัมประสิทธิ์การแปรผัน 41.43 

สรุปผลความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏพบวา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏใหการสนับสนุนและสงเสริมการทําวิจัยระดับมากคือ มหาวิทยาลัยมี

หนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัย และมีระเบียบเกี่ยวกับการใชเงินอุดหนุนการวิจัยภายในและ

ภายนอก และพบวารายการที่มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนนอยไดแก บรรยากาศการวิจัยใน

มหาวิทยาลัย เชน มีการเสวนาผลการวิจัยของอาจารยและ นโยบายใหอาจารยมีเวลาสําหรับการ

ทําวิจัย 

ตารางที่ 4  ความตองการของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภฏัเกี่ยวกับการทําวิจัย 
 

รายการ X S.D. C.V. 
2. ความตองการทําวิจัยของอาจารย    

    2.1  ตองการทําวิจัยเพื่อพฒันาการเรียนการสอน 3.88 0.97 25.07 

    2.2  ตองการทําวิจัยสถาบนั 3.30 1.10 33.32 

    2.3  สนใจทําวิจัยเพื่อพัฒนาทองถิ่น 3.90 1.02 25.99 

    2.4  ตองการทําวิจัยเพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการ 4.09 1.01 24.73 

    2.5  ตองการทําวิจัยเพราะเปนหนาที่ของอาจารย 3.59 1.13 31.41 

    2.6  ตองการทําวิจัยเพื่อใหไดภาระงานดานการวิจัย 3.37 1.12 33.20 

    2.7  ตองการใหมหาวิทยาลัยพิจารณาความดีความชอบจากผลงานวิจยั 3.58 1.07 29.93 

    2.8  ตองการใหมหาวิทยาลัยจัดตั้งรางวัลสําหรับผลงานวิจัยดีเดน 3.74 1.04 27.71 

    2.9  ตองการใหมหาวทิยาลัยสนับสนุนใหอาจารยทําวิจัย 4.29 0.89 20.85 

    2.10  ตองการใหมหาวิทยาลัยทําระเบียบขอบังคับวาดวยทุนอุดหนุน 

             การวจิัย 4.08 0.95 23.17 

    2.11  ตองการจัดการเรียนรูโดยใชการวจิยัเปนฐาน (Research  Based  

             Learning) 3.95 0.88 22.34 

    2.12  ตองการทําวิจัยดวยตนเอง 3.95 0.97 24.65 

    2.13  ตองการทําวิจัยเปนทีม 3.77 1.07 28.37 

    2.14  ตองการทําวิจัยเพื่อใหไดองคความรูใหม 4.28 0.89 20.89 
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ตารางที่ 4  ความตองการของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏเกี่ยวกับการทําวิจัย (ตอ) 
 

รายการ X S.D. C.V. 

    2.15  ตองการทําวิจัยหากไดรับการสนับสนุนมากกวานี ้ 4.19 0.89 21.34 

    2.16  ตองการทําวิจัยหากการวิจัยนั้นทําใหมีความกาวหนา 4.02 0.97 24.14 

    2.17  ตองการทําวิจัยถามคีวามสามารถขอทุนวิจัย 3.91 0.97 24.85 

    2.18  ตองการทําวิจัยถาวจิยัมีประโยชนคุมคากับงบประมาณและ 

             เวลา 4.10 0.95 23.24 

    2.19   ตองการทําวิจัยเมื่อคิดวาจะทําไดสําเร็จ 3.97 1.06 26.73 

 

ตารางที่ 4  พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ตอบแบบสอบถามมีความ

ตองการทําวิจัยอยูในระดับมาก 17 รายการ เรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก  ตองการให

มหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยทําวิจัย คาเฉลี่ย 4.29  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 และมีคา

สัมประสทิธิ์การแปรผัน 20.85 ตองการทําวิจัยเพื่อใหไดองคความรูใหม คาเฉลี่ย 4.28   สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 20.89 ความตองการที่อยูในระดับ  

ปานกลาง 2 รายการ ไดแก ความตองการทําวิจัยสถาบัน คาเฉลี่ย 3.30  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.10 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 33.32 และตองการทําวิจัยเพื่อใหไดภาระงานดานการวิจัย 

คาเฉลี่ย 3.37   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.12 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 33.20 

  สรุปผลความตองการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา อาจารยมี

ความตองการใหมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยทําวิจัย อาจารยตองการทําวิจัยเพื่อใหได 

องคความรูใหม ตองการทําวิจัยที่มีประโยชนคุมคา และตองการทําวิจัยเพื่อความกาวหนา และ

เขาสูตําแหนงทางวิชาการ  ในสวนที่ตองการนอยคือการทําวิจัยเพื่อใหไดภาระงานดานการวิจยั

และการทําวิจัยสถาบัน 
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ตารางที่ 5  ปญหาการทาํวจิัยของอาจารยมหาวทิยาลยัราชภัฏ 

 

รายการ X S.D. C.V. 
3.  ปญหาการทําวิจัยของอาจารย      

    3.1  มีชั่วโมงสอนมากไมมีเวลาทํางานวิจัย 3.59 1.11 31.03 

    3.2  มีภารกจิงานดานอื่น ๆ  เชน การบริการวิชาการ  งานพัฒนา 

           นักศึกษา ฯลฯ ทําใหไมมีเวลาทําวจิัย  

 

3.60 

 

1.09 

 

30.33 

    3.3  ไมทราบแหลงทุนอุดหนุนการทําวิจัย 2.74 1.11 40.65 

    3.4  ระเบียบการใชเงินสนับสนุนงานวิจัยเปนเรื่องยุงยาก 3.43 1.18 34.47 

    3.5  มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการวิจัยนอย 3.27 1.14 35.02 

    3.6  ภาระงานดานการวิจยันอยเมื่อเปรียบเทียบกบังานอื่น ๆ 3.29 1.10 33.29 

    3.7  แหลงคนควาไมเพียงพอ 3.39 1.16 34.29 

    3.8  งานสอน(วิชาที่สอน)ไมเกี่ยวของกับการวิจัย 2.70 1.13 41.95 

    3.9  มีความรูในการเขียนโครงการวิจัยไมเพียงพอ 2.82 1.12 39.84 

    3.10  ไมสามารถกําหนดปญหาในการวิจยั 2.63 1.10 41.77 

    3.11  มปีญหาในการเก็บรวบรวมขอมูล 2.70 1.05 38.82 

    3.12  มีความรูทางดานการวิเคราะหขอมูลไมเพียงพอ 2.81 1.09 38.79 

    3.13  ไมสามารถออกแบบการวิจัยได 2.56 1.09 42.75 

    3.14  ไมมั่นใจวาจะทําวิจัยไดสําเร็จ 2.48 1.14 46.16 

    3.15  ไมสนใจทําวจิัย 2.03 1.08 53.14 

    3.16  การทาํวิจัยเปนงานที่ยากมาก 2.38 1.10 46.00 

    3.17  ไมตองการทําผลงานทางวิชาการ 2.04 1.16 56.98 

    3.18  งานวจิัยมปีระโยชนตองานที่ทํา/งานในสถาบันนอย 2.37 1.18 49.70 

    3.19  ไมเชือ่วาผลงานวิจัยสามารถแกปญหาไดจริง 2.28 1.15 50.23 

    3.20  การทาํงานวิจัยตองใชเวลามากและทุมเทพลัง 3.52 1.21 34.46 

    3.21  การทาํวิจัยทําใหมีความเครียดเพิ่มขึ้น 2.96 1.19 40.12 

 

ตารางที่ 5  พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีปญหาการทําวิจัยอยูในระดับ

มาก คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49  จํานวน 3 รายการ  ไดแก  มีภารกิจงานดานอื่น ๆ  เชน การบริการ

วิชาการ  งานพัฒนานักศึกษา ฯลฯ ทําใหไมมีเวลาทําวิจัย คาเฉลี่ย 3.60   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.09 และมีคาสมัประสิทธิ์การแปรผัน 30.33 และ มีชั่วโมงสอนมากไมมีเวลาทํางานวิจัย  คาเฉลี่ย 
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3.59   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.11 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 31.0   และการทํางานวิจัย

ตองใชเวลามากและทุมเทพลัง คาเฉลี่ย 3.52  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.21 และมีคาสัมประสิทธิ์

การแปรผัน 34.46   ปญหาระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.50-3.49 จํานวน  12 รายการ คา

สัมประสิทธิ์การแปรผัน 33.29 – 42.75  เชน ระเบียบการใชเงินสนับสนุนงานวิจัยเปนเรื่องยุงยาก 

คาเฉลี่ย 3.43  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.18 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 34.47  และแหลง

คนควาไมเพียงพอ คาเฉลี่ย 3.39  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.16 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 

34.29 และปญหาระดับนอย คาเฉลี่ย 1.50- 2.49 จํานวน 6 รายการ  เชน   ไมมั่นใจวาจะทําวิจัย

ไดสําเร็จ คาเฉลี่ย 2.48  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.14 และมีคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน 46.16  

และ การทําวิจัยเปนงานที่ยากมาก คาเฉลี่ย 2.38  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.10 และมีคา

สัมประสิทธิ์การแปรผัน 46.00 

สรุปผลปญหาการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา ปญหามาก

ที่สุดเรียงตามลําดับไดแก  มีภารกิจงานดานอื่น ๆ  เชน การบริการวิชาการ  งานพัฒนานักศึกษา 

ฯลฯ ทําใหไมมีเวลาทําวิจัย  มีชั่วโมงสอนมากไมมีเวลาทํางานวิจัย  และการทํางานวิจัยตองใช

เวลามากและทุมเทพลัง 

 

    ตอนที่ 1.2  ผลการวิเคราะหองคประกอบของปจจัยการทําวิจัยของอาจารย 

มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

  ผูวิจัยไดนําขอมูลการสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยในมหาวิทยาลัยความตองการ 

และปญหาการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไปวิเคราะหองคประกอบ (Factor 

Analysis) เพื่อหาตัวประกอบรวม ที่สามารถอธิบายความสัมพันธรวมกันระหวางตัวแปรตาง ๆ ใน

แตละดานหรือแตละองคประกอบ ดวยวิธี Exploratory  Factor Analysis สกัดตัวประกอบดวยวิธี

องคประกอบสําคัญ (Principal Component Analysis)  และหมุนแกนแบบออโธกอนอล 

(Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ  (Varimax Rotation) และไดใชเกณฑพิจารณาคัดเลือก

องคประกอบดังนี้ 

1. แตละองคประกอบตองมีคาความแปรปรวนรวม (Eigen Value)  

มากกวา 1 ขึ้นไป (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542 อางถึงใน ปทีป เมธาคุณวุฒิ, 2546) 

2. ตัวแปรบรรยายแตละตัวจะตองมีคาน้ํ าหนักบนตัวแปร  (Factor 

Loading) ที่เทากับหรือมากกวา 0.45 (Johnstone, 1981 อางถึงใน ปทีป เมธาคุณวุฒิ, 2546 ) 

3. องคประกอบแตละตัวตองมีตัวแปรที่บรรยายองคประกอบนั้น ๆ ตั้งแต 3 

ตัวแปรขึ้นไป (อุทุมพร จามรมาน, 2532 อางถึงใน ปทีป เมธาคุณวุฒิ, 2546 ) 
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4. กําหนดชื่อองคประกอบตามลักษณะเดนของตัวแปรแตละองคประกอบ\ 

 

ผลจากการวิเคราะหการสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยในมหาวิทยาลัยความ

ตองการ และปญหาการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏตามเกณฑดังกลาว  ไดผลดังนี้ 

 

ตารางที่ 6   องคประกอบที ่1  การสนับสนุนและสงเสรมิการวิจยั ดานปจจัย และสิง่อํานวยความ 

                  สะดวก 

 

องคประกอบที่ 1 

การสนับสนุนและสงเสริมการวิจัย ดานปจจยั และสิ่งอํานวยความสะดวก 

น้ําหนัก 

องคประกอบ 

1.18  มหาวิทยาลัยสงเสริมใหอาจารยจัดกระบวนการเรียนรูโดยใชการวจิัยเปนฐาน .835 

1.17  มหาวิทยาลัยมีโครงการใหรางวัลผูมีผลงานวิจัยดีเดน .803 

1.11  มหาวิทยาลัยนําผลการวิจัยสถาบันประกอบการวางแผนมหาวิทยาลัย .796 

1.12  มหาวิทยาลัยของทานมบีรรยากาศการวิจัย เชน มีการเสวนาผลการวิจัยของ 

         อาจารย .796 

1.19  มหาวิทยาลัยสงเสริมใหอาจารยนําผลการวิจัยมาใชในการจัดการเรียนรู .789 

1.10  มหาวิทยาลัยจัดระบบการใหความดีความชอบจากผลงานวิจัย .779 

1.14  มหาวิทยาลัยมีการประชุมชี้แจงสรางความเขาใจเกี่ยวกับภารกิจดานการ 

         วิจัยแกบคุลากรในมหาวิทยาลัยอยางทั่วถึง .765 

1.13  มหาวิทยาลัยจัดสิ่งอํานายความสะดวกสําหรับการทําวิจัย เชน แหลงศึกษา 

         คนควา  มีการบริการการศึกษาคนควา  มีเครื่องมือสําหรับการคนควาและ 

         ทําวิจัย  เชน  คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต หองปฏบิัติการ   .719 

1.9  มหาวิทยาลัยมีนโยบายใหอาจารยมีเวลาสําหรับการทําวิจัย .645 

1.16  มหาวิทยาลัยประสานงานกับแหลงทุนจากภายนอกและประชาสมัพนัธ 

         ใหอาจารยทราบ .641 

1.15  มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหผูสนใจเขารับฟงการนําเสนอเคาโครงวิจัย .631 

1.8  มหาวิทยาลัยกําหนดภาระงานวิจัยอยางเหมาะสม .616 

1.20  มหาวิทยาลัยสงเสริมการเผยแพรผลงานวิจัยอยางกวางขวาง เชน   

         การจัดประชุมเผยแพรผลงานวิจัย การจัดพิมพผลงานวิจัยในวารสาร .637 

                 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 21.58 

                 คาไอเกน 12.950 
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ตารางที่ 6  พบวาองคประกอบที่ 1 การสนับสนุนและสงเสริมการวิจัย ดานปจจัย และสิ่ง

อํานวยความสะดวก    ประกอบดวย 13 ตัวแปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .637 - .835  ตัวแปร

ที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 1.18 มหาวิทยาลัยสงเสริมใหอาจารยจัดกระบวนการเรียนรูโดยใช

การวิจัยเปนฐาน  ตัวแปรทั้ง 13 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนดองคประกอบนี้ดวย

คาไอเกน 12.950 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปนองคประกอบนี้

เปนสวนประกอบการสรางพลังอํานาจจากองคกร โดยใหการสนับสนุนและสงเสริมการวิจัย ดาน

ปจจัย และสิ่งอํานวยความสะดวก คดิเปนรอยละ 21.58 

 

ตารางที่ 7  องคประกอบที่ 2  ความตองการทําวิจยั 

 

องคประกอบที่ 2 

ความตองการทําวิจัย 

น้ําหนกั

องคประกอบ 

2.17  ตองการทําวิจัยถามีความสามารถขอทุนวิจัย .793 

2.14  ตองการทําวิจัยเพื่อใหไดองคความรูใหม .789 

2.18  ตองการทําวิจัยถาวิจยัมีประโยชนคุมคากับงบประมาณ และเวลา .779 

2.16  ตองการทําวิจัยหากการวิจัยนัน้ทําใหมีความกาวหนา .777 

2.15  ตองการทําวิจัยหากไดรับการสนับสนุนมากกวานี ้ .774 

2.19  จะทาํวจิัยเมื่อคิดวาจะทําไดสําเร็จ .743 

2.10  ตองการใหมหาวทิยาลัยทําระเบียบขอบังคับวาดวยทนุอุดหนนุการวิจยั .733 

2.11 ตองการจัดการเรียนรูโดยใชการวิจยัเปนฐาน (Research Based   

         Learning) .716 

2.9   ตองการใหมหาวทิยาลัยสนับสนุนใหอาจารยทาํวจิัย .713 

2.4   ตองการทําวิจัยเพื่อเขาสูตําแหนงทางวชิาการ .612 

2.12 ตองการทําวิจัยดวยตนเอง .612 

2.13 ตองการทําวิจัยเปนทมี .575 

2.3  มีความสนใจทาํวิจยัเพือ่พัฒนาทองถิน่ .574 

2.1  มีความตองการทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน .562 

                 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 13.54 

                 คาไอเกน 8.126 
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  ตารางที่ 7 พบวาองคประกอบที่ 2 ความตองการทําวิจัย  ประกอบดวย 14 ตัว

แปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .562-.793  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 2.17 ตองการ

ทําวิจัยถามีความสามารถขอทุนวิจัย  ตัวแปรทั้ง 14 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนด

องคประกอบนี้ดวยคาไอเกน 8.126 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปน

สวนประกอบในการสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารย เปนความตองการทําวิจัยเพื่อพัฒนา

วิชาชีพของตนเองได  คิดเปนรอยละ 13.54 

 

ตารางที่ 8 องคประกอบที่ 3 ปญหาดานความรูและทักษะการทําวิจัย 

 

องคประกอบที่ 3 

ปญหาดานความรูและทักษะการทาํวจิัย 

น้ําหนกั 

องคประกอบ 

3.13  ไมสามารถออกแบบการวิจยัได .898 

3.10  ไมสามารถกําหนดปญหาในการวจิัย .877 

3.11  มีปญหาในการเก็บรวบรวมขอมูล .854 

3.9  มีความรูในการเขียนโครงการวิจยัไมเพียงพอ .851 

3.12  มีความรูทางดานการวิเคราะหขอมูลไมเพียงพอ .824 

3.14  ไมมั่นใจวาจะทาํวิจยัไดสําเร็จ .757 

3.16  คิดวาการทําวิจัยเปนงานทีย่ากมาก .639 

3.8  งานสอน(วิชาที่สอน)ไมเกี่ยวของกับการวิจัย .572 

                 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 12.39 

                 คาไอเกน 7.435 

 

 ตารางที่ 8 พบวาองคประกอบที่ 3 ปญหาดานความรูและทักษะการทําวิจัย  

ประกอบดวย 8 ตัวแปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .572 - .898  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  

ขอ 3.13 ไมสามารถออกแบบการวิจัยได   ตัวแปรทั้ง 8 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนด

องคประกอบนี้ดวยคาไอเกน 7.435 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปน

สวนประกอบในการพัฒนาศักยภาพการทําวิจัย โดยการจัดอบรมดานความรูและทักษะการทํา

วิจัย  คิดเปนรอยละ 12.39 
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ตารางที่ 9  องคประกอบที่ 4 การสนับสนนุดานนโยบาย ระเบียบขอบังคับ   

 

องคประกอบที่ 4 

การสนับสนุนดานนโยบาย ระเบียบขอบังคับ   

น้ําหนัก

องคประกอบ 

1.4  มหาวิทยาลัยมีหนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัย .757 

1.5  มหาวิทยาลัยมีระเบียบเกี่ยวกับการใชเงินอุดหนุนการวิจัยภายในและ 

       ภายนอก .750 

1.1  มหาวิทยาลัยมีนโยบายการวิจัยที่ชัดเจน .736 

1.3  มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการงานวิจยัอยางเปนระบบ .686 

1.2  มหาวิทยาลัยกําหนดทิศทางการวิจัยของอยางชัดเจน .630 

1.7  มหาวิทยาลัยมีโครงการพัฒนาอาจารยดานการวิจัย .570 

1.6  มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณอุดหนนุการวิจัยเพียงพอและเหมาะสม .548 

                 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 3.90 

                 คาไอเกน 2.342 

 

 ตารางที่ 9 พบวาองคประกอบที่ 4 การสนับสนุนดานนโยบาย ระเบียบขอบังคับ  

ประกอบดวย 7 ตัวแปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .548 - .757  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  

ขอ 1.4 มหาวิทยาลัยมีหนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัย   ตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปรในองคประกอบนี้

รวมกันกําหนดองคประกอบนี้ดวยคาไอเกน 2.342 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว 

องคประกอบนี้เปนสวนประกอบในการเสริมพลังอํานาจโดยองคกร  โดยการสนับสนุนดาน

นโยบาย ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทําวิจัย  คิดเปนรอยละ 3.90 

 

ตารางที่ 10  องคประกอบที ่5  ความไรพลงัการทําวิจัย 

 

องคประกอบที่ 5  ความไรพลังการทําวิจัย น้ําหนักองคประกอบ 

3.17  ไมตองการทําผลงานทางวิชาการ .783 

3.15  ไมสนใจทําวิจัย .770 

3.18  งานวิจัยมีประโยชนตองานที่ทํา/งานในสถาบันนอย .689 

3.19  ไมเชือ่วาผลงานวิจัยสามารถแกปญหาไดจริง .646 

                รอยละของความแปรปรวนรวมทีอ่ธิบายไดจากองคประกอบ 3.33 

                 คาไอเกน 1.995 
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  ตารางที่ 10  พบวาองคประกอบที่ 5 ความไรพลังการทําวิจัย  ประกอบดวย 4 ตัว

แปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .646 - .783  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 3.17 ไม

ตองการทําผลงานทางวิชาการ ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนดองคประกอบนี้

ดวยคาไอเกน 1.995 และเมื่อเทียบกับองคประกอบท้ังหมดแลว องคประกอบนี้เปนสวนประกอบ

ในการสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยการวิเคราะหภาวะความไรพลังการทําวิจัย คิดเปนรอยละ 

3.33 

 

ตารางที่ 11  องคประกอบที ่6 การทาํวิจยัเปนหนาที่    

 

องคประกอบที่ 6 การทาํวิจยัเปนหนาที ่   น้ําหนกัองคประกอบ 

2.6  ตองการทําวิจัยเพื่อใหไดภาระงานดานการวิจยั .776 

2.7  ตองการใหมหาวทิยาลยัพิจารณาความดีความชอบจาก 

       ผลงานวจิัย .722 

2.5  ตองการทําวิจัยเพราะเปนหนาที่ของอาจารย .710 

2.8  ตองการใหมหาวทิยาลยัจัดตั้งรางวัลสําหรับผลงานวิจัยดีเดน .609 

                 รอยละของความแปรปรวนรวมที่อธิบายไดจากองคประกอบ 2.98 

                 คาไอเกน 1.786 

 

ตารางที่ 11  พบวาองคประกอบที่ 6 การทําวิจัยเปนหนาที่   ประกอบดวย 4 ตัว

แปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .609 - .776  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 2.6 ตองการ

ทําวิจัยเพื่อใหไดภาระงานดานการวิจัย  ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนด

องคประกอบนี้ดวยคาไอเกน 1.786  และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้

เปนสวนประกอบในการสรางพลังอํานาจในตนเอง ตระหนักในหนาที่การทําวิจัย คิดเปนรอยละ 

2.98 

 

 

 

 

 

 



 

 
108 

ตารางที่ 12  องคประกอบที ่7 ปญหาดานการรับรูการสนับสนนุ ดานทรัพยากร   

 

องคประกอบที่  7 ปญหาดานการรับรูการสนับสนนุ ดานทรัพยากร   น้ําหนกัองคประกอบ 

3.5  มหาวิทยาลัยใหการสนบัสนุนการวิจยันอย .743 

3.4  ระเบียบการใชเงนิสนับสนุนงานวิจยัเปนเรื่องยุงยาก .742 

3.6  ภาระงานดานการวิจัยนอยเมื่อเปรียบเทียบกับงานอืน่ ๆ .584 

3.3  ไมทราบแหลงทุนอุดหนุนการทาํวิจยั .537 

               รอยละของความแปรปรวนรวมทีอ่ธิบายไดจากองคประกอบ 2.44 

                คาไอเกน 1.461 

 

ตารางที่ 12  พบวาองคประกอบที่ 7 ปญหาดานการรับรูการสนับสนุน ดาน

ทรัพยากร  ประกอบดวย 4 ตัวแปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต  .537 - .743 ตัวแปรที่มีน้ําหนัก

มากที่สุด คือ  ขอ 3.5 คิดวามหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการวิจัยนอย  ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรใน

องคประกอบนี้รวมกันกําหนดองคประกอบนี้ดวยคาไอเกน 1.461 และเมื่อเทียบกับองคประกอบ

ทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปนสวนประกอบในการสรางพลังอํานาจโดยองคกร โดยสรางการรับรู

เกี่ยวกับการสนับสนุน ดานทรัพยากรของมหาวิทยาลัย คิดเปนรอยละ 2.44 

 

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการ

ทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ    

    ตอนที่ 2.1  การพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพ

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ    

การพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยไดนําขอมูลจากการศึกษาสภาพการวิจัย   ปญหา และความ

ตองการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ และแนวคิด ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจมา

ใชเปนแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดแก 

1.ผลจากการวิเคราะหองคประกอบจากการศึกษาสภาพการวิจัย ปญหาและ

ความตองการการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

2. พันธกิจการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภฏั  

3. แนวทางการพัฒนางานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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4. แนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

5. แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ 

การนําแนวคิดทฤษฎีมาใชเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบมีรายละเอียด ดังนี้ 

1.ผลจากการวิเคราะหองคประกอบจากการศึกษาสภาพการวิจัย ปญหาและ

ความตองการการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

จากผลการศึกษาสภาพการทําวิจัย ความตองการและปญหาการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏในตอนที่ 1 ไดวิเคราะหองคประกอบของการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 7 องคประกอบ ผูวิจัยไดแบงองคประกอบตามลักษณะของเนื้อหาออกเปน 3 

กลุม ไดแก กลุมที่ 1 ประกอบดวย องคประกอบที่1 การสนับสนุนและสงเสริมการวิจัย ดานปจจัย 

และสิ่งอํานวยความสะดวก   องคประกอบที่ 4 การสนับสนุนดานนโยบาย ระเบียบขอบังคับ และ

องคประกอบที่ 7 ปญหาดานการรับรูการสนับสนุน ดานทรัพยากร  แนวทางการนํามาใชในการ

พัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   ประกอบดวย   โครงการพัฒนาอาจารย 3 โครงการ คือ 1) โครงการสราง

พลังอํานาจการทําวิจัยโดยองคกร ประกอบดวยโครงการยอย 3 โครงการคือ โครงการเสริมสราง

พลังอํานาจการทําวิจัยดวยการสนับสนุนและสงเสริม ดานปจจัยและสิ่งอํานวยความสะดวก   

โครงการสรางความตระหนักและการรับรูเกี่ยวกับ นโยบายระเบียบ ขอบังคับ ดานการวิจัย และ 

โครงการสรางการรับรูแหลงสนับสนุนทรัพยากรการวิจัย 2) โครงการเสริมสรางพลังอํานาจการวิจัย

ดวยตนเอง  และ3) โครงการเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัย  กลุมที่ 2 ประกอบดวยองคประกอบที่ 

3 ปญหาดานความรูและทักษะการทําวิจัย  แนวทางการนํามาใชในการพัฒนารูปแบบ คือ 

โครงการเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัย   กลุมที่ 3 ประกอบดวย องคประกอบที่ 2 ความตองการ

ทําวิจัย    องคประกอบที่ 6 การทําวิจัยเปนหนาที่ และ องคประกอบที่ 5 ความไรพลังการทําวิจัย

แนวทางการนํามาใชในการพัฒนารูปแบบ ฯ  คือ โครงการเสริมสรางพลังอํานาจการวิจัยในตนเอง 

ดังสรุปไวในตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13   สรุปโครงสรางและสาระของรูปแบบการสรางพลังอาํนาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพใน 

        การวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 

องคประกอบ ชื่อองคประกอบ แนวทางการนาํมาใชพัฒนารูปแบบฯ 

กลุมที ่1 

องคประกอบที่1   

 

การสนับสนุนและสงเสริมการวิจัย 

ดานปจจยั และส่ิงอํานวยความ

สะดวก 

 

โครงการเสริมสรางพลงัอํานาจการทํา

วิจัยโดยองคกร ประกอบดวยโครงการ

ยอย 3 โครงการคือ 

1) โครงการเสริมสรางพลงัอาํนาจการ

ทําวิจัยดวยการสนับสนนุและสงเสริม  

ดานปจจยัและสิ่งอํานวยความสะดวก 

องคประกอบที ่4 การสนับสนุนดานนโยบาย ระเบียบ

ขอบังคับ 

2) โครงการสรางความตระหนักและ

การรับรูเกี่ยวกับ นโยบายระเบียบ 

ขอบังคับ ดานการวิจยั 

องคประกอบที่ 7 ปญหาดานการรับรูการสนับสนุน 

ดานทรพัยากร 

3) โครงการสรางการรับรูแหลง

สนับสนนุทรัพยากรการวิจัย 

กลุมที ่2  

องคประกอบที่ 3 

 

ปญหาดานความรูและทักษะการทาํ

วิจัย 

 

โครงการเสริมสรางศักยภาพการทาํ

วิจัย 

กลุมที ่3  

องคประกอบที่ 2  

 

ความตองการทําวิจัย 

องคประกอบที่ 6 การทาํวิจยัเปนหนาที ่

องคประกอบที่ 5   ความไรพลงัการทําวิจัย 

 

โครงการเสริมสรางพลงัอํานาจการ

วิจัยดวยตนเอง 

 

  ตารางที่ 13  สรุปโครงสรางและสาระของรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อ

เสริมสรางศักยภาพในการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา องคประกอบของการสราง

พลังอํานาจฯ แบงออกเปน 3 กลุม กลุมที่ 1 ประกอบดวย องคประกอบที่1 การสนับสนุนและ

สงเสริมการวิจัย ดานปจจัย และสิ่งอํานวยความสะดวก   องคประกอบที่ 4 การสนับสนุนดาน

นโยบาย ระเบียบขอบังคับ และองคประกอบที่ 7 ปญหาดานการรับรูการสนับสนุน ดานทรัพยากร 

แนวทางการนํามาใชในการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทํา
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วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ   ประกอบดวยโครงการพัฒนาอาจารย 3 โครงการ คือ       

1) โครงการสรางพลังอํานาจการทําวิจัยโดยองคกร ประกอบดวยโครงการยอย 3 โครงการคือ 

โครงการเสริมสรางพลังอํานาจการทําวิจัยดวยการสนับสนุนและสงเสริม ดานปจจัยและสิ่งอํานวย

ความสะดวก   โครงการสรางความตระหนักและการรับรูเกี่ยวกับ นโยบายระเบยีบ ขอบังคับ ดาน

การวิจัย และ โครงการสรางการรับรูแหลงสนับสนุนทรัพยากรการวิจัย 2) โครงการเสริมสรางพลัง

อํานาจการวิจัยดวยตนเอง  และ3) โครงการเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัย  กลุมที่ 2 ประกอบ 

ดวยองคประกอบที่ 3 ปญหาดานความรูและทักษะการทําวิจัย แนวทางการนํามาใชในการพัฒนา

รูปแบบ ฯ  คือ โครงการเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัย   กลุมที่ 3 ประกอบดวย องคประกอบที่ 2 

ความตองการทําวิจัยองค  ประกอบที่ 6 การทําวิจัยเปนหนาที่ และ องคประกอบที่ 5 ความไรพลัง

การทําวิจัยแนวทางการนํามาใชในการพัฒนารูปแบบ ฯ  คือ โครงการเสริมสรางพลังอํานาจการ

วิจัยในตนเอง        

2. พันธกิจการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มหาวิทยาลัยราชภัฏเปน

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถิ่น มีพันธกิจดานการวิจัยเพื่อพัฒนาองคความรู และนําความรู

จากการวิจัยมาใชเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน และการพัฒนาทองถิ่นและสังคม ดังเสนอไวในบท

ที่ 2 หนา 52 แนวคิดการนํามาพัฒนารูปแบบคือ การพัฒนาศักยภาพการวิจัยใหกับอาจารยและ

บุคลากร  เพื่อการนําไปใชตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย  ดังสรุปไวในตารางที่ 14  

3. แนวทางการพัฒนามาตรฐานดานการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยได

ศึกษาแนวทางการพัฒนาการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏจากขอเสนอแนะจากการประเมิน

คุณภาพมหาวทิยาลัยราชภัฏ  รอบ 2  ดังเสนอไวในบทที่ 2 หนา 60  ไดขอสรุปที่นํามาใชในการ

พัฒนารูปแบบ ดังนี้  แนวทางการพัฒนาการวิจัยของมหาวิทยาลัย  การสงเสริมและสนับสนุนให

อาจารยทําวิจัย  การจัดสรรทุนอุดหนุนการวิจัย และสนับสนุนใหไดรับทุนวิจัยจากภายในและ

ภายนอก  การพัฒนาศักยภาพการวิจัยใหบุคลากร  การสรางแรงจูงใจใหอาจารยทําวิจัย การ

พัฒนาระบบการถายทอดประสบการณวิจัย เชน การวิจัยรวมกับผูทรงคุณวุฒิภายนอกที่มี

ประสบการณ และระบบพี่เลี้ยงวิจัย (research  mentor)  ดังสรุปไวในตารางที่ 14 

4.  แนวคิดการพัฒนาบุคลากร เปนการพัฒนาอาจารยใหมีความรู ทักษะ 

ประสบการณและเจตคติที่ดีข้ึน สามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ที่ยากขึ้นและมีรับผิดชอบสูงขึ้น วิธีการ

พัฒนามีหลายวิธี ไดแก การอบรมปฏิบัติการ การใหคําปรึกษาแนะนํา  ระบบพี่เลี้ยง และการสราง

แรงจูงใจ ดังเสนอไวในบทที่ 2 หนา 67-70 ไดขอสรุปที่นํามาพัฒนารปูแบบคือ การพัฒนาบคุลากร

โดยการอบรม การใหคําปรึกษา  การจัดระบบพี่เลี้ยง และการสรางพลังอํานาจ  ดังสรุปไวใน

ตารางที่ 14  
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5. แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ  ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎี

การเสริมสรางพลังอํานาจมาใชเปนแนวทางในการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อ

เสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย ดังนี้   

  สจวต (Stewart,1994)  กลาวถึง บทบาทหนาที่ของผูบริหารตอกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากร โดย การเสรมิสรางความสามารถ (enabling)  การอํานวย

ความสะดวก (facilitating)   การสนับสนุน (supporting)   การใหคําปรึกษา (counseling) และ 

การเปนพี่เลี้ยง (mentoring) ดังเสนอไวในบทที่ 2 หนา 46   แนวทางที่นํามาใชในการพัฒนา

รูปแบบการสรางพลังอํานาจ คือ การสรางการรับรูของอาจารยที่มีตอมหาวิทยาลัยที่ไดจัดสิ่ง

อํานวยความสะดวก และการสนับสนุน รวมทั้งมีหนวยงานที่มีหนาที่พัฒนาความสามารถ ให

คําปรึกษา รวมทั้งการจัดหาพี่เลี้ยง  

คานเตอร (Kanter,1993) กลาววา พลังอํานาจของบุคลากร มี 2 แหลง คือ 

อํานาจแบบเปนทางการและอํานาจที่ไมเปนทางการ ซึ่งอํานาจทั้งสองแหลงนี้มาจาก  1) การไดรับ

ทรัพยากร จากปจจัยภายนอก ไดแก เงินทุน สิ่งอํานายความสะดวก และปจจัยภายใน ไดแก 

ทรัพยากรสวนบุคคล ความมุงมั่น ทักษะการรับรู เปนตน 2) การไดรับการสนับสนุน จาก ผูบริหาร

หนวยงาน เชน การกําหนดนโยบาย การสนับสนุน จะทําใหบุคลากรรูสึกสุขใจ และมีคุณคา มีการ

รับรูถึงการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

มีขวัญและกําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ  3) การไดรับขอมูลขาวสาร เปน

ขอมูลที่สนับสนุนการตัดสินใจ  และวางแผนในการดําเนินการ ทําใหมีเกิดประสิทธิผลตอองคกร  

4) การไดรับโอกาส ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่และการงาน โอกาสในการเพิ่มพูนความรู 

ทักษะ ความสามารถ และโอกาสการไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับดังเสนอไวในบทที่ 2 

หนา 37-38  แนวคิดที่นําใชในการพัฒนารูปแบบ คือ การไดรับทรัพยากร ใหอาจารยไดรับรูถึง

แหลงทุนและสิ่งอํานวยความสะดวกที่มหาวิทยาลัยจัดใหเพื่อสงเสริมการทําวิจัย   ใหอาจารยได

รับรูความสามารถดานการวิจัยของตนเอง  ใหอาจารยไดรับรูความกาวหนาในวิชาชีพของตน   ให

อาจารยเพิ่มพูนทักษะและความสามารถในการวิจัย ดวยการอบรมใหความรู   

  กิบสัน (Gibson,1993) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การรับรูพลังใน

ตนเอง ทําใหมีคุณลักษณะ มีความสามารถควบคุมหรือจัดการสถานการณได  มีความพึงพอใจใน

ความสามารถของตนเอง และมีเปาหมายในชีวิตของตนเองดังเสนอไวในบทที่ 2 หนา 24  แนวทาง

ที่นํามาใชในการพัฒนารูปแบบ คือ ความสามารถที่จะควบคุม หรือจัดการสถานการณได ความ

พึงพอใจในความสามารถของตนเอง และการมีเปาหมายในการทํางานและทํางานไดตาม

เปาหมาย 
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  คอนเจอร และคานันโก (Conger & Kanungo,1988)  กลาววาการเสริมสราง

พลังอํานาจเปนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน  แบงออกเปน

ขั้นตอนตาง ๆ  ขั้นที่ 1 การหาสาเหตุหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ  ขั้นที่ 2 การเลือกเทคนิค

และกลยุทธในการจัดการ  และขั้นที่ 3 การชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเองดัง

เสนอไวในบทที่ 2 หนา 47-51  แนวทางที่นํามาใชในการพัฒนารูปแบบ คือ  วิเคราะหภาวะไรพลัง

ของตนเอง  การใชเทคนิคและกลยุทธในการจัดการตอภาวะไรพลังดวยการตั้งเปาหมาย การใหผล

ยอนกลับ  และความตระหนักในสําคัญของงาน  การกระตุนดวยวาจา  และการรับรูความสามารถ

ของตนเองดวยการเรียนรูจากประสบการณและการปฏิบัติ 

  การใชแนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชเปนแนวทางในการ

พัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย(ตารางที่ 

14)  
 

ตารางที่ 14   แนวคิด และทฤษฎี ทีน่าํมาเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อ 

       เสริมสรางศักยภาพในการทาํวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

ขอมูล/แนวคิด/ทฤษฎี แนวทางการนาํมาใชพัฒนารูปแบบ ฯ 

พันธกิจการวจิยัของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ    

มหาวิทยาลัยมพีันธกิจดานการวิจัยเพื่อพฒันาวิชาการและพฒันาทองถิ่น เชน 

การวิจัยเพื่อพฒันาทองถิ่น  การวิจัยสถาบนั  การวจิัยเพื่อพัฒนาการเรียนการ

สอน เปนตน อาจารยและบุคลากรตองมีความรู ความสามารถและทักษะใน

การทําวิจัย  โดยการจัดโครงการพัฒนาศักยภาพการทําวิจยัใหอาจารยและ

บุคลากร    

แนวทางการพัฒนา

มาตรฐานดานการวิจัย

ของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏ 

1. ใหอาจารยไดรับรูแนวทางการพัฒนาการวิจัยของมหาวทิยาลัย  การ 

     สงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยทําวจิัย การจัดสรรทุนอุดหนุนการวิจัย  

     และสนับสนุนใหไดรับทุนวิจัยจากภายใน และภายนอก 

2.  การพัฒนาศักยภาพการวจิัยใหบุคลากร การจัดโครงการอบรมเชิง 

     ปฏบิัติการใหความรูและพฒันาทักษะการวิจัย 

3.  การสรางแรงจูงใจใหอาจารยทําวิจัยใหเกิดพลังอํานาจ  

4.  การพัฒนาระบบการถายทอดประสบการณวิจัย เชน การวิจัยรวมกบั 

     ผูทรงคุณวุฒิภายนอกที่มปีระสบการณ และระบบพี่เล้ียงวิจัย (research  

     mentor)   
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ตารางที่ 14   แนวคิด และทฤษฎี ทีน่าํมาเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อ 

       เสริมสรางศักยภาพในการทาํวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ (ตอ) 

 

ขอมูล/แนวคิด/ทฤษฎี แนวทางการนาํมาใชในการพัฒนารูปแบบ 

แนวทางการพัฒนา

บุคลากร 

1.  วิธีการพฒันาบุคลากรในมหาวิทยาลัยใหมีศักยภาพเพิ่มขึ้นดวยการ 

     จัดการฝกอบรมเชิงปฏบิัติการ 

2.  การใหคําปรึกษา  ระบบพีเ่ล้ียง 

3.  การวางแผนพัฒนาวิชาชพี 

4.  การสรางแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีและแนวทางการ

เสริมสรางพลงัอํานาจ 

คานเตอร (Kanter, 

1993) 

1.  การไดรับทรัพยากร ใหอาจารยไดรับรูถึงแหลงทนุและสิ่งอํานวยความ 

     สะดวกที่มหาวิทยาลัยจดัใหเพื่อสงเสริมการทาํวจิัย 

2.  ใหอาจารยไดรับรูความสามารถดานการวิจัยของตนเอง 

3.  ใหอาจารยไดรับรูความกาวหนาในวิชาชีพของตน  

4.  ใหอาจารยเพิ่มพนูทักษะและความสามารถในการวจิัย ดวยการอบรม 

     พัฒนาความรู และทักษะ 

ทฤษฎีและแนวทางการ

เสริมสรางพลงัอํานาจ

กิบสัน (Gibson,1993) 

1.  ความสามารถที่จะควบคุม หรือจัดการสถานการณได 

2.  ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง 

3.  การมีเปาหมายในการทํางานและทาํงานไดตามเปาหมาย  

ทฤษฎีและแนวทางการ

เสริมสรางพลงัอํานาจ 

สจวต (Stewart,1994) 

1.  การเสริมสรางความสามารถ (enabling) โดยการจัดโครงการอบรม 

2. การใหบุคลากรไดรับรูถึงการอํานวยความสะดวก (facilitating)   และ 

    การใหการสนับสนนุ (supporting) ทุกรูปแบบ ที่มหาวิทยาลัยจัดให 

3. การจัดพี่เลีย้ง (mentoring) ในการทาํวจิัย 

ทฤษฎีและแนวทางการ

เสริมสรางพลงัอํานาจ

คอนเจอร และคานนัโก 

(Conger & 

Kanungo,1988) 

1. ภาวะไรพลัง - วิเคราะหภาวะไรพลงัของตนเอง 

2. เทคนิคและกลยุทธในการจัดการตอภาวะไรพลัง – การตั้งเปาหมาย  

    การใหผลยอนกลับ  ความสําคัญของงาน      

3. การรับรูความสามารถของตนเอง – การเรียนรูจากประสบการณของ 

    ผูอ่ืน  การกระตุนดวยวาจา   

 

ตารางที่ 14  พบวาขอมูล/แนวคิดและทฤษฎีที่นํามาใชเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบการ

สรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดแก 
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พันธกิจของมหาวิทยาลัย  แนวทางการพัฒนามาตรฐานดานการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากร  ทฤษฎีและแนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจ 

 

  ผูวิจัยไดนําขอมูลจากการศึกษาสภาพการวิจัย   ปญหา และความตองการทํา

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ และแนวคิด ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ  ที่แสดงใน

ตารางที่ 13 - 14  มาใชเปนแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสราง

ศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี้  
 
ตารางที่ 15 โครงสรางเนื้อหาและที่มาของเนื้อหาของรูปแบบ 

 

โครงสรางเนื้อหา ที่มา 

การสรางพลังอํานาจจากองคกร 

โดยการสงเสริมและสนับสนนุการ

วิจัย ประกอบดวย 

1.  นโยบาย ระเบียบ ขอบังคับ   

     เกี่ยวกับการสนับสนุน สงเสริม 

     การวจิัย 

2.  ทุนอุดหนนุการวิจัยภายใน 

3.  แหลงทุนอดุหนนุวิจยัภายนอก 

4.  โครงการพฒันานักวิจัยของ 

     มหาวทิยาลัย 

- องคประกอบที่ 1 การสนบัสนุนและสงเสริมการวิจยั ดาน 

     ปจจัย และสิ่งอํานวยความสะดวก 

- องคประกอบที่ 4 การสนบัสนุนดานนโยบาย ระเบียบ 

     ขอบังคับ 

- องคประกอบที่ 7 ปญหาดานการรับรูการสนับสนุน ดาน 

     ทรัพยากร 

- พันธกิจการวจิัยของมหาวทิยาลยัราชภฏั 

- แนวทางการพัฒนางานวิจยัของมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

การสรางพลังอํานาจในตนเอง - องคประกอบที่ 2 ความตองการทําวิจัย 

- องคประกอบที่ 5 ความไรพลังการทาํวิจยั  

- องคประกอบที่ 6 การทาํวจิัยเปนหนาที่  

- แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอาํนาจ 

- แนวทางการพัฒนางานวิจยัของมหาวทิยาลัยราชภัฏ   

- แนวทางการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาศกัยภาพการวิจยั - องคประกอบที่ 3 ปญหาดานความรูและทักษะการทาํวิจัย   

- พันธกิจการวจิัยของมหาวทิยาลยัราชภฏั 

- แนวทางการพัฒนางานวิจยัของมหาวทิยาลัยราชภัฏ   



 

 
116 

  ตารางที่ 15 พบวาโครงสรางเนื้อหาของรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อ

เสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏประกอบดวย การสงเสริมและ

สนับสนุนการวิจัยจากองคกร การสรางพลังอํานาจในตนเอง การพัฒนาศักยภาพการวิจัย มีที่มา

จาก องคประกอบของการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พันธกิจ และแนวทางการ

พัฒนางานวิจัย ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 

รูปแบบการสรางพลงัอํานาจเพื่อเสริมสรางศกัยภาพการทําวิจยัของอาจารย 
มหาวทิยาลัยราชภฏัราชนครินทร 

 
หลักการและเหตุผล 

การวิจัยมีบทบาทสําคัญในสถาบันอุดมศึกษาคือการวิจัยสรางปญญา สรางองคความรู

ใหม ทําใหบุคคลไดเรียนรูตลอดชีวิต  การวิจัยของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาสามารถนําไปใชเพื่อ

พัฒนาการเรียนรู  พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี  และพัฒนาทองถิ่นและประเทศได 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ พ.ศ. 2547 มาตรา 7 ไดกําหนดใหมหาวิทยาลัยเปน

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถิ่นโดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา ทําการสอน วิจัย ใหบริการ

ทางวิชาการแกสังคม และไดกําหนดภาระหนาที่ของมหาวิทยาลัยราชภัฏไวในมาตรา 8 ซึ่งตองใช

การวิจัยเปนฐานในการปฏิบัติภาระหนาที่ เชน (1) แสวงหาความจริงเพื่อสูความเปนเลิศทาง

วิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทย และภูมิปญญาสากล  และ (8) ศึกษา 

วิจัย สงเสริมและสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากแนวพระราชดําริในการปฏิบัติภารกิจของ

มหาวิทยาลัยเพื่อการพัฒนาทองถิ่น  มหาวิทยาลัยราชภัฏจึงจําเปนตองพัฒนางานวิจัยให

สอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษา และพระราชบญัญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใหการวิจัยเปน

สวนหนึ่งของการเรียนการสอน เปนกลไกในการพัฒนาความรูและปญญาของนักศึกษา นําผลจาก

การวิจัยไปแกปญหา และพัฒนาสถาบันทองถิ่นและประเทศได   

                   ปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏมีนโยบายสนับสนุนการวิจัย  ที่ทําใหเอ้ือตอการทํา

วิจัยของอาจารยหลายประการ เชน  การตั้งกองทุนวิจัย   การปรับระเบียบการเงิน ที่เอ้ือตอนักวิจัย

ใหทํางานไดสะดวก  การกําหนดภาระงานวิจัย  การสนับสนุนการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ 

สงเสริมใหอาจารยสามารถสรางผลงานทางวิชาการ และการพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการวิจัย 

เปนตน  แตยังพบวาอาจารยที่สามารถทําวิจัยที่มีคุณภาพไดมีจํานวนนอย เนื่องจากมีความรูและ

ประสบการณการทําวิจัยไมเพียงพอ มีภาระงานสอนและงานอื่น ๆ มากทําใหไมมีเวลาเพียง

พอที่จะทําวิจัย และผลประโยชนที่ไดจากการทําวิจัยในดานคาตอบแทนนอยกวางานอื่น ๆ 

มหาวิทยาลัยจําเปนตองเรงพัฒนาใหอาจารยมีศักยภาพในการทําวิจัยใหมากขึ้น ควบคูกับการ
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เสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) ในการทําวิจัยใหกับอาจารย เพื่อใหอาจารยมีพลังและ

ความสามารถในการทําวิจัยที่มีคุณภาพตอไป 

พลังอํานาจ (empowerment) เปนภาวะทางจิตใจ เปนการสรางจิตใจ ทัศนคติ ใหบุคคลมี

ความรูสึกวาเปนผูที่มีความสามารถ มีภูมิปญญา สามารถควบคุมตนเอง ในการทํางานของตนเอง

และรับผิดชอบการกระทําของตนได  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางสภาวะทางจิตใจและ

ทัศนคติของบุคลากรตอการปฏิบัติงานในองคกร ซึ่งจะมีผลตอการเพิ่มความสามารถของบุคลากร

ในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจของ

บุคลากรเปนบทบาทหนาที่ของผูบริหาร (สจวต,1994)  โดย การเสริมสรางความสามารถ 

(enabling)  การอํานวยความสะดวก (facilitating)   การสนับสนุน (supporting)   การให

คําปรึกษา (counseling) และ การเปนพี่เลี้ยง (mentoring) สอดคลองกับ คานเตอร (1993) ที่

กลาววา พลังอํานาจของบุคคลเกิดจาก 1) การไดรับทรัพยากรจากภายนอกและภายในตนเอง    

2) การไดรับการสนับสนุน 3) การไดรับขอมูลขาวสาร  และ 4) การไดรับโอกาส  กระบวนการสราง

พลังอํานาจในตนเอง มีหลายวิธี ไดแก กระบวนการสรางพลังอํานาจของคอนเจอรและคานันโก 

(Conger & Kanungo,1988) ประกอบดวย 1) เงื่อนไขของภาวะไรพลัง – วิเคราะหภาวะไรพลัง

ของตนเอง 2) เทคนิคและกลยุทธในการจัดการตอภาวะไรพลัง  3)  การรับรูความสามารถของ

ตนเอง   และกิบสัน (Gibson,1993) ประกอบดวย 1)ความสามารถที่จะควบคุม หรือจัดการ

สถานการณได  2) ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง 3) การมีเปาหมายในการทํางาน

และทํางานไดตามเปาหมายพลังอาํนาจในตนเอง  

     ดังนั้นการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย การสรางพลังอํานาจโดยองคกร  การสรางพลังอํานาจใน

ตนเอง และการพัฒนาศักยภาพการทําวิจัยใหอาจารย   
 
วัตถุประสงค 

1. เพื่อใหอาจารยที่เขารวมโครงการไดเรียนรูการสรางพลังอํานาจในตนเอง   
2. เพื่อพัฒนาศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยใหมีความรู ความเขาใจและสามารถ

ทําวิจัยได 

3. เพื่อสรางพลังอํานาจการเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

4. เพื่อใหอาจารยเขียนโครงการวิจัยที่มีคุณภาพได 
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โครงสรางและเนื้อหาของรูปแบบ 
จากการศึกษาสภาพการวิจัย   ปญหา และความตองการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลการวิเคราะหองคประกอบ  พันธกิจการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏแนว

ทางการพัฒนางานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  และแนวคิดและทฤษฎีการเสรมิสรางพลงัอาํนาจ  

มาจัดทําโครงสรางและเนื้อหา  3 สวน คือ 

  1.  การสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยจากองคกร เปนการสรางพลังอํานาจโดย

องคกร เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีพลังอํานาจเพื่อสรางศักยภาพในการทําวิจัย โดยสรางความ

ตระหนักและการรับรูเกี่ยวกับ นโยบาย ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวกับการสนับสนุน สงเสริมการวิจัย   

ทุนอุดหนุนการวิจัยภายใน    แหลงทุนอุดหนุนวิจัยภายนอก และการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกใน

การทําวิจัยในมหาวิทยาลัย   

  2.  การสรางพลังอํานาจในตนเอง ไดแก การวิเคราะหภาวะไรพลัง  กลวิธีในการ

กําจัดภาวะไรพลัง  การสรางพลังอํานาจในตนเอง การวางแผนและกําหนดเปาหมายของการ

ทํางาน  การสรางความมั่นใจและตระหนักในความสามารถของตนเอง  

  3.  การพัฒนาศักยภาพวิจัย  ไดแก   การเขียนโครงการวิจัย   การกําหนดโจทย

วิจัย   การออกแบบการวิจัย   การเก็บรวบรวมขอมูล   การวิเคราะหขอมูล  และ การเขียนรายงาน

การวิจัย 

 

ผูวิจัยไดพัฒนาโครงสราง เนือ้หา กิจกรรมและวัตถุประสงคของรูปแบบ ดังนี ้

 

องคประกอบ โครงการ เนื้อหา กิจกรรม/เวลา วัตถุประสงค 

- องคประกอบที่ 1  

  การสนับสนุนและ   

  สงเสริมการวิจัย  

  ดานปจจัย และ 

  ส่ิงอํานวยความ 

  สะดวก 

- องคประกอบที่ 4  

  การสนับสนุนดาน 

  นโยบาย ระเบียบ 

  ขอบังคับ 

   

1. การสราง 

    พลังอาํนาจจาก  

    องคกร 

1.นโยบายการ 

   สนับสนุนและ 

   สงเสริมการวิจัย 

   ของอาจารยจาก 

   มหาวิทยาลัย 

   ราชภัฏ 

   ราชนครินทร   

 

บรรยาย 

เวลา 3 ชั่วโมง 

เพื่อสรางความ

ตระหนักและการ

รับรู เกี่ยวการ

สนับสนุนและ

สงเสริมการทําวิจัย

ของอาจารยจาก

มหาวิทยาลัย 

- นโยบายการวจิัย   

  ของมหาวิทยาลัย 

- ทิศทางการวิจัย 
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องคประกอบ โครงการ เนื้อหา กิจกรรม/เวลา วัตถุประสงค 

- องคประกอบที่ 7    

   ปญหาดานการ 

  รับรูการสนับสนุน  

  ดานทรัพยากร 

- พันธกิจการวจิัย  

  ของมหาวิทยาลัย 

  ราชภัฏ 

- แนวทางการ 

  พฒันางานวิจยั 

  ของมหาวิทยาลัย 

  ราชภัฏ 

   - แหลงทรัพยากร 

- ทุนอุดหนุนการ 

   วิจัย 

- ประโยชนที่ไดรับ 

   จากการวิจัย 

  2.การสนับสนุน 

   สงเสริมการทํา 

   วิจัยของอาจารย 

   จากองคกรตางๆ     

   เชน สํานักงาน 

   คณะกรรมการ 

   วิจัยแหงชาติ  

   (วช.)  สํานักงาน 

   กองทุนสนับสนุน 

   การวิจัย (สกว.)   

   สํานักงาน 

   กองทุนสนับสนุน 

   การสรางเสริม 

   สุขภาพ (สสส.)    

   เปนตน 

บรรยาย  

เวลา 3 ชั่วโมง 

เพื่อสรางความ

ตระหนักและการ

รับรู เกี่ยวการ

สนับสนุนและ

สงเสริมการทําวิจัย

ของอาจารยจาก

องคกรภายนอก 

- ทุนอุดหนนุการ 

  วจิัย 

- แนวทางการ 

  ปฏิบัติเพื่อขอทุน 

- ประโยชนที่ไดรับ 
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องคประกอบ โครงการ เนื้อหา กิจกรรม/

เวลา 

วัตถุประสงค 

1. การสรางพลัง 

    อํานาจใน 

    ตนเอง 

-  การวิเคราะห 

   ภาวะไรพลัง 

   ของตนเอง 

-  เทคนิคและ   

   กลยุทธใน 

   การจัดการ 

   ตอภาวะไร 

   พลัง          

- ใหผลยอนกลับ 

 -  การรับรู      

    ความสามารถ 

    ของตนเอง 

 

 

บรรยายและ

ปฏิบัติการ 

เวลา 4.30 

ชั่วโมง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. เพื่อใหผูเขารวม   

    โครงการคนหา       

    สาเหตุหรือ 

    เงื่อนไขที่ทําให 

    ตนเองไรพลัง 

    อํานาจในการ 

    ทําวจิัย 

2.  เพื่อคนหา 

     เทคนิควิธีที่จะ 

     จัดการตอภาวะ 

     ไรพลังของ 

     ตนเอง 

3.เพื่อวางแผนการ   

   สรางพลังอํานาจ 

   ของตนเอง 

 

 

2. การวางแผน 

    กําหนด 

    เปาหมาย 

ปฏิบัติการ 

เวลา 1.30  

ชั่วโมง 

 

1.ใหผูเขาอบรมฝก 

   กําหนดเปาหมาย 

   การทําวิจัยของ 

    ตนเอง 

2.เพื่อใหผูเขาอบรม 

  เขียนแผนการ 

  ทํางานวจิัยได 

- องคประกอบที่ 2  

  ประโยชนของ 

  การทําวจิัย 

- องคประกอบที่ 5  

  ความไรพลังการ 

  ทําวจิัย  

- องคประกอบที่ 6  

  การทําวจิัยเปน 

  หนาที่  

- แนวคิดและ 

  ทฤษฎีการ 

  เสริมสรางพลัง 

  อํานาจ 

-.แนวทางการ 

  พฒันางานวิจยั 

  ของมหาวิทยาลัย 

  ราชภัฏ   

  

2.  การ 

    เสริมสราง 

    พลังอาํนาจ  

    ในตนเอง 

3. การสรางพลัง 

   อํานาจเพื่อการ 

    พฒันาวชิาชพีและ 

    การทําวจิัย 

บรรยาย  

เวลา 3  

ชั่วโมง 

1.เพื่อใหอาจารยได 

   รับรูวิธปีฏิบัต ิ

    เกี่ยวกับการสราง 

    พลังอาํนาจใน 

     ตนเองเพื่อ 

    พฒันาวชิาชพี 
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องคประกอบ โครงการ เนื้อหา กิจกรรม/เวลา วัตถุประสงค 

    2. เพื่อใหอาจารยไดรับรูวิธี 

    ปฏิบัติเกี่ยวกับการสราง 

    พลังอาํนาจในตนเองใน 

    การทําวจิัย 

- องคประกอบที่ 3  

  ปญหาดาน 

  ความรูและ 

  ทักษะการทําวิจัย   

- พันธกิจการวจิัย 

  ของ มหาวิทยาลัย   

  ราชภัฏ 

3. พัฒนา 

    ศักยภาพ 

    การทําวจิัย

1. การเขียน 

    โครงการวิจยั 

2. การกําหนด 

    โจทยวิจัย   

3. การออกแบบ 

    การวจิัย   

บรรยาย และ

ฝกปฎิบัต ิ

18 ชั่วโมง 

ปฏิบัติการ

เขียนโครงการ  

 

1. เพื่อพฒันาอาจารย  

    มหาวิทยาลยัราชภัฏใหม ี

    ศักยภาพในการทําวิจัย 

     เพิ่มขึ้น 

 

- แนวทางการ 

  พฒันางานวิจยั 

  ของ มหาวิทยาลัย 

  ราชภัฏ   

 4. การเก็บ  

    รวบรวม 

    ขอมูล 

5. การวิเคราะห 

    ขอมูล  

6. การเขียน 

    รายงาน 

    การวจิัย 

สัปดาหละ 1 

คร้ัง ตั้งแต

ต.ค.-ธ.ค. 

รวม 24 ชั่วโมง

โดยประมาณ 

2. เพื่อพฒันาอาจารยใหม ี

    ความรู  ความสามารถ 

    และทกัษะในการเขียน 

    โครงการวิจยั และทําวิจัย 

 
วิธีการ และเทคนิคการดําเนินกิจกรรมของรูปแบบ 
  1. วิธีการ  ผูวิจัยใชวิธี “การฝกอบรม” ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร  การ

อบรมที่มีประสิทธิภาพ  ควรวางแผนการอบรมอยางมีระบบ การฝกอบรมเปนกระบวนการที่ใช

เสริมความรู (knowledge) ทักษะในการทํางาน (skill) และความสามารถ (capacity)   ผูวิจัยได

นําแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจและการพัฒนาศักยภาพการทําวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ มาใชเปนหลักการสรางรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรเพื่อใชในการฝกอบรมโดยแบงการฝกอบรมออกเปน 

3 ตอน คือ 1) การอบรมเพื่อสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารยมหาวิทยาลัย 2) การอบรมการ

พัฒนาศักยภาพการวิจัย และ3) การฝกปฏิบัติโดยมีที่ปรึกษา  
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  2. เทคนิคการสรางพลังอํานาจในรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสราง

ศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการ

บรรยายโดยวิทยากร  การวิเคราะหพลังอํานาจในตนเอง การอภิปราย และการปฏิบัติ   

  3. กิจกรรมของการสรางพลังอํานาจ  ผูวิจัยเนนกิจกรรมใหอาจารยที่เขารับการ

อบรมสรางพลังอํานาจในตัวเอง เพื่อสรางแรงหรือพลังในการทําวิจัย โดยใชเทคนิคการคนหาพลัง

อํานาจ  และภาวะไรพลัง ที่มีอยูในตนเอง  เรียนรูวิธีใชพลังอํานาจของตนเองที่จะทําใหงานประสบ

ความสําเร็จระหวางกลุมผูเขารับการอบรม  วิธีสรางพลังใหกับตนเอง โดยใชเทคนิค การพูดกับ

ตัวเอง การสรางความมั่นใจของตนเอง การกําหนดเปาหมายการพัฒนาวิชาชีพ และวางแผนการ

ดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค    

  4. กิจกรรมการฝกปฎิบัติการพัฒนาโครงการวิจัยหลังการฝกอบรม ระยะเวลา 3 

เดือน จัดกลุมยอยตามคณะ นัดพบกันอยางนอยสัปดาหละ 1 คร้ัง   ผูวิจัยเปนผูใหคําปรึกษา และ

เชิญผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขาวิชาเปนที่ปรึกษา เปนตน 
 
ขั้นตอนการดําเนินงานรปูแบบ 

1.ประชาสัมพันธโครงการในมหาวิทยาลัยราชภัฏรานครินทร  กลุมเปาหมาย    

เปนอาจารย พนักงานมหาวิทยาลัย และอาจารยประจําสัญญาจาง ที่ยังไมมีตําแหนงทางวิชาการ 

และมีระยะเวลาปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัย 3 ปขึ้นไป 

2. รับสมัครอาจารยที่มีความสนใจเขารวมโครงการเพื่อพัฒนาศักยภาพการทํา

วิจัยของตนเอง 

3. ชี้แจงที่มาของโครงการ วัตถุประสงค กิจกรรมการอบรมของโครงการและ

เปาหมายของโครงการ 

4. ประเมนิพลงัอํานาจของอาจารย และประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย  

5. กิจกรรมการอบรมดวยการบรรยาย  ฝกปฏิบัติกิจกรรม 

           5.1 การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเอง    จํานวน  9 ชั่วโมง 

           5.2 การเสริมสรางพลังอํานาจจากองคกร  จํานวน 6 ชั่วโมง 

           5.3 การพัฒนาศักยภาพการวิจัย จํานวน 18 ชั่วโมง   

           5.4 ปฏิบัติการเขียนโครงการวิจัย สัปดาหละ 1 คร้ัง ตั้งแตเดือนตุลาคม –

ธันวาคม ระยะเวลา 3 เดือน 

6. ประเมินพลังอํานาจของอาจารย และประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย

เมื่อเสร็จสิ้นโครงการ  
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ระยะเวลาดําเนินการตามรูปแบบ 
  รวมระยะเวลาดําเนินการตามรูปแบบทั้งหมด  4 เดือน (1  ภาคเรียน) 
 
การประเมินผล 
  1.  ประเมินพลังอํานาจของอาจารย และประเมินศักยภาพการวิจัยของอาจารย 

กอนและหลังการอบรม 

  2.  ประเมินพลังอํานาจของอาจารยจากการใบกิจกรรมและการแสดงความ

คิดเห็นระหวางการอบรม  และประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยในการทํากิจกรรมระหวาง

การอบรม  

3.  ประเมินผลโครงการวิจัย โดยคณะกรรมการพิจารณาทุนวิจัยของสถาบันวิจัย

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

 
แผนภาพรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการทาํวิจยัของอาจารย  
มหาวทิยาลัยราชภฏั 
  ผูวิจัยไดสรางแผนภาพการสรางพลังอํานาจเพื่อการเสริมสรางศักยภาพในการทํา

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ จากรูปแบบการสรางพลังอํานาจ ฯ  มีขั้นตอนดังนี้ 

  ปจจัยสําคัญที่จะทําใหอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีศักยภาพในการทําวิจัย 

ไดแก พลังอํานาจในการทําวิจัย  ผูที่ขาดพลังอํานาจจะทําใหไมสนใจทําวิจัยและทําวิจัยไมสําเร็จ 

ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาอาจารยที่ทําวิจัย ตองมีพลังอํานาจในการทําวิจัย  

  พลังอํานาจในการทําวิจัยเกิดจากพลังอํานาจในตนเอง จะเกิดข้ึนไดในบุคคล

สามารถคนหาและรับรูพลังอํานาจรวมทั้งภาวะไรพลังของตนเอง  เทคนิคการจัดการตอภาวะไร

พลัง การสรางพลังอํานาจในตนเองซึ่งเกิดจากการสรางความตระหนัก และความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตน การควบคุมตนเองและสถานการณ  การวางแผนการทํางานและสามารถ

ทํางานไดตามเปาหมาย 

  พลังอํานาจในตนเองเกิดจากปจจัยหลายประการ ไดแก  1)  บุคลากรมีความรู

ความสามารถ และทักษะในการทําวิจัย  2) การไดรับการสนับสนุนจากองคกรภายในและ

ผูบังคับบัญชา  ไดแก การใหการสนับสนุนดานนโยบาย  การสรางบรรยากาศ  การใหทุนอุดหนุน 

การใหคําแนะนําปรึกษา  และ 3) การไดรับการสนับสนุนจากองคกรภายนอก ดังแสดงในรูปที่ 8 
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รูปที่ 8  การสรางพลงัอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทาํวิจยัของอาจารย 

           มหาวทิยาลยัราชภฏั  

 

 

ตอนที่ 2.2 ผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการทํา

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ   ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหออกเปน 3 ขั้น ดังนี้ 

  2.2.1 ขั้นที่ 1  กอนการใชรูปแบบ  เปนผลการวิเคราะหสภาพทั่วไป  พลังอํานาจ

ในตนเอง และศักยภาพการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการ  

  2.2.2 ขั้นที่ 2 ระหวางการใชรูปแบบ  เปนผลการวิเคราะหของการสรางพลัง

อํานาจและการพัฒนาศักยภาพการวิจัยที่เกิดขึ้นระหวางการอบรมปฏิบัติการ 

  2.2.3 ขั้นที่ 3 หลังการใชรูปแบบ  เปนผลการวิเคราะหผลของการสรางพลัง

อํานาจและผลของการการพัฒนาศักยภาพการวิจัยหลังฝกปฏบิัติการ 

ผลการวิเคราะหมีรายละเอียด ดังนี้ 

  2.2.1 สภาพทั่วไป พลังอํานาจ และศักยภาพการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการ 

กอนการใชรูปแบบ 

การสงเสริมและสนับสนุนจากองคกรภายใน 
นโยบาย ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับ 

การสนับสนุนและสงเสริมการวิจัยของมหาวิทยาลัย  

การลดภาระงานของอาจารยและบุคลากรที่ทําวิจัย 

ผลงานวิจัย รางวัล คาตอบแทนและการเผยแพรงานวิจัย 

แหลงทุนอุดหนุนการวิจัย 

การสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกและสรางบรรยากาศทําวิจัย 

พลังอํานาจในตนเอง 
ภาวะไรพลัง / การจัดการภาวะไรพลัง 

ความเช่ือมั่นในตนเองและความตระหนักใน

ความสามารถของตน 

 การควบคุมตนเองและสถานการณ 

การวางแผนการทํางานและทํางานไดตามเปาหมาย 

การสงเสริมและ
สนับสนุนจากองคกร

ภายนอก 
ทุนอุดหนุนการวิจัย 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทําวิจัย 
- ความรู ทักษะ และ 

  ความสามารถการทําวิจัย 

- ที่ปรึกษาการวิจัย หรือพี่เลี้ยง 

พลังอํานาจในการทําวิจัย 

ศักยภาพในการทาํวิจัยของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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1)  สภาพทั่วไปของผูเขารวมโครงการ 

ผูเขารวมโครงการ จํานวน 20 คน เปนผูที่เขารวมโครงการดวยความสมัครใจ   

จาก 4 คณะ ไดแก คณะครุศาสตร  ประกอบดวย   สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย   จํานวน 2 คน  

สาขาวิชาจิตวิทยาและการแนะแนว  จํานวน 2 คน  สาขาวิชาคณิตศาสตร จํานวน 1 คน  

สาขาวิชาหลักสูตรจํานวน 1 คน  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร ประกอบดวย สาขาวิชา

ภาษาไทย จํานวน 1 คน  สาขาวิชาพัฒนาชุมชน  จํานวน 3 คน สาขาวิชานาฎดุริยางคศิลปไทย  

จํานวน 2 คน สาขา วิชาภาษาตางประเทศ  จํานวน 1 คน คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

ประกอบดวย สาขาวิชาเคมี จํานวน 1 คน  สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศ จํานวน 2 คน  

สาขาวิชาวิทยาการคอมพิวเตอร จํานวน 1 คน และคณะวิทยาการจัดการ  ประกอบดวย สาขาวชิา

นิเทศศาสตร จํานวน 1 คน และ สาขาวิชาบริหารธุรกิจ จํานวน 2 คน 

  สถานภาพของผูเขารวมโครงการสวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท    

รอยละ 75.0 และระดับปริญญาเอก รอยละ 15.0 และปริญญาตรี รอยละ 10.0  ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร เฉลี่ย 8.9 ป อายุราชการเฉลี่ย 12.3 ป สวนใหญ

ตําแหนงอาจารย รอยละ 95.0   อาจารยสวนใหญมีภาระงานทั้งงานสอนและงานอื่น ๆ มีงานสอน

เฉลี่ยสัปดาหละ 12.6 ชั่วโมง  มีภาระงานอื่น ๆ เฉลี่ยสัปดาหละ 20.8 ชั่วโมง และมีอยูถึงรอยละ 

30 ที่มีภาระงานสัปดาหละ 30 ชั่วโมงขึ้นไปในเวลาราชการ และยังมีงานสอนพิเศษนอกเวลา

ราชการ ตั้งแตวันจันทร-วันศุกร และวันเสาร-วันอาทิตย สัปดาหละ 12 ชั่วโมง   ผูเขารวมโครงการ

มีความมุงหมายในการรวมโครงการนี้เพื่อทําโครงการวิจัยในการขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการ 

รอยละ 35.0  เพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะการวิจัยและสรางพลังอํานาจในการทําวิทยานิพนธ

ระดับปริญญาเอกและปริญญาโท รอยละ 25.0  และเพิ่มศักยภาพการทําวิจัยเพื่อขอทุนจาก

ภายนอก และเพิ่มภาระงานในมหาวิทยาลัย รอยละ 45.0   

  ดานประสบการณการทําวิจัย ผูเขารวมโครงการสวนใหญรอยละ 80 เคยมี

ประสบการณการทําวิจัยมากอน ในฐานะผูรวมวิจัย รอยละ 65.0  ทาํวิจัยเดี่ยว รอยละ 45.0 และ

เคยเปนหัวหนานักวิจัย รอยละ 15.0  งานวิจัยที่ทํามีลักษณะเปนการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการ

สอน  วิจัยสถาบัน และวิทยานิพนธ เปนตน  ผูเขารวมโครงการเคยไดรับทุนวิจัย จากมหาวิทยาลัย

และแหลงทุนอื่น ๆ ภายนอก เชน วช. สกว. การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  กระทรวงทรัพยากร

ส่ิงแวดลอม   

  ดานการอบรมการทําวิจัย ผูเขารวมโครงการเคยเขารับการอบรมเกี่ยวกับการทํา

วิจัย รอยละ 80.0 เร่ืองที่อบรม ไดแก ตนกลานักวิจัย  การเขียนโครงการวิจัยเพื่อขอทุน  เทคนิค

การทําวิจัย กรอบการเสนอโครงการวิจัย การวิจัยในชั้นเรียน การสรางเครื่องมือ การวิเคราะห
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ขอมูล และการเขียนรายงานการวิจัยเพื่อตีพิมพ เปนตน  นอกจากนี้ผูเขารวมโครงการ รอยละ 

100.0 ยังมีความตองการเขารับการอบรมเกี่ยวกับการวิจัย ไดแก การทําวิจัยเฉพาะศาสตรเพื่อขอ

ผลงานทางวิชาการ  เทคนิคการทําวิจัย ระเบียบวิธีวิจัย  นวัตกรรมทางคอมพิวเตอร การวิจัยเชิง

ปริมาณ การสรางเครื่องมือ การสุมตัวอยาง และการวิเคราะหขอมูล เปนตน 

  ความตองการเกี่ยวกับทําวิจัย ผูเขารวมโครงการมีความตองการทําวิจัยเพราะ

เปนหนาที่ของอาจารยอุดมศึกษา เพื่อพัฒนางานวิชาการใหไดองคความรูใหม เพื่อพัฒนาการ

เรียนการสอนและการพัฒนาใหเขาสูตําแหนงทางวิชาการ ผูเขารวมโครงการตองการจะพัฒนาให

ตนเองมีความสามารถทํางานดวยตนเองและงานวิจัยที่เปนทีม  นอกจากนี้ยังมีความตองการให

มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนอาจารยที่ทําวิจัยโดยการมีระเบียบการจัดสรรทุนวิจัย  พิจารณา

ความดีความชอบจากผลงานวิจัย และใหรางวัลสําหรับผลงานวิจัยดีเดน  

  ปญหาของผูเขารวมโครงการที่เปนอุปสรรคตอการทํางานวิจัยไดแก อาจารยมี

ภาระงานสอนและภาระงานอื่น ๆ มากทําใหไมมีเวลาทําวิจัยเพราะคิดวาการทํางานวิจัยตองใช

เวลามากและทุมเทพลังอยางเต็มที่  และคิดวามหาวิทยาลัยกําหนดภาระงานดานการวิจัยนอย

เมื่อเปรียบเทียบกับงานอื่น  

2)  พลังอํานาจของอาจารยกอนเขารวมโครงการ  อาจารยประเมินพลังอํานาจ

ของตนเอง ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  อยูในระดับมาก 1 รายการ คือ  มีความมุงมั่นที่จะทําวิจัย

ใหสําเร็จ คาเฉลี่ย 3.50   สวนใหญอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.75 – 3.40  จํานวน 11 

รายการ  เชน  สามารถแสดงความคิดและความรูสึกตอคนอื่นได  กลาเสี่ยงที่จะทําในสิ่งที่คิดวา

ถูกตองในมหาวิทยาลัย  สามารถแสดงความรูสึกและความคิดอยางอิสระ  สามารถใหเหตุผลกับ

ผูอ่ืนไดในงานที่ทํา  มีความมั่นใจในตนเอง  มีความมั่นคงและเปนตัวของตัวเอง  และมีพลงัภายใน

ตัวเอง ที่จะทํางานตาง ๆ ใหสําเร็จ  ดานความตระหนักในความสามารถของตนเอง อยูในระดับ

ระดับมาก 3 รายการ คือ พอใจกับความสามารถของตนเอง คาเฉลี่ย 3.50  รูสึกยินดีในผลงานของ

ตนเองเสมอ แมวาจะเปนงานเล็ก ๆ คาเฉลี่ย 3.65 มักไดรับมอบหมายใหทํางานสําคัญเสมอ 

คาเฉลี่ย 3.60  สวนใหญอยูในระดับปานกลาง 6 รายการ คาเฉลี่ย 2.90 – 3.35  เชน มี

ความสามารถใหคําแนะนําปรึกษางานวิจัยแกบคุคลอื่นได  มีความสําคัญตอเพื่อนรวมงาน   ไดรับ

ไววางใจจากผูรวมงานในการใหคําปรึกษาเรื่องสําคัญ และมีความภูมิใจในผลงานวิจัยของตนเอง  

เปนตน  ระดับนอย 1 รายการ คือ มีความสามารถทําวิจัยไดดี คาเฉลี่ย 2.10  ดานความสามารถ

ควบคุมตนเองและสถานการณได อยูในระดับปานกลางทุกขอ คาเฉลี่ย 2.65 – 3.20 เชน มี

ความสามารถจัดการเวลาเพื่อทํางานที่สนใจได  สามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองและทําใหงาน

สําเร็จลุลวงดวยดีเสมอ  สามารถเปนผูควบคุมสถานการณขณะที่อยูในกลุม  และ สามารถคิด
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วิธีการเพื่อเตรียมตัวรับสถานการณตาง ๆ ไวลวงหนา เปนตน  ดานความสามารถทํางานไดตาม

เปาหมาย  อยูในระดับมาก 1 รายการ คือ มีความเชื่อวาการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายเกิด

จากการวางแผนที่ดีมิใชเกิดจากโชคหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์  คาเฉลี่ย 3.55 อยูในระดับ ปานกลาง 11 

รายการ คาเฉลี่ย 3.05 – 3.40 เชน  หากงานไมสําเร็จตามเปาหมายจะตองพยายามกลับไปทํา

ใหม สามารถวางแผนการดําเนินการวิจัยใหประสบความสําเร็จอยางรอบคอบ  สามารถ

ดําเนินการวิจัยตามเปาหมายของการวิจัยได และ ศึกษาวิธีการของกระบวนการทํางานใหบรรลุ

เปาหมายกอนทํางานทุกครั้ง เปนตน  ดังแสดงในตารางที่ 16 

 

ตารางที่ 16 การประเมินพลงัอํานาจการทาํวิจัยของอาจารยกอนการใชรูปแบบ 

 
ผลการประเมิน 

รายการ 
X S.D. ระดับ 

ความเชื่อมัน่ในตนเอง    

1. มีความมั่นใจในตนเอง 3.10 0.55 ปานกลาง 

2. มีความมั่นคงและเปนตัวของตัวเอง 3.10 0.64 ปานกลาง 

3. มพีลังภายในตัวเอง ที่จะทํางานตาง ๆ ใหสําเร็จ 3.10 0.79 ปานกลาง 

4. สามารถแสดงความรูสึกและความคิดอยางอิสระ 3.00 0.80 ปานกลาง 

5. สามารถแสดงความคิดและความรูสึกตอคนอื่นได 2.75 0.72 ปานกลาง 

6. กลาเสี่ยงที่จะทําในสิ่งที่คิดวาถูกตองในมหาวิทยาลัย 2.85 0.93 ปานกลาง 

7. เชื่อในการรับรูและความรูสึกของตนเอง แมวาจะแตกตางจากผูอื่น 3.20 0.52 ปานกลาง 

8. สามารถยอมรับความผิดพลาดของตนกับผูรวมงาน 3.40 0.50 ปานกลาง 

9. สามารถใหเหตุผลกับผูอื่นไดในงานที่ทํา 3.05 0.39 ปานกลาง 

10. มีความมุงมั่นที่จะทําวจิัยใหสําเร็จ 3.50 0.51 มาก 

11. มีความสามารถเพียงพอที่จะทําวิจัย 3.20 0.41 ปานกลาง 

12. สามารถทาํวิจัยเพื่อพัฒนางานในภารกิจของตนเองได 3.15 0.75 ปานกลาง 

ความตระหนกัในความสามารถของตนเอง    

1. มีความพอใจกับความสามารถของตนเอง 3.50 0.69 มาก 

2. ไดรับไววางใจจากผูรวมงานในการใหคําปรึกษาเรื่องสําคัญ 3.10 0.64 ปานกลาง 

3. มพีลังในตัวเองที่จะทํางานใหสําเร็จ 3.35 0.59 ปานกลาง 

4. มีความสามารถพัฒนาตนเองใหเปนนักวิจยัได  3.30 0.57 ปานกลาง 

5. รูสึกยินดีในผลงานของตนเองเสมอ แมวาจะเปนงานเล็ก ๆ 3.65 0.67 มาก 

6. มีความสามารถใหคําแนะนําปรึกษางานวิจัยแกบุคคลอืน่ได 2.90 0.85 ปานกลาง 
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ตารางที่ 16 การประเมินพลงัอํานาจการทาํวิจัยของอาจารยกอนการใชรูปแบบ (ตอ) 

 

รายการ ผลการประเมิน 

 X S.D. ระดับ 

7. มีความสําคญัตอเพื่อนรวมงาน 3.10 0.55 ปานกลาง 

8. ไดรับมอบหมายใหทํางานสําคัญ 3.60 0.60 มาก 

9. มีความสามารถทําวิจัยไดดี 2.10 0.91 นอย 

10. มีความภูมใิจในผลงานวิจัยของตนเอง 3.25 0.91 ปานกลาง 

ความสามารถควบคุมตนเองและสถานการณได     

1. มีความสามารถจัดการเวลาเพื่อทํางานที่สนใจได 2.65 0.93 ปานกลาง 

2. สามารถแกปญหาในการทาํงานไดเสมอ 3.15 0.75 ปานกลาง 

3. สามารถเปนผูควบคุมสถานการณขณะที่อยูในกลุม 2.75 0.85 ปานกลาง 

4. สามารถรวมแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่ตึงเครียดกับผูอื่นได   3.00 0.73 ปานกลาง 

5. สามารถคิดวิธีการเพื่อเตรียมตัวรับสถานการณตาง ๆ ไวลวงหนา 3.00 0.56 ปานกลาง 

6. คิดวาเหตุการณที่เกิดขึ้นมักจะมีความหมายเสมอ มใิชเกดิขึ้น 

     โดยบังเอิญ 

 

3.20 

 

0.77 

 

ปานกลาง 

7. คิดวาตนเองเปนคนมีความมุงมั่นอยางแรงกลา จนสามารถควบคุม 

     สถานการณได 

 

3.00 

 

0.73 

 

ปานกลาง 

8. ใหกําลังใจตนเองเสมอ เมื่อมีอปุสรรคในการทํางาน 3.15 0.67 ปานกลาง 

9.  สามารถตัดสินใจไดอยางถกูตองและทําใหงานสําเร็จลุลวงดวยดี 

     เสมอ 

 

2.75 

 

0.64 

 

ปานกลาง 

10. สามารถเปนที่พึ่งของคนอื่นได 3.10 0.64 ปานกลาง 

11. สามารถแกปญหาได หากกระบวนการวจิัยไมเปนไปตาม 

      แผนการดําเนินงานที่กําหนดไว 

 

2.90 

 

0.72 

 

ปานกลาง 

ความสามารถทํางานไดตามเปาหมาย    

1. สามารถทํางานใหสําเร็จลุลวง แมวาจะตองใช เวลานานสกั 

    เพียงใดก็ตาม 

 

3.25 

 

0.72 

 

ปานกลาง 

2.  หากงานไมสําเร็จตามเปาหมายจะตองพยายามกลับไปทําใหม 3.05 0.69 ปานกลาง 

3. มีความสามารถทํางานใหสําเร็จโดยไมทอถอยตออปุสรรคใด ๆ 3.32 0.89 ปานกลาง 

4. ศึกษาวธิีการของกระบวนการทํางานใหบรรลุเปาหมายกอน 

    ทํางานทุกครั้ง 

 

3.15 

 

0.67 

 

ปานกลาง 

5.  มีความพรอมที่จะทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงานเพื่อความสําเร็จ 3.25 0.85 ปานกลาง 
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ตารางที่ 16 การประเมินพลงัอํานาจการทาํวิจัยของอาจารยกอนการใชรูปแบบ (ตอ) 

 
ผลการประเมิน 

รายการ 
X S.D. ระดับ 

6. มีความมุงมัน่ใชพลังความคิดและสติปญญาเพื่อทํางานให 

    สําเร็จตามเปาหมาย 

 

3.30 

 

0.98 

 

ปานกลาง 

7. สามารถนําประสบการณทีผ่านมาประยุกตสรางวิธีการใหมมา 

    ใชในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 

 

3.40 

 

0.50 

 

ปานกลาง 

8. มีความเชือ่วาการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายเกิดจากการ 

    วางแผนที่ดีมิใชเกิดจากโชคหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์  

 

3.55 

 

0.69 

 

มาก 

9. สุภาษิตของการทํางานคือ”ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จ 

    อยูที่นั่น”  

3.20 0.62 ปานกลาง 

10. สามารถวางแผนการดําเนินการวิจัยใหประสบความสําเรจ็ 

      อยางรอบคอบ 

 

3.05 

 

0.69 

 

ปานกลาง 

11. สามารถดําเนินการตามเปาหมายของการวิจัยได 3.10 0.91 ปานกลาง 

12. ระหวางการทําวิจัยมักหาความรูเพิ่มเติมเสมอเพื่อชวยให 

       การทํางานไปสูเปาหมาย 

 

3.35 

 

0.67 

 

ปานกลาง 

 

ตารางที่ 16  พบวากอนการใชรูปแบบอาจารยประเมินตนเองวามีพลังอํานาจ ดานความ

เชื่อมั่นในตนเอง สวนใหญอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.75 – 3.40  จํานวน 11 รายการอยูใน

ระดับดี 1 รายการ คือ  มีความมุงมั่นที่จะทําวิจัยใหสําเร็จ คาเฉลี่ย 3.50   ดานความตระหนกัใน

ความสามารถของตนเอง อยูในระดับปานกลาง 6 รายการ คาเฉลี่ย 2.90 – 3.35  ระดับดี 3 

รายการ คือ พอใจกับความสามารถของตนเอง คาเฉลี่ย 3.50  รูสึกยินดีในผลงานของตนเองเสมอ 

แมวาจะเปนงานเล็ก ๆ คาเฉลี่ย 3.65  มักไดรับมอบหมายใหทํางานสําคัญเสมอ คาเฉลี่ย 3.60  

และระดับนอย 1 รายการ คือ มีความสามารถทําวิจัยไดดี คาเฉลี่ย 2.10  ดานความสามารถ

ควบคุมตนเองและสถานการณได อยูในระดับปานกลางทุกขอ คาเฉลี่ย 2.65 – 3.20  ดาน

ความสามารถทํางานไดตามเปาหมาย อยูในระดับปานกลาง 11 รายการ คาเฉลี่ย 3.05 – 3.40 

อยูในระดับดี 1 รายการ คือ มีความเชื่อวาการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายเกิดจากการวางแผน

ที่ดีมิใชเกิดจากโชคหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์  คาเฉลี่ย 3.55 
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3)  ศักยภาพการวิจัยของผูเขารวมโครงการกอนการใชรูปแบบ โดยการประเมิน

ศักยภาพการวิจัยของตนเอง พบวาสวนใหญอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 2.85 – 3.45  สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76-1.23 เชน สามารถเขียนเคาโครงการวิจัยเพื่อขอทุนอุดหนุนการวิจัยจาก

ภายนอก  สามารถเลือกใชวิธีสถิติวิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง  สามารถสรางเครื่องมือการวิจัย

ไดดวยตนเอง  สามารถติดตอประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อขอความรวมมือในการทําวิจัย

ได  สามารถเปนหัวหนาทีมวิจัยได  สามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางไดอยางเหมาะสมกับการ

วิจัย  อยูในระดับมาก 10 รายการ คาเฉลี่ย 3.55 – 3.85  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62-1.31   

ไดแก มีความรูความสามารถในการทําวิจัยได  สามารถเขียนเคาโครงวิจัยเพื่อขอทุนภายใน

มหาวิทยาลัย  สามารถสืบคนและคนควาหาขอมูลไดจากแหลงขอมูลตาง ๆ  สามารถประมวล

ความรูจากเอกสาร ตําราและแหลงขอมูลการวิจัยตาง ๆได สามารถเปนผูรวมวิจัยได สามารถ

กําหนดโจทยวิจัยไดถาไดรับคําแนะนํา  สามารถออกแบบการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา  สามารถ

สรางเครื่องมือการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา สามารถเขียนรายงานการวิจัยได สามารถเขียน

รายการอางอิงไดถูกตอง  ดังแสดงในตารางที่ 17 

 

ตารางที่ 17  ศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยกอนการใชรูปแบบ 

 

ระดับความคดิเห็น 
รายการ 

X S.D. ระดับ 

1. มีความรูความสามารถในการทาํวิจยัได 3.75 0.72 มาก 

2. สามารถเขยีนเคาโครงวิจยัเพื่อขอทนุภายในมหาวทิยาลัย 3.50 0.89 มาก 

3. สามารถเขยีนเคาโครงการวิจัยเพื่อขอทนุอุดหนุนการวิจัย 

    จากภายนอก 

 

2.85 

 

0.88 

 

ปานกลาง 

4. สามารถเขยีนวัตถุประสงคของการวิจยัไดสอดคลอง 

    กับการวิจยั 

 

3.35 

 

0.93 

 

ปานกลาง 

5. สามารถสืบคนและคนควาหาขอมูลไดจากแหลงขอมลู    

    ตาง ๆ 

 

3.55 

 

0.89 

 

มาก 

6.  สามารถประมวลความรูจากเอกสาร ตาํราและแหลงขอมูล 

     การ วิจัยตาง ๆได 

 

3.80 

 

0.62 

 

มาก 

7. สามารถติดตอประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อขอ 

    ความรวมมอืในการทําวิจยัได 

 

3.15 

 

0.99 

 

ปานกลาง 
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ตารางที่  17  ศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยกอนการใชรูปแบบ (ตอ) 

 

ระดับความคดิเห็น 
รายการ 

X S.D. ระดับ 

8.  สามารถดาํเนนิการวิจัยไดดวยตัวเอง 3.40 1.10 ปานกลาง 

9.  สามารถเปนหวัหนาทีมวจิัยได 3.15 1.23 ปานกลาง 

10.  สามารถเปนผูรวมวิจัยได  3.75 0.85 มาก 

11.  สามารถกําหนดโจทยวจิัยไดดวยตนเอง 3.40 1.05 ปานกลาง 

12.  สามารถกําหนดโจทยวจิัยไดถาไดรับคําแนะนํา 3.60 1.23 มาก 

13.  สามารถออกแบบการวิจัยไดดวยตนเอง 3.25 1.07 ปานกลาง 

14.  สามารถออกแบบการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนาํ 3.85 1.31 มาก 

15.  สามารถสรางเครื่องมือการวิจยัไดดวยตนเอง 3.05 0.76 ปานกลาง 

16.  สามารถสรางเครื่องมือการวิจยัไดถามีผูใหคําแนะนํา 3.75 0.85 มาก 

17.  สามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางไดอยางเหมาะสม   

       กับการวจิัย 

 

3.15 

 

0.99 

 

ปานกลาง 

18.  สามารถสุมตัวอยางไดอยางเหมาะสมกับการวิจัย 3.20 0.89 ปานกลาง 

19.  สามารถเลือกใชวิธีสถิตวิิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง 2.95 0.76 ปานกลาง 

20.  สามารถเก็บขอมูลเชิงปริมาณได 3.20 1.20 ปานกลาง 

21.  สามารถเก็บขอมูลเชิงคณุภาพได 3.45 1.23 ปานกลาง 

22.  สามารถเขียนรายงานการวิจัยได 3.60 1.05 มาก 

23.  สามารถเขียนรายการอางอิงไดถกูตอง 3.70 0.80 มาก 

24.  สามารถเขียนบทความการวิจยัลงวารสารวิชาการได 3.30 1.08 ปานกลาง 

25.  มีความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อการ 

       ส่ือสารและคอมพิวเตอรที่จําเปนตอการทํางานวจิัยได 

 

3.30 

 

0.92 

 

ปานกลาง 

 

ตารางที่ 17 ผูเขารวมโครงการประเมินศักยภาพของตนเองกอนการใชรูปแบบอยู

ในระดับมาก 10 รายการ คาเฉลี่ย 3.55 – 3.85  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62-1.31   ไดแก มี

ความรูความสามารถในการทําวิจัยได  สามารถเขียนเคาโครงวิจัยเพื่อขอทุนภายในมหาวิทยาลัย  

สามารถสืบคนและคนควาหาขอมูลไดจากแหลงขอมูลตาง ๆ  สามารถประมวลความรูจากเอกสาร 

ตําราและแหลงขอมูลการวิจัยตาง ๆได สามารถเปนผูรวมวิจัยได สามารถกําหนดโจทยวิจัยไดถา
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ไดรับคําแนะนํา  สามารถออกแบบการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา  สามารถสรางเครื่องมือการวิจัย

ไดถามีผูใหคําแนะนํา สามารถเขียนรายงานการวิจัยได สามารถเขียนรายการอางอิงไดถูกตอง 

 

  2.2.2  ผลของการสรางพลังอํานาจและการพัฒนาศักยภาพการวิจัยของผูเขารวม

โครงการที่เกิดขึ้นระหวางการใชรูปแบบ 

  1)  ผลการสรางพลังอํานาจในการวิจัย  ผูวิจัยไดวิเคราะหผลของการสรางพลัง

อํานาจจากใบกิจกรรมและการอภิปรายของผูเขารวมโครงการระหวางทํากิจกรรมการสรางพลัง

อํานาจ สรุปไดดังนี้ 

        ผลการสรางพลังอํานาจจากองคกร ผูเขารวมโครงการไดประเมินการรับรูของ

ตนเองเกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุนดานการวิจัยของมหาวิทยาลัยและองคกรภายนอก กอนและ

หลังการอบรม พบวา กอนการอบรมอาจารยรับรู อยูในระดับปานกลาง  และหลังการอบรม

อาจารยไดรับรูอยูในระดับมาก  ไดแก บทบาทหนาที่ดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

นโยบายดานการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  ระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏ                  

ราชนครินทร วาดวยกองทุนราชภัฏราชนครินทร เพื่อพัฒนางานวิจัยและงานวิชาการ  ระเบียบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรวาดวยทุนอุดหนุนการวิจัยจากแหลงทุนภายใน ระเบียบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรวาดวยทุนอุดหนุนการวิจัยจากแหลงทุนภายนอก ระเบียบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรวาดวยอัตราคาจาง และการเลื่อนคาจาง พนักงานใน

สถาบันอุดมศึกษา   ระเบียบมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรวาดวยการจายเงินคาตอบแทน และ

เงินรางวัลในการทําผลงานวิชาการ   ข้ันตอนการดําเนินงานการสงขอเสนอโครงการเพื่อพิจารณา

ทุน  โครงการพัฒนานักวิจัยรุนใหม “ตนกลานักวิจัย” และแหลงทุนการวิจัยจากองคกรภายนอก

มหาวิทยาลัย เชน สกว. วช. สสส. ในระดับจังหวัด เชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น เปนตน          

ดังแสดงในภาคผนวก จ  

พลังอํานาจในตนเองที่ใชในการปฏิบัติงานใหสาํเร็จของผูเขารวมโครงการ ไดแก  

ทํางานในหนาที่ใหดีและสําเร็จ (งานสอนและงานอื่นๆ) (รอยละ 90)  ความกาวหนาในวิชาชีพของ

อาจารย เชน การเลื่อนขั้น  ตําแหนงทางวิชาการ  (รอยละ 45) ความภาคภูมิใจในผลงาน เชน การ

ใหผลยอนกลับ (feed back) จากนักศึกษา  (รอยละ 25)   การไดรับส่ิงตอบแทน เชน  รางวัล ได

คาตอบแทน  (รอยละ 20)  ความกลัว กลัวการทําผิดระเบียบ เชน การสงเกรดไมตรงเวลา  (รอยละ 

10) 

สาเหตหุรือเงื่อนไขที่ทาํใหไรพลังในการทําวิจัย ไมสามารถทํางาน(วิจยั)ได หรือไม 



 

 
133 

ตองการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการ ไดแก   มีภาระงานประจํามาก เชน งานสอนและงานอื่น ๆ  

ทําใหไมมีเวลาทําวิจัย  เพราะการทําวิจัยตองใชเวลามาก (รอยละ 75 )  คิดวามหาวิทยาลัยไม

สนับสนุน หรือสนับสนุนนอย  (รอยละ 50)  ผลตอบแทน/รางวัลจากการทําวิจัยนอยกวางานอื่น ๆ  

(รอยละ 45)  ไมมีเวลา/ไมสามารถบริหารจัดการเวลาได  (รอยละ 35) มีความรูดานการวิจัยไม

เพียงพอ ทําใหไมมั่นใจและไมกลาทําวิจัย (รอยละ 30) มีภาระสวนตัวที่ตองรับผิดชอบมาก เชน

ดูแลบุคคลในครอบครัว   ความเจ็บปวยทางรางกาย  (รอยละ 10) 

วิธีการจัดการตอภาวะไรพลงัเพื่อการเสริมสรางพลงัอํานาจของผูเขารวมโครงการ   

สรุปไดดังนี้ พยายามบริหารจัดการกับเวลาใหได (รอยละ 50)  สรางความมั่นใจในการทําวิจัยดวย

การอบรมหาความรูเกี่ยวกับการทําวิจัยและหาที่ปรึกษา (รอยละ 40) ควรตั้งเปาหมาย

ความกาวหนาในวิชาชีพของตนเอง (วางแผนชีวิตการทํางาน) และพยายามทําตามแผน (รอยละ 

30) อยาหาขออาง “เรามักมีขออางมากมายที่จะไมลงมือทําในสิ่งที่อยากทํา” (รอยละ 30)  

    2) ผลการพัฒนาศักยภาพการทําวิจัย  การปฏิบัติกิจกรรมในระหวางการอบรม

เชิงปฏิบัติการผูเขารวมโครงการไดฝกเขียนโครงการวิจัย โดยมีกิจกรรม กําหนดโจทยวิจัย  คําถาม

การวิจัย และวัตถุประสงคการวิจัย เพื่อแสดงถึงศักยภาพในการทําวิจัยในเบื้องตน จํานวน  20 

โครงการ  ไดแก คณะครุศาสตร  6 โครงการ  คณะวิทยาการจัดการ จํานวน 3 โครงการ คณะ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จํานวน 4 โครงการ และคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร จํานวน 

7 โครงการ 
                                                                        

ตอนที่ 3 การติดตามผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํา

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ แบงออกเปน 

  ตอนที่ 3.1 ผลการสรางพลังอํานาจของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏหลังการใช

รูปแบบการสรางพลังอํานาจ ฯ 

  3.1.1 ผูวิจัยวิเคราะหพลังอํานาจการทําวิจัยของอาจารยหลังการเสนอโครงการ

จากแบบประเมินพลังอํานาจการวิจัยของอาจารย  พบวา 

ผูเขารวมโครงการประเมินพลังอํานาจของตนเอง ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  อยู

ในระดับมากทุกรายการ เชน   มีความมุงมั่นที่จะทําวิจัยใหสําเร็จ  สามารถแสดงความคิดและ

ความรูสึกตอคนอื่นได  กลาเสี่ยงที่จะทําในสิ่งที่คิดวาถูกตองในมหาวิทยาลัย  สามารถแสดง

ความรูสึกและความคิดอยางอิสระ  สามารถใหเหตุผลกับผูอ่ืนไดในงานท่ีทํา  มีความมั่นใจใน

ตนเอง  มีความมั่นคงและเปนตัวของตัวเอง  และมีพลังภายในตัวเอง ที่จะทํางานตาง ๆ ใหสําเร็จ  

ดานความตระหนักในความสามารถของตนเอง อยูในระดับระดับมาก 6 รายการ คาเฉลี่ย  3.60 – 
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4.20 เชน พอใจกับความสามารถของตนเอง  รูสึกยินดีในผลงานของตนเองเสมอ แมวาจะเปนงาน

เล็ก ๆ  มักไดรับมอบหมายใหทํางานสําคัญเสมอ   สวนใหญอยูในระดับปานกลาง 4 รายการ 

คาเฉลี่ย 2.87 – 3.47  เชน  มีความสามารถใหคําแนะนําปรึกษางานวิจัยแกบุคคลอื่นได  มี

ความสําคัญตอเพื่อนรวมงาน  มักไดรับไววางใจจากผูรวมงานในการใหคําปรึกษาเรื่องสําคัญ และ

มีความภูมิใจในผลงานวิจัยของตนเอง เปนตน ดานความสามารถควบคุมตนเองและสถานการณ

ได สวนใหญอยูในระดับมาก คาเฉลี่ย 3.60 – 3.80 เชน สามารถแกปญหาในการทํางานไดเสมอ  

ใหกําลังใจตนเองเมื่อมีอุปสรรคในการทํางาน เปนตน  ระดับปานกลาง 5 รายการ คาเฉลี่ย 3.07 – 

3.47  เชน มีความสามารถจัดการเวลาเพื่อทํางานที่สนใจได  สามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองและ

ทําใหงานสําเร็จลุลวงดวยดีเสมอ  สามารถเปนผูควบคุมสถานการณขณะที่อยูในกลุม  และ 

สามารถคิดวิธีการเพื่อเตรียมตัวรับสถานการณตาง ๆ ไวลวงหนา เปนตน  ดานความสามารถ

ทํางานไดตามเปาหมาย  อยูในระดับดีทุกรายการ คาเฉลี่ย  3.60 – 4.20  เชน เชื่อวาการทํางานให

สําเร็จตามเปาหมายเกิดจากการวางแผนที่ดีมิใชเกิดจากโชคหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์  หากงานไมสําเร็จ

ตามเปาหมายจะตองพยายามกลับไปทําใหม สามารถวางแผนการดําเนินการวิจัยใหประสบ

ความสําเร็จอยางรอบคอบ  สามารถดําเนินการวิจัยตามเปาหมายของการวิจัยได และ ศึกษา

วิธีการของกระบวนการทํางานใหบรรลุเปาหมายกอนทํางานทุกครั้ง เปนตน  ดังแสดงในตารางที่ 

18 

 ตารางที ่18  การประเมนิพลังอํานาจการทําวิจัยของอาจารยหลงัการใชรูปแบบ 

 
ผลการประเมิน 

รายการ 
X S.D. ระดับ 

ความเชื่อมั่นในตนเอง    

1. มีความมัน่ใจในตนเอง 4.00 0.76 มาก 

2. มีความมัน่คงและเปนตัวของตัวเอง 3.80 0.67 มาก 

3. มีพลงัภายในตัวเอง ที่จะทํางานตาง ๆ ใหสําเร็จ 4.00 0.54 มาก 

4. สามารถแสดงความรูสึกและความคิดอยางอิสระ 3.93 0.80 มาก 

5. สามารถแสดงความคิดและความรูสึกตอคนอ่ืนได 3.80 0.78 มาก 

6. กลาเสี่ยงทีจ่ะทําในสิง่ที่คดิวาถูกตองในมหาวิทยาลยั 3.73 1.03 มาก 

7. เชื่อในการรบัรูและความรูสึกของตนเอง แมวาจะแตกตาง 

    จากผูอ่ืน 

4.13 0.64 มาก 

8. สามารถยอมรับความผิดพลาดของตนกับผูรวมงาน 4.27 0.80 มาก 
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ตารางที่ 18  การประเมินพลงัอํานาจการทาํวิจัยของอาจารยหลงัการใชรูปแบบ (ตอ) 

 
ผลการประเมิน 

รายการ 
X S.D. ระดับ 

9. สามารถใหเหตุผลกับผูอ่ืนไดในงานที่ทาํ 4.13 0.74 มาก 

10. มีความมุงมั่นทีจ่ะทําวจิยัใหสําเร็จ 4.13 0.64 มาก 

11. มีความสามารถเพียงพอที่จะทําวิจัย 4.07 0.46 มาก 

12. สามารถทาํวิจัยเพื่อพัฒนางานในภารกิจของตนเองได 3.93 0.59 มาก 

ความตระหนกัในความสามารถของตนเอง    

1. มีพอใจกับความสามารถของตนเอง 3.60 0.63 มาก 

2. ไดรับไววางใจจากผูรวมงานในการใหคําปรึกษาเรื่องสําคัญ 3.47 0.52 ปานกลาง 

3. มีพลงัในตวัเองที่จะทาํงานใหสาํเร็จ 3.93 0.70 มาก 

4. มีความสามารถพฒันาตนเองใหเปนนกัวิจัยได  4.00 0.66 มาก 

5. รูสึกยนิดีในผลงานของตนเองเสมอ แมวาจะเปนงานเล็ก ๆ 4.20 0.78 มาก 

6. มีความสามารถใหคาํแนะนําปรกึษางานวิจยัแกบุคคลอื่นได 3.33 1.05 ปานกลาง 

7. มีความสําคัญตอเพื่อนรวมงาน 3.47 0.52 ปานกลาง 

8. ไดรับมอบหมายใหทํางานสําคัญ 3.60 0.63 มาก 

9. มีความสามารถทาํวจิัยไดดี 2.87 0.74 ปานกลาง 

10. มีความภูมิใจในผลงานวิจัยของตนเอง 3.93 0.96 มาก 

ความสามารถควบคุมตนเองและสถานการณได     

1.  สามารถจดัการเวลาเพื่อทํางานที่สนใจได 3.40 0.91 ปานกลาง 

2.  สามารถแกปญหาในการทํางานไดเสมอ 3.73 0.59 มาก 

3.  สามารถเปนผูควบคุมสถานการณขณะที่อยูในกลุม 3.07 0.88 ปานกลาง 

4.  สามารถรวมแสดงความคิดเห็นในเรื่องที่ตึงเครียดกับผูอ่ืนได   3.67 0.72 มาก 

5.  สามารถคดิวิธีการเพื่อเตรียมตัวรับสถานการณตาง ๆ ไว 

     ลวงหนา 

3.60 1.06 มาก 

6.  คิดวาเหตกุารณที่เกิดขึ้นมักจะมีความหมายเสมอ มิใชเกิดขึ้น 

     โดยบังเอญิ 

3.80 0.78 มาก 

7.  คิดวาตนเองเปนคนมีความมุงมั่นอยางแรงกลา จนสามารถ 

     ควบคุมสถานการณได 

3.60 0.83 มาก 
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ตารางที่ 18  การประเมินพลงัอํานาจการทาํวิจัยของอาจารยหลงัการใชรูปแบบ (ตอ) 

 

ผลการประเมนิ 
รายการ 

X S.D. ระดับ 

8.  ใหกําลังใจตนเองเสมอ เมื่อมอีุปสรรคในการทํางาน 3.73 1.10 มาก 

9.  สามารถตัดสินใจไดอยางถกูตองและทําใหงานสําเร็จลุลวง 

     ดวยดีเสมอ 

3.47 0.83 ปาน

กลาง 

10. สามารถเปนที่พึ่งของคนอื่นได 3.73 0.70 มาก 

11. สามารถแกปญหาได หากกระบวนการวจิัยไมเปนไปตาม 

       แผนการดําเนินงานที่กําหนดไว 

 

3.67 

 

0.62 

 

มาก 

ความสามารถทํางานไดตามเปาหมาย    

1.  สามารถทํางานใหสําเร็จลุลวง แมวาจะตองใช เวลานานสัก 

     เพียงใดก็ตาม 

4.20 0.68 มาก 

2.  หากงานไมสําเร็จตามเปาหมายจะตองพยายามกลับไปทํา 

     ใหม 

4.07 0.59 มาก 

3. มีความสามารถทํางานใหสําเร็จโดยไมทอถอยตออปุสรรคใด ๆ 3.80 0.68 มาก 

4. ศึกษาวธิีการของกระบวนการทํางานใหบรรลุเปาหมายกอน 

    ทํางานทุกครั้ง 

3.67 0.72 มาก 

5.  มีความพรอมที่จะทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงานเพื่อความสําเร็จ 3.67 1.05 มาก 

6. มีความมุงมัน่ใชพลังความคิดและสติปญญาเพื่อทํางานให 

    สําเร็จตามเปาหมาย 

3.80 0.68 มาก 

7. สามารถนําประสบการณทีผ่านมาประยุกตสรางวิธีการใหมมา 

    ใชในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 

 

3.80 

 

0.78 

 

มาก 

8. มีความเชือ่วาการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายเกิดจากการ 

    วางแผนที่ดีมิใชเกิดจากโชคหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์  

4.13 0.83 มาก 

9. สุภาษิตของการทํางานคือ”ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จ 

    อยูที่นั่น”  

4.20 0.68 มาก 

10. สามารถวางแผนการดําเนินการวิจัยใหประสบความสําเรจ็ 

      อยางรอบคอบ 

3.60 0.83 มาก 

11. สามารถดําเนินการวิจัยตามเปาหมายของการวิจัยได 3.80 0.78 มาก 

12. ระหวางการทําวิจัยมักหาความรูเพิ่มเติมเสมอเพื่อชวยให 

       การทํางานไปสูเปาหมาย 

3.93 0.96 มาก 
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 ตารางที่ 18  หลังจากการใชรูปแบบอาจารยประเมินพลังอํานาจของตนเอง พบวา

องคประกอบดานความเชื่อมั่นในตนเอง อยูในระดับมาก ทุกรายการ  คาเฉลี่ย 3.73 – 4.27   

องคประกอบความตระหนักในความสามารถของตนเอง อยูในระดับมาก 6 รายการ คาเฉลี่ย 3.60 

- 4.20  ระดับปานกลาง  4 รายการ คาเฉลี่ย 2.87 -  3.47 องคประกอบดานความสามารถควบคุม

ตนเองและสถานการณไดอยูในระดับมาก 8 รายการ คาเฉลี่ย 3.60 – 3.80  ระดับปานกลาง 3 

รายการ คาเฉลี่ย   3.07 – 3.47  องคประกอบดานความสามารถทํางานไดตามเปาหมาย อยูใน

ระดับมากทุกรายการ  คาเฉลี่ย 3.60 – 4.20     

   

สรุป ผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัย 

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา  พลังอํานาจในการทําวิจัย  ดานความเชื่อมั่นในตนเอง 

คาเฉลี่ยกอนการใชรูปแบบ  2.75 - 3.60  อยูในระดับมากและปานกลาง   หลังการใชรูปแบบ

คาเฉลี่ยเพิ่มข้ึนเปน 3.73 - 4.27 อยูในระดับมากทุกรายการ ดานความตระหนักในความสามารถ

ของตนเอง  คาเฉลี่ยกอนการใชรูปแบบ 2.10 - 3.65 อยูในระดับนอยถึงระดับมาก  หลังการใช

รูปแบบคาเฉลี่ยเพิ่มข้ึนเปน 2.87- 4.20 อยูในระดับมากและปานกลาง  ดานความสามารถควบคุม

ตนเองและสถานการณได คาเฉลี่ยกอนการใชรูปแบบ 2.65 - 3.20 อยูในระดับปานกลาง  หลังการ

ใชรูปแบบคาเฉลี่ยเพิ่มข้ึนเปน 3.07- 3.80 อยูในระดับมากและปานกลาง   ดานความสามารถ

ทํางานไดตามเปาหมาย  คาเฉลี่ยกอนการใชรูปแบบ 3.05 – 3.55  อยูในระดับปานกลางถึงระดับ

มาก  หลังการใชรูปแบบคาเฉลี่ยเพิ่มข้ึนเปน 3.60 - 4.20 อยูในระดับมากทุกรายการ   

3.1.2 ผลการวิเคราะหพลังอํานาจของผูเขารวมโครงการจากคําถามปลายเปด

หลังจากเสนอโครงการวิจัย  

ปจจัยที่ทําใหมีพลังในการทําโครงการวิจัย  (เรียงตามลําดับ) ดังนี้  ไดนําวิธีการ

(สรางความฝน)วางแผนการทําวิจัยไปใช (รอยละ 50)  ตองการความกาวหนาดานตําแหนงทาง

วิชาการ (รอยละ 35)  มีผูใหคําแนะนําอยางใกลชิดระหวางการทําโครงการ ฯ  ทําใหมีความมั่นใจ

ยิ่งขึ้น (รอยละ 35)  อาจารยผูทําวิจัยใหติดตามการดําเนินงานและคําแนะนําพรอมทั้งใหกําลังใจ 

และใหความชวยเหลืออยางตอเนื่อง เชน ชวยใหคําแนะนําการคนควา  การสุมตัวอยาง การใช

สถิติวิเคราะหขอมูล เปนตน  (รอยละ 35)  ตองการพัฒนาความรูความสามารถ และประสบการณ

ที่ไดรับจะนําไปสูการพัฒนาความรูของตนเอง (รอยละ 30)  มีอาจารยในโครงการที่มีประสบการณ

การทําวิจัยเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนําดวยความเต็มใจ  ทําใหมีกําลังใจมากขึ้น   (รอยละ 30)     

ความทาทายของงานวิจัยเปนงานที่ตองใชความสามารถ อีกทั้งความตั้งใจที่มุงมั่นอยากจะ

สรางสรรคผลงานเพื่อเผยแพรใหผูที่สนใจจะเปนประโยชนตอการศึกษาทางดานการศึกษา (รอย
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ละ 25) มีความรูเกี่ยวกับการทําวิจัยมากขึ้น ระหวางอบรมไดมีการฝกปฏิบัติและมี Feedback  ทํา

ใหมั่นใจมากยิ่งขึ้นวาทําถูกแลว (รอยละ 25) ตองการทําวิจัยเพื่อเปนพื้นฐานในการเรียนระดับที่

สูงขึ้น (รอยละ 15)  ตองการทําวิจัยเปน  และตองการเปนนักวิจัยมืออาชีพ (รอยละ 15) มีเพื่อน

ทํางานอยางเดียวกัน ทําใหปรึกษากันได  (รอยละ 15)  พยายามใชหลักการ “ททท” ในการทํางาน 

(รอยละ 15) 

ปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการทําโครงการ (ความไรพลัง)  (เรียงตามลําดับ) ดังนี้     

มีภาระงานมากทั้งงานสอน  งานอื่น ๆ รวมทั้งกําลังศึกษาตอโดยไมลาเรียนดวยทําใหงานมาก 

(รอยละ 45) ไมสามารถจัดสรรเวลาได   ไมเปนไปตามแผนที่กําหนดไว  (รอยละ 35)  มีความรู

ดานการวิจัยไมเพียงพอ ขาดทักษะในการทําวิจัย และไมมั่นใจวาจะทําได (รอยละ 20) ปญหา

เร่ืองสุขภาพ  (จากการใชงานคอมพิวเตอร ปวดหลงัและปวดกลามเนื้อแขน สายตา (รอยละ 15)

ปญหาสวนตัว  ไดแก ภาระครอบครัว  (รอยละ 10) โครงการที่คิดไวระหวางการอบรมไมสามารถ

นําไปขอกําหนดตําแหนงทางวิชาการได จึงตองปรับโครงการใหม (รอยละ 5) ไมมีที่ปรึกษาเฉพาะ

ศาสตร (รอยละ 5) 

 

ตอนที่ 3.2  ผลการสรางพลังอํานาจที่มีตอการพัฒนาศักยภาพในการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏหลังการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจ ฯ 

  ผูวิจัยไดวิเคราะหศักยภาพในการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการหลังจากไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจ  อบรมปฏิบัติการและฝกปฏิบัติการทําขอเสนอโครงการวิจัย โดยวิเคราะห

จากแบบประเมินศักยภาพการทําวิจัย และผลสัมฤทธิ์ของโครงการวิจัยของผูเขารวมโครงการ ดังนี้ 

3.2.1 ผลการประเมินศักยภาพการวิจัยของผูเขารวมโครงการหลังการใช

รูปแบบ  พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก 18 รายการ คาเฉลี่ย 3.53 – 4.13  สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.52 – 0.98   ไดแก มีความรูความสามารถในการทําวิจัยได  สามารถเขียนเคาโครง

วิจัยเพื่อขอทุนภายในมหาวิทยาลัย  สามารถสืบคนและคนควาหาขอมูลไดจากแหลงขอมูลตาง ๆ  

สามารถประมวลความรูจากเอกสาร ตําราและแหลงขอมูลการวิจัยตาง ๆได สามารถเปนผูรวม

วิจัยได สามารถกําหนดโจทยวิจัยไดถาไดรับคําแนะนํา  สามารถออกแบบการวิจัยไดถามีผูให

คําแนะนํา  สามารถสรางเครื่องการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา สามารถเขียนรายงานการวิจัยได 

สามารถเขียนรายการอางอิงไดถูกตอง  อยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 3.13 – 3.47  สวนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 0.80-1.15 เชน สามารถเขียนเคาโครงการวิจัยเพื่อขอทุนอุดหนุนการวิจัยจากภายนอก  

สามารถเลือกใชวิธีสถิติวิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง  สามารถสรางเครื่องมือการวิจัยไดดวย



 

 
139 

ตนเอง  สามารถติดตอประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อขอความรวมมือในการทําวิจัยได  

สามารถเปนหัวหนาทีมวิจัยได  ดังแสดงในตารางที่ 19 

 

ตารางที่ 19  ศักยภาพการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการหลังการใชรูปแบบ 

 

ระดับความคดิเห็น 
รายการ 

X S.D. ระดับ 

1. มีความรูความสามารถในการทาํวิจยัได 3.80 0.68 มาก 

2. สามารถเขยีนเคาโครงวิจยัเพื่อขอทนุภายในมหาวทิยาลัย 3.73 0.70 มาก 

3. สามารถเขยีนเคาโครงการวิจัยเพื่อขอทนุอุดหนุนการวิจัย 

    จากภายนอก 

3.21 0.80 ปานกลาง 

4. สามารถเขยีนวัตถุประสงคของการวิจยัไดสอดคลอง 

    กับการวิจยั 

3.87 0.64 มาก 

5. สามารถสืบคนและคนควาหาขอมูลไดจากแหลงขอมลู    

    ตาง ๆ 

3.87 0.52 มาก 

6.  สามารถประมวลความรูจากเอกสาร ตาํราและแหลงขอมูล 

     การ วิจัยตาง ๆได 

3.80 0.56 

 

มาก 

7. สามารถติดตอประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อขอ 

    ความรวมมอืในการทําวิจยัได 

3.47 0.74 ปานกลาง 

8.  สามารถดาํเนนิการวิจัยไดดวยตัวเอง 3.67 0.90 มาก 

9.  สามารถเปนหวัหนาทีมวจิัยได 3.20 1.15 ปานกลาง 

10.  สามารถเปนผูรวมวิจัยได  4.13 0.64 มาก 

11.  สามารถกําหนดโจทยวจิัยไดดวยตนเอง 3.73 0.96 มาก 

12.  สามารถกําหนดโจทยวจิัยไดถาไดรับคําแนะนํา 4.13 0.74 มาก 

13.  สามารถออกแบบการวิจัยไดดวยตนเอง 3.47 0.92 ปานกลาง 

14.  สามารถออกแบบการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนาํ 4.07 0.70 มาก 

15.  สามารถสรางเครื่องมือการวิจยัไดดวยตนเอง 3.47 0.92 ปานกลาง 

16.  สามารถสรางเครื่องมือการวิจยัไดถามีผูใหคําแนะนํา 4.00 0.66 มาก 

17.  สามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางไดอยางเหมาะสม 

       กับการวจิัย 

3.60 0.83 มาก 
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ตารางที่ 19  ศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยหลงัปฏบิัติกิจกรรมเขียนขอเสนอโครงการวิจยั (ตอ) 

 

ระดับความคดิเห็น 
รายการ 

X S.D. ระดับ 

18.  สามารถสุมตัวอยางไดอยางเหมาะสมกับการวิจัย 3.53 0.92 มาก 

19.  สามารถเลือกใชวิธีสถิตวิิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง 3.13 0.99 ปานกลาง 

20.  สามารถเก็บขอมูลเชิงปริมาณได 3.67 0.98 มาก 

21.  สามารถเก็บขอมูลเชิงคณุภาพได 3.93 0.88 มาก 

22.  สามารถเขียนรายงานการวิจัยได 3.73 0.96 มาก 

23.  สามารถเขียนรายการอางอิงไดถกูตอง 3.67 0.98 มาก 

24.  สามารถเขียนบทความการวิจยัลงวารสารวิชาการได 3.40 0.91 ปานกลาง 

25.  มีความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อการ 

      สื่อสารและคอมพิวเตอรที่จําเปนตอการทํางานวิจัยได 

 

3.67 

 

0.90 

 

มาก 

 

ตารางที่ 19  พบวา หลังจากทําโครงการวิจัยอาจารยไดประเมินศักยภาพการทําวิจัยของ

ตนเองอยูในระดับมากคาเฉลี่ย 3.53 - 4.13  เปนสวนใหญ  อยูในระดับปานกลาง 7 รายการ ไดแก  

สามารถเขียนเคาโครงการวิจัยเพื่อขอทุนอุดหนุนการวิจัยจากภายนอก  สามารถติดตอประสาน 

งานกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อขอความรวมมือในการทําวิจัยได สามารถเปนหัวหนาทีมวิจัยได  

สามารถออกแบบการวิจัยไดดวยตนเอง สามารถสรางเครื่องมือการวิจัยไดดวยตนเอง สามารถ

เลือกใชวิธีสถิติวิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง และสามารถเขียนบทความการวิจัยลงวารสาร 

วิชาการได 

สรุป ผลการประเมินศักยภาพในการทําวิจัยกอนและหลังการใชรูปแบบมีคาเฉลี่ย

เพิ่มข้ึน  กอนการใชรูปแบบคาเฉลี่ยอยูระหวาง 2.85 – 3.80  หลังการใชรูปแบบคาเฉลี่ยเพิ่มข้ึน

เปน 3.13 – 4.13 รายการที่เพิ่มมาก ไดแก สามารถกําหนดโจทยวิจัยไดถาไดรับคําแนะนํา  

สามารถเปนผูรวมวิจัยได สามารถออกแบบวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา  รายการที่คาเฉลี่ยเพิ่มข้ึน 

แตยังอยูในระดับปานกลาง ไดแก สามารถเขียนเคาโครงการวิจัยเพื่อขอทุนอุดหนุนการวิจัยจาก

ภายนอก  สามารถติดตอประสาน งานกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อขอความรวมมือในการทําวิจัยได 

สามารถออกแบบการวิจัยไดดวยตนเอง สามารถสรางเครื่องมือการวิจัยไดดวยตนเอง สามารถ

เลือกใชวิธีสถิติวิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง และสามารถเขียนบทความการวิจัยลงวารสาร 

วิชาการได สามารถเปนหัวหนาทีมวิจัยได  
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3.2.2  ผลประเมินโครงการวิจัยของผูเขารวมโครงการ จํานวน 20 คน  เขียน

โครงการสําเร็จ จํานวน  11 คน  คิดเปนรอยละ 55  ไดโครงการจํานวน 12  โครงการ คิดเปนรอย

ละ 60  โครงการที่อยูระหวางการดําเนินงาน 9 โครงการ  จําแนกตามคณะพบวา อาจารยคณะ

มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร เขารวมโครงการ จํานวน 7 คน ทําโครงการสําเร็จ จํานวน 6 คน 

คิดเปนรอยละ 85.71 ไดโครงการ 7 โครงการ เปนโครงการที่ทําเปนทีม 1 โครงการ    อาจารยคณะ

ครุศาสตรเขารวมโครงการจํานวน 6 คน ทําโครงการสําเร็จ จํานวน 3 คน  ไดโครงการ  3 โครงการ 

คิดเปนรอยละ 50   อาจารยคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเขารวมโครงการจํานวน   4 คน   ทาํ

โครงการสําเร็จ จํานวน 1 คน  ไดโครงการ  1 โครงการ คิดเปนรอยละ 25   คณะวิทยาการจัดการ

เขารวมโครงการจํานวน 3 คน   ทําโครงการสําเร็จ จํานวน 1 คน  ได 1โครงการ  คิดเปนรอยละ 

33.3 ดังแสดงในตารางที่ 20   

 

ตารางที่ 20  ผลลัพธของการใชรูปแบบการสรางพลงัอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทาํวิจัย 

 

คณะ โครงการ ผล 

1. การวิจัยเชงิปฏิบัติการแบบมีสวนรวม เพื่อจัดทาํแผนแมบท   

    การทองเทีย่วโดยชมุชนอยางยั่งยืน : กรณีศึกษาชุมชน        

    ดงนอย อําเภอราชสาสน จังหวัดฉะเชงิเทรา* 

ทําสาํเร็จ 

2. การประเมนิผลลัพธโครงการวิจยัเพื่อพฒันาทองถิ่นของ 

    มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  

ทําสาํเร็จ 

3. การพัฒนากระบวนการเรยีนรูดวยตวัเองเพื่อเสริมสราง   

    ความสามารถในการอานภาษาอังกฤษสําหรับนักศึกษา 

    ระดับมหาวทิยาลยั 

ทําสาํเร็จ 

4. วิเคราะหลกัษณะความหมายยายที่ในหนงัสือ                 

     อักขราภิธาน ศรับทของหมอบรัดเลย 

ทําสาํเร็จ 

5.  แนวทางการสงเสริมศิลปะการแสดงละครชาตรีใน  

     จังหวัดฉะเชิงเทรา 

ทําสาํเร็จ 

มนุษยศาสตร

และ

สังคมศาสตร 

6.  การศึกษาแนวทางการพฒันาบทบาทผูหญิงมุสลิมในการ 

     สืบทอดเพลงและดนตรพีื้นบานเพื่อการพัฒนาชมุชน  

     อําเภอบางน้ําเปรี้ยว จงัหวัดฉะเชิงเทรา 

ทําสาํเร็จ 

 



 

 
142 

ตารางที่ 20  ผลลัพธของการใชรูปแบบการสรางพลงัอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทาํวิจัย (ตอ) 

 

คณะ โครงการ ผล 

7.  การบูรณาการภูมิปญญาทองถิน่ในหลักสูตรแกนกลาง 

     การศึกษาขั้นพื้นฐาน ของโรงเรียนในสงักัดเขตพืน้ที ่

     การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 6 

ทําสาํเร็จ มนุษยศาสตร

และ

สังคมศาสตร

(ตอ) 8.  การศึกษารูปแบบเสียงดนตรีไทยในจงัหวัดฉะเชงิเทรา กําลัง

ดําเนนิการ 

วิทยาการจัดการ 9.  การพัฒนารูปแบบการทาํบัญชีของวิสาหกจิชุมชนในอําเภอ 

     เมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา 

ทําสาํเร็จ 

 10. การรับรูและความเขาใจเกี่ยวกับธุรกจิการจัดประชมุและ 

      สัมมนา(MICE) ของผูประกอบการทองเทีย่วในจังหวัด 

      ฉะเชงิเทรา 

กําลัง

ดําเนนิการ 

 11. ผลกระทบของการคาสมัยใหม(modern trade) ตอการ 

      ดําเนินชีวติของนักศึกษา 

กําลัง

ดําเนนิการ 

12.  กระบวนการผลิตและการใชประโยชนจากบอระเพด็ ทําสาํเร็จ 

13. การพฒันาระบบรายงานพฤตกิรรมการเรียนของนกัศึกษา 

      ผานโทรศัพทเคลื่อนที ่

กําลัง

ดําเนนิการ 

14. การศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอการใช e-learning ของนักศึกษา 

      มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

กําลังปรับ

หัวขอ 

วิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี 

15. การศึกษาการใชงานในสังคมออนไลน ในมหาวทิยาลัย 

      ราชภัฏราชนครินทร 

กําลัง

ดําเนนิการ 

ครุศาสตร 16. การพัฒนาตัวบงชี้รวมแรงจูงใจภายในการเลนเกม 

      ออนไลนของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกที่ 

      ติดเกมออนไลน 

ทําสาํเร็จ 

 17. การพฒันาระบบประกนัคุณภาพเชิงบรูณาการดวยเทคนิค 

      ดุลยภาพของมหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

ทําสาํเร็จ 

 18. รูปแบบการเรียนรูของนกัศึกษาคณะครุศาสตร  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

ทําสาํเร็จ 
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ตารางที่ 20  ผลลัพธของการใชรูปแบบการสรางพลงัอํานาจเพื่อเพิ่มศักยภาพในการทาํวิจัย (ตอ) 

 

คณะ โครงการ ผล 

19. พฤติกรรมทางดานความมีคุณธรรมของเด็กปฐมวัยจาก 

      กิจกรรมกลางแจง 

กําลัง

ดําเนนิการ 

20. การจัดกิจกรรมทักษะกระบวนการทางวิทยาศาสตรเพื่อ 

      สงเสริมความคิดสรางสรรค 

กําลัง

ดําเนนิการ 

 

21. การใหคาํปรึกษากลุมเพื่อลดความวติกกังวล ดานการ 

      เรียนของนักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

กําลัง

ดําเนนิการ 

 

ตารางที่ 20  ผลลัพธของการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อพัฒนาศักยภาพ

ในการทําวิจัยพบวา อาจารยผูเขารวมโครงการ จํานวน 20 คน  ทําโครงการวิจัยสําเร็จจํานวน 11 

คน  คิดเปนรอยละ 55   ไดโครงการ 12 โครงการ  เปนโครงการที่ทําเปนทีม 1 โครงการจาํแนกตาม

คณะ พบวา อาจารยคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตรเขารวมโครงการ จํานวน 7 คน ทํา

โครงการสําเร็จ จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 85.71 ไดโครงการ 7 โครงการ เปนโครงการที่ทําเปน

ทีม 1 โครงการ    อาจารยคณะครุศาสตรเขารวมโครงการจํานวน 6 คน   ทําโครงการสําเร็จ 3 

โครงการ คิดเปนรอยละ 50   อาจารยคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเขารวมโครงการจํานวน     

4 คน   ทําโครงการสําเร็จ  1 โครงการ คิดเปนรอยละ 25   คณะวิทยาการจัดการเขารวมโครงการ

จํานวน 3 คน   ทําโครงการสําเร็จ 1 โครงการ  คิดเปนรอยละ 33.3 

 * โครงการที่ทําเปนทีม 

 

 3.2.3  ผลการประเมินโครงการวิจัยโดยกรรมการทุนวิจัยของสถาบันวิจัยและ

พัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

  คณะกรรมการทุนวิจัยของสถาบันวิ จัยและพัฒนา  มหาวิทยาลัยราชภัฏ          

ราชนครินทร  ไดประเมินโครงการทั้ง 12 โครงการ ไดผล ดังในตารางที่ 21 – 22  ดังนี้ 
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ตารางที่ 21  แสดงผลการประเมินโครงการ  จาํแนกตามโครงการและขอเสนอแนะเพือ่การ 

                   ปรับปรุงโครงการ  

 

โครงการ คาเฉลี่ย ระดับ มีคุณคา

ควรแกการ

ทําวิจัย(%) 

มีคุณคาแต

ควร

ปรับปรุง(%) 

ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงโครงการ 

คณะมนุษยศาสตร     
1 2.78 ดี 40 60 1. กําหนดวัตถุประสงคการวิจยัให   

    สอดคลองกบัโครงการ 

2. ควรกําหนดนิยามศัพทเชิง 

    ปฏิบัติการ 

3.  ควรแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

4. อธิบายวิธีวจิับแบบ PAR ใหชัดเจน 

2 2.82 ดี 40 60 1. ควรเขียนความสําคัญของปญหา 

    ใหชัดเจน 

2. กําหนดขอบเขตการวิจัยใหชัดเจน 

3.  ควรกําหนดนิยามศัพทใหชดัเจน 

4.  ควรแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

5.  กําหนดระเบียบวธิีวิจัยใหชัดเจน 

3 2.58 ดี 40 60 1. ควรแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

2. ควรกําหนดนิยามศัพทใหชดัเจน   

3. ปรับหัวขอท่ีขาดหายไปใหชัดเจน 

4 2.78 ดี 60 40 1. ควรแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

2. ควรกําหนดนิยามศัพทใหชดัเจน 

3. ควรระบุวธิีวจิัยเอกสารใหชดัเจน 

5 2.92 ดี 40 60 1. กําหนดวัตถุประสงคการวิจยัให   

    สอดคลองกบัโครงการ 

2. ควรแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

3. กําหนดระเบียบวิธีวจิัยใหชดัเจน 

6 2.69 ดี 40 60 1. ควรกําหนดนิยามศัพทใหชดัเจน 

2. ควรแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

3. ปรับหัวขอท่ีขาดหายไปใหชัดเจน 
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ตารางที่ 21  ผลการประเมินโครงการ  จําแนกตามโครงการ และขอเสนอแนะเพื่อการ 

                   ปรับปรุงโครงการ (ตอ) 

 

โครงการ คาเฉลี่ย ระดับ มีคุณคา

ควรแกการ

ทําวิจัย(%) 

มีคุณคาแต

ควร

ปรับปรุง(%) 

ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงโครงการ 

7 2.70 ดี 60 40 1. กําหนดวัตถุประสงคการวิจยัให   

    สอดคลองกบัโครงการ 

2. ควรกําหนดนิยามศัพทเชิง 

    ปฏิบัติการ 

3. ควรแสดงวิธีหาความเชื่อมัน่ของ 

    เครื่องมือ 

4. ปรับหัวขอท่ีขาดหายไปใหชัดเจน 

คณะวิทยาการจัดการ     
8 2.93 ดี 40 60 1.กําหนดขอบเขตการวิจัยใหชดัเจน 

2.ควรระบุกลุมตัวอยางใหชัดเจน/ 

   กําหนดพื้นที่และประเภทของ 

    ผลิตภัณฑ 

3.ควรกําหนดกรอบแนวคิดให  

   สอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย 

คณะวิทยาศาสตร     
9 2.80 ดี 40 60 1.  ควรกําหนดนิยามศัพทใหชดัเจน 

2. ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับ 

    กรรมวธิีการผลิต 

3. ควรระบุกลุมผลิตภัณฑที่ไดจาก 

    การวจิัย 

4. ควรอางอิงใหครบถวน 
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ตารางที่ 21  แสดงผลการประเมินโครงการ  จาํแนกตามโครงการและขอเสนอแนะเพือ่การ 

                   ปรับปรุงโครงการ (ตอ) 

 

โครงการ คาเฉลี่ย ระดับ มีคุณคา

ควรแกการ

ทําวิจัย(%) 

มีคุณคาแต

ควร

ปรับปรุง(%) 

ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงโครงการ 

คณะครุศาสตร     
10 2.79 ดี 20 80 1. ความสําคัญของปญหาใหเห็นถึง 

    สถานการณปจจุบันและปญหา 

2. ควรกําหนดนิยามศัพทใหชดัเจน 

3. ระบุขอบเขตการวิจัยใหชัดเจน 

4. ควรอางอิงใหครบถวน 

11 2.25 พอใช 0 100 1. ควรเขียนความสําคัญของปญหา 

    ใหตรงประเด็น 

2. ควรกําหนดนิยามศัพทใหชดัเจน 

3. ระบุขอบเขตการวิจัยใหชัดเจน 

4. ควรระบุวธิีดําเนินการวิจัย 

12 2.76 ดี 0 100 1.  ควรกําหนดนิยามศัพทใหชดัเจน 

2. กลุมตัวอยาง และวิธีสุมตัวอยาง 

3. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ควบคูกัน 

    เพื่อนําไปสูการพัฒนาผูเรียนและ 

    ผลลัพธของรูปแบบการเรียนรู 

 

 ตารางที่ 21  พบวาผลการประเมินโครงการ 12 โครงการ อยูในระดับดี 11 โครงการ  

คาเฉลี่ย 2.58-2.93  และอยูในระดับพอใช 1 โครงการ คาเฉลี่ย 2.25 โครงการสวนใหญไดรับการ

ประเมินใหมีคุณคาควรแกการวิจัย แตรายละเอียดของโครงการยังไมชัดเจน สมควรปรับปรุง 

ประเด็นที่สมควรปรับปรุง ไดแก ควรกําหนดคํานิยามศัพทใหชัดเจน ควรแสดงกรอบแนวคิดการ

วิจัย ระบุขอบเขตการวิจัยใหชัดเจน  
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ตารางที่ 22    ผลการประเมนิโครงการจําแนกตามองคประกอบของโครงการวิจยั และ 

                     ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง 

 

รายการประเมนิ คาเฉลี่ย ระดับ ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง 

1. โครงการ 3.11 ดี โครงการสวนใหญมีความนาสนใจและเปน

ประโยชนตอการเรียนการสอน และทองถิ่น 

2. ชื่อโครงการ 3.21 ดี ควรปรับชือ่โครงการ เพื่อใชภาษาใหถูกตอง 2 

โครงการ   

3. ความเปนมาและ 

    ความสําคัญของปญหา 

2.71 ดี 1. ควรเขียนความสําคัญของปญหาให 

    ชัดเจน และตรงประเด็น 2 โครงการ  

2. ชีใ้หเห็นสภาพปจจุบันและปญหาที่ม ี

     ความจําเปนตองแกไข และควรแสดงให 

     ชัดเจนวาการวิจัยนี้สามารถนําไปใช 

     พัฒนางานแตกตางจากสภาพปจจบุัน 

     อยางไร  1 โครงการ 

4. วตัถุประสงคการวิจัย 3.13 ดี  กําหนดวัตถุประสงคใหสอดคลองกับชือ่เร่ือง 

4 โครงการ 

5. สมมุติฐานการวิจัย(ถาม)ี 0    โครงการทั้ง 12 โครงการ ไมมสีมมุติฐานการ

วิจัย 

6. ขอบเขตการวิจัย 2.54 ดี ควรกําหนดขอบเขตการวิจัยใหชัดเจน 4 

โครงการ 

7. นิยามศัพท 2.07 พอใช เพิ่มนิยามศัพทปฏิบัติการใหชดัเจนและ

กําหนดคํานิยามศัพทใหครบถวนและเขาใจ

งาย 9 โครงการ 

8. กรอบแนวคิดการวิจัย 2.30 พอใช 1. ควรระบุกรอบแนวคิดการวิจัยใหชัดเจน  

    5 โครงการ   

2. ควรอธิบายกรอบแนวคิดในการวิจัยดวย  

    1 โครงการ 

9. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 2.78 ดี 1. ควรทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของให 

    ครบถวน 1 โครงการ   

2. ควรเขียนวรรณกรรมที่เกี่ยวของให 

    สอดคลองและรอยเรียงกัน 1 โครงการ 
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ตารางที่ 22   แสดงผลการประเมินโครงการจําแนกตามองคประกอบของโครงการวิจยั และ 

                     ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง (ตอ) 

 

รายการประเมนิ คาเฉลี่ย ระดับ ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง 

10. วิธีดําเนนิการวิจยั 2.69 ดี - ควรระบุวิธกีารดําเนนิวิจยัใหชัดเจน 

จํานวน 4 โครงการ   

- ควรกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

ใหชัดเจน และสุมตัวอยางดวยวธิีที่

เหมาะสม จํานวน 3 โครงการ    

- ควรระบุเครื่องมือและวิธหีาความเชื่อมัน่

ของเครื่องมือ 2 โครงการ   

11. รายการอางอิง 2.86 ดี ควรอางอิงใหครบถวนและถูกตอง 4 

โครงการ 

12. ประโยชนจากผลการวิจยั 2.62 ดี ควรระบุประโยชนของการวจิัยอยางชัดเจน 

1 โครงการ 

       รวม 2.73 ดี  

 

 ตารางที่ 22 พบวาผลการประเมินตามองคประกอบของโครงการวิจัยในภาพรวมอยูใน

ระดับดี คาเฉลี่ย 2.73    ผลการประเมินรายขอสวนใหญอยูในระดับดี คาเฉลี่ย 2.54 - 3.21 และ

อยูในระดับพอใช 2 ขอ คือ นิยามศัพท คาเฉลี่ย 2.07  และกรอบแนวคิด คาเฉลี่ย 2.30  

ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง เชน เพิ่มนิยามศัพทปฏิบัติการใหชัดเจนและกําหนดคํานิยามศัพท

ใหครบถวนและเขาใจงาย 9 โครงการ ควรระบุกรอบแนวคิดการวิจัยใหชัดเจน 5 โครงการ    

 
สรุปผลการประเมินโครงการ 
  คณะกรรมการทุนวิจัยของสถาบันวิจัย มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรได

ประเมินโครงการวิจัย 12 โครงการ  ผลการประเมินพบวา โครงการวิจัยท้ัง 12 โครงการมีคุณคา

ควรแกการทําวิจัย  แตรายละเอียดของโครงการบางสวนยังไมชัดเจนสมควรปรับปรุง ดังมี

รายละเอียดตอไปนี้ 
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1. โครงการวิจัย   ผลการประเมิน ไดคาเฉลี่ย 3.11 อยูในระดับ ดี  คณะกรรมการ

ผูประเมินมีความคิดเห็นวาโครงการวิจัยสวนใหญมีความนาสนใจ และเปนประโยชนตอการศึกษา

และทองถิ่น  

2. ชื่อโครงการ   ผลการประเมิน คาเฉลี่ย  3.21 อยูในระดับดี  กรรมการมี

ขอเสนอแนะใหปรับชื่อโครงการ เพื่อใชภาษาใหถูกตอง 2 โครงการ   

3. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  ผลการประเมิน คาเฉลี่ย 2.71 อยูใน

ระดับดี มีขอเสนอแนะใหปรับปรุง  ดังนี้ ควรเขียนความสําคัญของปญหาใหชัดเจน และตรง

ประเด็น 2 โครงการ ชี้ใหเห็นสภาพปจจุบันและปญหาที่มีความจําเปนตองแกไข และควรแสดงให

ชัดเจนวาการวิจัยนี้สามารถนําไปใชพัฒนางานแตกตางจากสภาพปจจุบันอยางไร  1 โครงการ 

4.  วัตถุประสงคของการวิจัย  ผลการประเมินเฉลี่ย 3.13  อยูในระดับดี มี

ขอเสนอแนะใหปรับปรุง คือ ปรับวัตถุประสงคการวิจัยใหสอดคลองกับชื่อเร่ือง 4 โครงการ 

5.  ขอบเขตของการวิจัย  ผลการประเมิน เฉลี่ย 2.54 อยูในระดับดี มีขอเสนอแนะ

ใหปรับปรุง คือ ใหกําหนดขอบเขตการวิจัยใหชัดเจน 4 โครงการ 

6.   นิยามศัพท  เกณฑการประเมิน  ผลการประเมิน เฉลี่ย 2.07 อยูในระดับ

พอใช  มีขอเสนอแนะใหปรับปรุงจํานวน  คือควรระบุคํานิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ  และกําหนด   

คํานิยามศัพทใหครบถวนและเขาใจงาย 9 โครงการ 

7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย ผลการประเมินเฉลี่ย  2.30 อยูในระดับพอใช มี

ขอเสนอแนะใหปรับปรุง คือ ควรระบุกรอบแนวคิดการวิจัยใหชัดเจน 5 โครงการ  และควรอธิบาย

กรอบแนวคิดในการวิจัยดวย 1 โครงการ 

8.  ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ   ผลการประเมินเฉลี่ย 2.78 อยูใน

ระดับดี   มีขอเสนอแนะใหปรับปรุง คือ ควรทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของใหครบถวน 1 โครงการ  

และควรเขียนวรรณกรรมที่เกี่ยวของใหสอดคลองและรอยเรียงกัน 1 โครงการ 

9.  วิธีดําเนินการวิจัย   ผลการประเมินเฉลี่ย 2.69 อยูในระดับดี มีขอเสนอแนะให 

ปรับปรุง ดังนี้  ควรระบุวิธีการดําเนินวิจัยใหชัดเจน จํานวน 4 โครงการ  ควรกําหนดประชากรและ

กลุมตัวอยาง ใหชัดเจน และสุมตัวอยางดวยวิธีที่เหมาะสม จํานวน 3 โครงการ   ควรระบุเครื่องมือ

และวิธีหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 2 โครงการ   

   10.  รายการอางอิง ผลการประเมินเฉลี่ย 2.86 อยูในระดับดี มีขอเสนอแนะให

ปรับปรุง คือ ควรระบุเอกสารอางอิงใหครบถวน จํานวน 4 โครงการ 

11.  ประโยชนจากผลการวิจัย ผลการประเมินเฉลี่ย 2.62 อยูในระดับดี มี

ขอเสนอแนะใหปรับปรุง ควรระบุประโยชนของการวิจัยอยางชัดเจน 1 โครงการ 



 

 
150 

  ตอนที่ 4  ผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการ

ทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

    หลังจากการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในรูปที่ 8  พบวา ผูเขารวมโครงการมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ในรูปที่ 9 ดังนี้ 

   

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 8  การสรางพลงัอาํนาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทาํวิจยัของอาจารย 

           มหาวทิยาลยัราชภฏั  

 

 

 

 

 

 

 

การสงเสริมและสนับสนุนจากองคกร 
นโยบาย ระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับ 

การสนับสนุนละสงเสริมการวิจัยของมหาวิทยาลัย  

การลดภาระงานของอาจารยและบุคลากรที่ทําวิจัย 

ผลงานวิจัย รางวัล คาตอบแทนและการเผยแพรงานวิจัย 

แหลงทุนอุดหนุนการวิจัย 

การสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกและสรางบรรยากาศทําวิจัย 

พลังอํานาจในตนเอง 
ภาวะไรพลัง / การจัดการภาวะไรพลัง 

ความเช่ือมั่นในตนเองและการความตระหนักใน

ความสามารถของตน 

 การควบคุมตนเองและสถานการณ 

การวางแผนการทํางานและทํางานไดตามเปาหมาย 

การสงเสริมและ
สนับสนุนจากองคกร

ภายนอก 
ทุนอุดหนุนการวิจัย 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทําวิจัย 
- ความรู ทักษะ และ 

  ความสามารถการทําวิจัย 

- ที่ปรึกษาการวิจัย หรือพี่เลี้ยง 

พลังอํานาจในการทําวิจัย 

ศักยภาพในการทาํวิจัยของอาจารย
มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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รูปที่ 9  ผลการใชรูปแบบการสรางพลงัอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย 

มหาวิทยาลยัราชภัฏ 

 

1.การสงเสริมและสนับสนุนจากองคกรภายใน  มหาวิทยาลัยไดกําหนดนโยบาย/

ระเบียบ/ขอบังคับและประกาศเกี่ยวกับการสงเสริมการวิจัย  จัดสรรทุนอุดหนุนวิจัยภายใน 

พิจารณาลดภาระงานใหเอ้ือตอการทําวิจัย  จัดประชุมเสนอผลงานวิจัยและจัดพิมพเอกสาร

เผยแพรผลงานวิจัย  การกําหนดคาตอบแทนและรางวัลงานวิจัย   เกณฑการวิจัยเพื่อเขาสู

ตําแหนงทางวิชาการ   มีส่ิงอํานวยความสะดวกและบรรยากาศการวิจัย และมีโครงการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรดานการทําวิจัย 

การสงเสริมและสนับสนุนจากองคกรภายใน 
- กําหนดนโยบาย/ระเบียบ/ขอบังคับและประกาศเกี่ยวกับการสงเสริมการวิจัย 

- จัดสรรทุนอุดหนุนวิจัยภายใน  

- พิจารณาลดภาระงานใหเอื้อตอการทําวิจัย 

- จัดประชุมเสนอผลงานวิจัยและจัดพิมพเอกสารเผยแพรผลงานวิจัย 

-  กําหนดคาตอบแทนและรางวัลงานวิจัย 

-  เกณฑการวิจัยเพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการ 

-  มีสิ่งอํานวยความสะดวกและบรรยากาศการวิจัย 

- มีโครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการทําวิจัย 

พลังอํานาจในตนเอง 
- บริหารจัดการเวลาใหมีเวลาสําหรับทําวิจัย 

- เขารับการอบรมเพิ่มความรูและเสริมทักษะ   

  ความสามารถทําวิจัย 

- มีการวางแผนการทําวิจัย และลงมือทําทันที 

- รูวาตนเองมีความสามารถทําวิจัยได 

- รูวาอาจารยมหาวิทยาลัยตองทําวิจัย 

การสงเสริมและสนับสนุนจาก
องคกรภายนอก 

- เขาถึงแหลงทุนวิจัยภายนอก 

- โครงการตนกลานักวิจัย 

- ทราบแหลงคนควาขอมูล 

- มีวิทยากรใหการอบรม 

ปจจัยที่เกี่ยวของกับ 
การทําวิจัย 

- จัดการทบทวนพื้นฐาน  ความรู 

   และทักษะการทําวิจัย 

- จัดใหมีอาจารยที่ปรึกษาการ 

   วิจัย  

- จัดอาจารยพี่เลี้ยงการวิจัย 

 

มีศักยภาพในการทําวิจัยเพิ่มขึ้น 
 - สามารถ สืบคนขอมูล กําหนดปญหาการวิจัย ออกแบบวิจัย สรางเครื่องมือ 

   เก็บวิเคราะหขอมูลและเขียนโครงการวิจัยไดอยางมีความเชื่อมั่นในตนเอง 

 - สามารถ เสนอขอทุนวิจัยและทําโครงการวิจัยไดสําเร็จอยางมีคุณภาพ 

โครงการวิจัยทีม่ีคุณภาพ 
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2.   การสงเสริมและสนับสนุนจากองคกรภายนอก อาจารยสามารถเขาถึงแหลง

ทุนวิจัยภายนอก   รับรูและเขารวมโครงการพัฒนาศักยภาพนักวิจัย เชน โครงการตนกลานักวิจัย   

ทราบแหลงคนควาขอมูล  และมีวิทยากรใหการอบรม 

3.  ปจจัยที่เกี่ยวของกับการทําวิจัย  ไดแก จัดการทบทวนพื้นฐานความรูและ

ทักษะการทําวิจัย  จัดใหมีอาจารยที่ปรึกษาการวิจัย  จัดอาจารยพี่เลี้ยงการวิจัย 

4.  พลังอํานาจในตนเอง  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน ขอ 1-3  เปนผลใหพลัง

อํานาจในตนเองของอาจารยเพิ่มข้ึนทุกดาน ไดแก   ความเชื่อมั่นในตนเอง การความตระหนักใน

ความสามารถของตน  การควบคุมตนเองและสถานการณ และ ทํางานไดตามเปาหมาย  มี

พฤติกรรมดังนี้ สามารถ บริหารจัดการเวลาใหมีเวลาสําหรับทําวิจัย เขารับการอบรมเพิ่มความรู

และความสามารถทําวิจัย มีการวางแผนการทําวิจัย และลงมือทําทันที  รูวาตนเองมีความสามารถ

ทําวิจัยได   รูวาอาจารยมหาวิทยาลัยตองทําวิจัย 

5.  มีศักยภาพในการทําวิจัยเพิ่มข้ึนจาก ผูเขารวมโครงการมีความสามารถ

สามารถสืบคนขอมูล กําหนดปญหาการวิจัย ออกแบบวิจัย สรางเครื่องมือ  เก็บวิเคราะหขอมูล

และเขียนโครงการวิจัยไดอยางมีความเชื่อมั่นในตนเอง และสามารถ เสนอขอทุนวิจัยและทํา

โครงการวิจัยไดสําเร็จอยางมีคุณภาพ       

6.  ผลลัพธจากการมีศักยภาพในการทําวิจัยเพิ่มข้ึนทําใหไดโครงการวิจัยที่มี

คุณภาพ 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  บทที่  5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  งานวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพใน

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน  ความ

ตองการและปญหาเกี่ยวกับการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พัฒนารูปแบบการสราง

พลังอํานาจเพื่อเสรมิสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ และติดตามผล

การสรางพลังอํานาจของอาจารยในการเพิ่มศักยภาพของการทําวิจัย 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง ที่ใชในการศึกษาความตองการและสภาพปญหาเปน  

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศ  กลุมตัวอยางที่ทดลองใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจใน

การเพิ่มศักยภาพการทําวิจัย เปนอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ทุกคณะ ที่มีความ

สมัครใจเขารวมโครงการ  เนื่องจากมหาวทิยาลัยราชภัฏราชนครินทรมีนโยบายการพัฒนาอาจารย

รุนใหมใหเปนนักวิจัย 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
  ประชากรและกลุมตัวอยาง  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ในขั้นตอนที่ 1 

การศึกษาความตองการ สภาพปจจุบันและปญหา การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ประชากรเปน อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏทั่วประเทศ 40 แหง จํานวนประชากรอาจารย 13,246 

คน  ผูวิจัยใชการสุมตัวอยาง แบบหลายขั้นตอน (Multistage Sampling)  จัดกลุมมหาวิทยาลัย

ราชภัฏตามภูมิภาค เปน 8 กลุม เลือกกลุมตัวอยาง ดวยการสุมตัวอยางแบบงาย (simple 

sampling) ไดกลุมตัวอยาง 8 มหาวิทยาลัย ไดแก มหาวิทยาราชภัฏสวนสุนันทา  มหาวิทยาลัย

ราชภัฏรําไพพรรณี  มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต มหาวิทยาลัย  

ราชภัฏลําปาง   มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม   มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร  กลุมตัวอยางจํานวน 390 คน กระจายทุกคณะเทากัน ข้ันตอนที่ 2  

การใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัย  ประชากรเปนอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทรจํานวน 205 คน   กลุมตัวอยางเปนอาจารยที่มีความสมัครใจเขา

รวมโครงการ จํานวน 20 คน  จากคณะครุศาสตร 6 คน  คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 7 

คน คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 4 คน และคณะวิทยาการจัดการ 3 คน 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

1.   แบบสอบถามความตองการ  สภาพปจจุบัน และปญหาเกี่ยวกับการวิจัยของ 
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อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2.  แบบประเมินพลังอํานาจของอาจารยในการทําวิจัย   

3. แบบการประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย 

4. แบบประเมินโครงการวิจัย 
การเก็บรวบรวมและการวิเคราะหขอมูล 
1.ศึกษาเอกสารผานอินเตอรเน็ตและหองสมุด ที่เกี่ยวของกับสภาพการวิจัยของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  แลวสรุปสาระสําคัญ 

  2. วิเคราะหความตองการและปญหาการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์การแปรผัน และวิเคราะห

องคประกอบ (Factor Analysis) 

3. วิเคราะหขอมูลจากแบบประเมินการเสริมสรางพลังอํานาจของอาจารย และ 

แบบประเมินศักยภาพการวิจัยของอาจารย ดวยคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

4. วิเคราะหขอมูลคําถามปลายเปด ใชวิธีวิเคราะหเชิงพรรณนา 

5. วิเคราะหขอมูลการประเมินคุณภาพโครงการวิจยัดวยคารอยละ  

สรุปผลการวิจัย 
  ผลการวิจัยสรุปตามวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังนี้  

ตอนที่ 1  การวิเคราะหสภาพการวิจัย  ความตองการและปญหาการวิจัยของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ตอนที่ 2  ผลการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพใน

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ตอนที่ 3 การติดตามผลของการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการ

ทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ผลการวิจัยแตละขั้นตอนสรุปได ดังนี้ 

ตอนที่ 1  การวิเคราะหสภาพการวิจัย  ความตองการและปญหาการวิจัยของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   

1. สภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา   

1.1 มหาวิทยาลัยราชภัฏไดจัดโครงสรางตามประกาศกฎกระทรวง  มี

หนวยงาน  คือสถาบันวิจัยและพัฒนาทําหนาที่สงเสริมและสนับสนุนดานการวิจัยของ

มหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับพันธกิจของมหาวิทยาลัย 
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             1.2  มหาวิทยาลัยมีระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ที่สนับสนุนการทําวิจัยของ

อาจารย เชน ระเบียบวาดวยกองทุน เพื่อการพัฒนางานวิจัยและงานวิชาการ  ระเบียบวาดวย

ทุนอุดหนุนการวิจัยจากแหลงทุนภายใน เปนตน 

1.2 มีการจัดสรรงบประมาณของมหาวิทยาลัยเพื่อเปนทุนอุดหนุนวิจัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏบางแหงไดจัดสรรงบประมาณจัดตั้งเปนกองทุน 

          1.4  มหาวิทยาลัยบางแหงอาจารยไดรับทุนอุดหนุนการวิจัยจากภายนอก

จํานวนมาก มหาวิทยาลัยสวนใหญอาจารยทําวิจัยโดยใชทุนอุดหนุนภายใน 

              1.5  มหาวิทยาลัยราชภัฏไดสนับสนุนใหอาจารยและบุคลากรทําการวิจัย

หลากหลาย เชน การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน และงานวิจัยเพื่อพัฒนาทองถิ่นมี ทั้งดาน

ภูมิปญญา ศิลปวัฒนธรรม ผลิตภัณฑชุมชน เปนงานวิจัยประเภทวิจัยและพัฒนาใหเกิดประโยชน

แกชุมชน    

             1.6  มหาวิทยาลัยราชภัฏบางแหงสงเสริมใหนักศึกษาทําโครงงานพิเศษที่มี

ลักษณะเปนงานวิจัย (Research oriented) ในหลายสาขา โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ   

             1.7  อาจารยสวนใหญรอยละ 86.9 มีประสบการณการทําวิจัย  อาจารย  

รอยละ 72.8 เคยไดรับการฝกอบรมวิจัย   

2. ความตองการของอาจารยเกี่ยวกับการทําวิจัย 

             2.1  อาจารยสวนใหญรอยละ 79.3 มีความตองการเขารับการอบรมการทํา

วิจัย   

             2.2  อาจารยตองการใหมหาวิทยาลัยใหการสนับสนนุการทําวิจัยมากกวานี้ 

และมีความชัดเจน 

             2.3  อาจารยตองการทําวิจัยเพื่อความกาวหนาทางวิชาการ นําไปขอกําหนด

ตําแหนงทางวิชาการ  และไดภาระงานเพิ่มข้ึน 

             2.4  ตองการทําวิจัยเพื่อใหไดองคความรูใหม และถางานวิจัยมีประโยชน

คุมคา       

             3.  ปญหาดานการวิจัยที่พบก็คือ 

3.1 อาจารยมีการรับรูของเกี่ยวกับนโยบายการวิจัย ระเบียบขอบังคับ

เกี่ยวกับการวิจัยของมหาวิทยาลัยไมชัดเจน 

3.2 การจัดสรรทุนภายในจํานวนนอยไมจูงใจใหอาจารยทําวิจัย 

3.3 อาจารยไมทราบแหลงทุนวิจัยจากภายนอก   

3.4 อาจารยมีภาระงานสอนและงานอื่น ๆ มากทําใหไมมีเวลาทําวิจัย  
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3.5 มหาวิทยาลัยกําหนดภาระงานวิจัยและผลตอบแทนที่ไดรับจากการ
ทํางานวิจัยเชน คาตอบแทน  รางวัล  นอยเมื่อเทียบกับภาระงานดานอื่น ๆ  

3.6 อาจารยที่ทําวิจัยมักเปนกลุมที่เคยทํามาแลว นักวิจัยหนาใหมมีนอย 

3.7 การเผยแพรผลงานเพื่อการนําไปใชยังมีนอย  

4.  ขอเสนอแนะมหาวิทยาลัยราชภัฏควรพัฒนาการวิจัยในดานตาง ๆ 

            4.1 ความชัดเจนของนโยบายการวิจัยของมหาวิทยาลัย   

4.2 การจัดสรรทุนและหาแหลงทุนจากภายนอก   

4.3 การสรางแรงจูงใจและสรางบรรยากาศการวิจัยในมหาวิทยาลัย เชนการ

กําหนดภาระงานวิจัย การใหรางวัลหรือข้ึนเงินเดือน    

4.4 การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพการทําวิจัยเพิ่มนักวิจัยหนาใหม  โดย
การจัดอบรมปฏิบัติการ การเชิญผูทรงคุณวุฒิเปนที่ปรึกษา การจัดพี่เลี้ยง (mentor)      

4.5 สงเสริมอาจารยท่ีไมมีประสบการณวิจัย ไดรวมวิจัยกับอาจารยที่มี

ประสบการณในการทําวิจัยทั้งภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย 

5. ผลการวิ เคราะหองคประกอบของปจจัยการทําวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏ   ผูวิจัยไดนําขอมูลการสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยในมหาวิทยาลัยความ

ตองการ และปญหาการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไปวิเคราะหองคประกอบ เพื่อหา

ตัวประกอบรวมที่สามารถอธิบายความสัมพันธรวมกันระหวางตัวแปรตาง ๆ ในแตละดานหรือแต

ละองคประกอบ ดวยวิธีวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ สกัดตัวประกอบดวยวิธีองคประกอบ

สําคัญ และหมุนแกนแบบออโธกอนอลดวยวิธีแวริแมกซผลการวิเคราะหได 7 องคประกอบ 

ดังนี้คือ 

   องคประกอบที่ 1 การสนับสนุนและสงเสริมการวิจัย ดานปจจัย และสิ่งอํานวย

ความสะดวก ประกอบดวย 13 ตัวแปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .637 - .835  ตัวแปรที่มี

น้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 1.18 มหาวิทยาลัยสงเสริมใหอาจารยจัดกระบวนการเรียนรูโดยใชการ

วิจัยเปนฐาน  ตัวแปรทั้ง 13 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนดองคประกอบนี้ดวยคาไอเกน 

12.950 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปนสวนประกอบการสรางพลัง

อํานาจจากองคกร โดยใหการสนับสนุนและสงเสริมการวิจัยดานปจจัยและสิ่งอํานวยความสะดวก 

คิดเปนรอยละ 21.584   

องคประกอบที่ 2 ความตองการทําวิจัย  ประกอบดวย 14 ตัวแปร มีน้ําหนัก

องคประกอบตั้งแต .562-.793  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 2.17 ตองการทําวิจัยหากมี

ความสามารถขอทุนวิจัย  ตัวแปรทั้ง 14 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนดองคประกอบนี้
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ดวยคาไอเกน 8.126 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปนสวนประกอบ

ในการสรางพลังอํานาจในตนเองของอาจารย โดยใหอาจารยตระหนักถึงประโยชนของการทําวิจัย  

คิดเปนรอยละ 13.543   

องคประกอบที่ 3 ปญหาดานความรูและทักษะการทําวิจัย ประกอบดวย 8 ตัว

แปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .572 - .898  ตัวแปรที่มีน้ําหนกัมากที่สุด คือ  ขอ 3.13 ไมสามารถ

ออกแบบการวิจัยได   ตัวแปรทั้ง 8 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนดองคประกอบนี้ดวย

คาไอเกน 7.435 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปนสวนประกอบในการ

พัฒนาศักยภาพการทําวิจัย โดยการจัดอบรมดานความรูและทักษะการทําวิจัย  คิดเปน  รอยละ 

12.391   

องคประกอบที่ 4 การสนับสนุนดานนโยบาย ระเบียบขอบังคับ ประกอบดวย 7 

ตัวแปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต .548 - .757  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 1.4 

มหาวิทยาลัยมีหนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัย   ตัวแปรทั้ง 7 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกัน

กําหนดองคประกอบนี้ดวยคาไอเกน  2.342 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว 

องคประกอบนี้เปนสวนประกอบในการเสริมพลังอํานาจโดยองคกร  โดยการสนับสนุนดาน

นโยบาย ระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทําวิจัย  คิดเปนรอยละ 3.903   

องคประกอบที่ 5 ความไรพลังการทําวิจัย ประกอบดวย 4 ตัวแปร มีน้ําหนัก

องคประกอบตั้งแต .646 - .783  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 3.17 ไมตองการทําผลงาน

ทางวิชาการ ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนดองคประกอบนี้ดวยคาไอเกน 

1.995 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปนสวนประกอบในการสรางพลงั

อํานาจในตนเอง โดยการวิเคราะหภาวะความไรพลังการทําวิจัย  คิดเปนรอยละ 3.325   

องคประกอบที่ 6  การทําวิจัยเปนหนาที่ ประกอบดวย 4 ตัวแปร มีน้ําหนัก

องคประกอบตั้งแต .609 - .776  ตัวแปรที่มีน้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 2.6 ตองการทําวิจัยเพื่อใหได

ภาระงานดานการวิจัย  ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรในองคประกอบน้ีรวมกันกําหนดองคประกอบนี้ดวย

คาไอเกน 1.786  และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปนสวนประกอบใน

การสรางพลังอํานาจในตนเอง ตระหนักในหนาที่การทําวิจัย คิดเปนรอยละ 2.977   

องคประกอบที่ 7  ปญหาดานการรับรูการสนับสนุน ดานทรัพยากร ประกอบดวย 

4 ตัวแปร มีน้ําหนักองคประกอบตั้งแต  .537 - .743 ตัวแปรที่มนี้ําหนักมากที่สุด คือ  ขอ 3.5 คิดวา

มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการวิจัยนอย  ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรในองคประกอบนี้รวมกันกําหนด

องคประกอบนี้ดวยคาไอเกน 1.461 และเมื่อเทียบกับองคประกอบทั้งหมดแลว องคประกอบนี้เปน
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สวนประกอบในการสรางพลังอํานาจโดยองคกร โดยสรางการรับรูเกี่ยวกับการสนับสนุน ดาน

ทรัพยากรของมหาวิทยาลัย  คิดเปนรอยละ 2.435 
 

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการ

ทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ    

1.  ผลการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ    

ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทํา

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยนําขอมูลจากการศึกษาสภาพการวิจัย  ปญหา และ

ความตองการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ และแนวคิด ทฤษฎีการเสริมสรางพลัง

อํานาจมาใชเปนแนวคิดในการพัฒนารูปแบบฯ   ดังนี้  

หลักการและเหตุผล   

1) ผลจากการวิ เคราะหองคประกอบจากการศึกษาสภาพการวิจัย     

ปญหาและความตองการการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ไดนํามาจัดกลุม ใชเปน

แนวคิดในการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได  3 โครงการ คือ โครงการสรางพลังอํานาจโดยองคกร  โครงการ

สรางพลังอํานาจในตนเอง และโครงการพัฒนาศักยภาพการวิจัย    

   2)  พันธกิจการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  มหาวิทยาลัยราชภัฏมีพันธกิจการ

วิจัยเพื่อพัฒนาทองถิ่นและพัฒนาองคความรู แนวคิดการนํามาพัฒนารูปแบบคือ การพัฒนา

ศักยภาพการวิจัยใหกับอาจารยและบุคลากร  เพื่อการนําไปใชตามพันธกิจของมหาวิทยาลัย   

       3)  แนวทางการพัฒนางานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยไดวิเคราะหจาก

ขอเสนอแนะของคณะกรรมการประเมินคุณภาพมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดานการวิจัย ไดนํามาเปน

แนวทางการพัฒนาการวิจัยของมหาวิทยาลัย คือ  การสงเสริมและสนับสนุนใหอาจารยทําวิจัย  

การจัดสรรทุนอุดหนุนการวิจัย และสนับสนุนใหไดรับทุนวิจัยจากภายในและภายนอก  การพัฒนา

ศักยภาพการวิจัยใหบุคลากร  การสรางแรงจูงใจใหอาจารยทําวิจัย การพัฒนาระบบการถายทอด

ประสบการณวิจัย เชน การวิจัยรวมกับผูทรงคุณวุฒิภายนอกที่มีประสบการณ และระบบพี่เลี้ยง 

(research  mentor) 

         4)  แนวคิดการพัฒนาบุคลากร วิธีการพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยมีหลายวิธี 

แนวทางการนํามาพัฒนารูปแบบคือ การอบรมปฏิบัติการ  การสรางแรงจูงใจ การใหคําปรึกษา 

การจัดหาระบบพี่เลี้ยง  และการวางแผนพัฒนาวิชาชีพ 
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      5) แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดและ

ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อนํามาเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบไดแก การสรางพลัง

อํานาจโดยองคกร  ของสจวต  (Stewart,1994)  คานเตอร (Kanter,1993) และกระบวนการสราง

พลังอํานาจของ คอนเจอรและคานันโก (Conger & Kanungo,1988) และกิบสัน (Gibson,1993)  

วัตถุประสงค  เพื่อสรางพลังอํานาจใหอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีศักยภาพ

การวิจัยเพิ่มข้ึน 

วิธีการและเทคนิคการดําเนินกิจกรรมของรูปแบบ ใชวิธีการฝกอบรมเชิง

ปฏิบัติการ โดยวิทยากร และผูวิจัย และปฏิบัติการจริงโดยมีผูใหคําแนะนําปรึกษา  

โครงสรางและเนื้อหาของรูปแบบ  โครงสรางของเนื้อหาแบงออกเปน 3 สวน คือ 

   1) การสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยจากองคกร เปนการสรางพลังอํานาจโดย

องคกร ใชเวลาอบรมและปฏิบัติการ 6 ชั่วโมง    

2)  การสรางพลังอํานาจในตนเอง ใชเวลาอบรมเชิงปฏิบัติการ 9 ชั่วโมง   

3) การพัฒนาศักยภาพวิจัย ใชเวลา 18 ชั่วโมง  และปฏิบัติการเขียนโครงการหลัง

การอบรม สัปดาหละ 1 คร้ัง ตั้งแตเดือนตุลาคม – ธันวาคม รวม 24 ชั่วโมงโดยประมาณ  

ข้ันตอนการดําเนินงานรูปแบบ  ประชาสัมพันธตามกลุมเปาหมายอาจารยทีส่นใจ

จะทําวิจัย  และรับสมัคร ประเมินพลังอํานาจและศักยภาพการวิจัยของอาจารยที่เขารวมโครงการ

กอนการอบรม  ดําเนินการอบรมตามโครงสรางของเนื้อหา  หลังจากนั้นฝกปฏิบัติการเขียน

โครงการวิจัยโดยใชหลักการพัฒนาพลังอํานาจและความรูดานการวิจัยมาใช  

การประเมินผล  ประเมินพลังอํานาจและศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยกอน

การใชรูปแบบ  ระหวางการใชรูปแบบ และหลังการใชรูปแบบ  และประเมินผลงาน คือจํานวน

โครงการวิจัย และคุณภาพของโครงการวิจัย   

 2  ผลการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัยของ

อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ   ผูวิจัยไดแบงการวิเคราะหออกเปน 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

    2.1  กอนการใชรูปแบบ เปนผลการวิเคราะหสภาพทั่วไป พลงัอํานาจในตนเอง

และศักยภาพการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการ  

พลังอํานาจของอาจารยกอนเขารวมโครงการอาจารยประเมินตนเองวามีพลัง

อํานาจอยูในระดับดี 5 รายการ ไดแก 

1) มีความมุงมั่นที่จะทําวิจัยใหสําเร็จ  

2) พอใจกับความสามารถของตนเอง  

3) รูสึกยินดีในผลงานของตนเองเสมอ แมวาจะเปนงานเล็ก ๆ  
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4) ไดรับมอบหมายใหทํางานสําคัญเสมอ  

5) มีความเชื่อวาการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายเกิดจากการวางแผนที่ดีมิใช

เกิดจากโชคหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์   

ศักยภาพการวิจัยของอาจารยกอนเขารวมโครงการอาจารยประเมินศักยภาพของ

ตนเองในระดับมาก 10 รายการ ไดแก  

1)  มีความรูความสามารถในการทําวิจัยได   

2)  สามารถเขียนเคาโครงวิจัยเพื่อขอทุนภายในมหาวิทยาลัย   

3)  สามารถสืบคนและคนควาหาขอมูลไดจากแหลงขอมูลตาง ๆ   

4)  สามารถประมวลความรูจากเอกสาร ตําราและแหลงขอมูลการวิจัยตาง ๆ ได  

5)  สามารถเปนผูรวมวิจัยได  

6)  สามารถกําหนดโจทยวิจัยไดถาไดรับคําแนะนํา   

7)  สามารถออกแบบการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา   

8)  สามารถสรางเครื่องมือการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา  

9)  สามารถเขียนรายงานการวิจัยได  

10) สามารถเขียนรายการอางอิงไดถูกตอง 

     2.2   ระหวางการใชรูปแบบ  ระหวางการใชรูปแบบผูวิจยัไดวิเคราะหผลของ

การสรางพลังอํานาจเพื่อการพัฒนาศักยภาพการวิจัยที่เกิดขึ้นระหวางการอบรมปฏิบัติการ พบวา  

        2.2.1 ผลการเสริมสรางพลังอํานาจโดยองคกร  พบวาอาจารยตระหนักถึง

หนาที่และภารกิจการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย และไดรับรูเกี่ยวกับนโยบายการพัฒนา

งานวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  ระเบียบและขอบังคับตาง ๆ ของมหาวิทยาลัยที่

เกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพงานวิชาการและงานวิจัย  ไดรับรูเกี่ยวกับทรัพยากรและแหลงทุนการ

วิจัยจากองคกรภายนอก ผลตอบแทนในการทํางานวิจัย เชน ภาระงาน คาตอบแทน และรางวัล   

        2.2.2 ผลของการสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยผูเขารวมโครงการพิจารณา

พลังอํานาจที่มีอยูในตนเอง  คนหาสาเหตุหรือเงื่อนไขที่ทําใหไรพลัง  และคนหาวิธีแกปญหาและ

วิธีเสริมสรางพลัง พบวา  

พลังอํานาจในตนเองที่ใชในการปฏิบัติงานใหสําเร็จของผูเขารวมโครงการ ไดแก 

ความตระหนักในหนาที่และความรับผิดชอบ (งานสอนและงานอื่นๆ) ความกาวหนาในวิชาชีพของ

อาจารย เชน การเลื่อนขั้น  ตําแหนงทางวิชาการ  ความภาคภูมิใจในผลงาน  การไดรับส่ิงตอบ

แทน เชน  รางวัล ไดคาตอบแทน และพลังอํานาจจากความกลัวความผิด ไมตองการทําผิด

ระเบียบ  
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สาเหตุหรือเงื่อนไขที่ทําใหไรพลังในการทําวิจัย ไมสามารถทํางาน(วิจัย)ได หรอืไม

ตองการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการ ไดแก  มีภาระงานประจํามาก ทําใหไมมีเวลาทําวิจัย  เพราะ

การทําวิจัยตองใชเวลามาก คิดวามหาวิทยาลัยไมสนับสนุน หรือสนับสนุนนอย  ผลตอบแทน/

รางวัลจากการทําวิจัยนอยกวางานอื่น ๆ  ไมสามารถบริหารจัดการเวลาได  มีความรูดานการวิจัย

ไมเพียงพอ ทําใหไมมั่นใจและไมกลาทําวิจัย มีภาระสวนตัวที่ตองรับผิดชอบมาก และความ

เจ็บปวยทางรางกาย   

วิธีการจัดการตอภาวะไรพลังเพื่อการเสริมสรางพลังอํานาจของผูเขารวมโครงการ  

สรุปไดดังนี้ พยายามบริหารจัดการกับเวลาใหได พัฒนาความรูและทักษะการทําวิจัย  มีที่ปรึกษา

การวิจัย  วางแผนชีวิตการทํางาน และพยายามทําตามแผน  อยาหาขออาง “เรามักมีขออาง

มากมายที่จะไมลงมือทําในสิ่งที่อยากทํา”  

2.2.3 ผลการพัฒนาศักยภาพการทําวิจัย ในระหวางใชรูปแบบในการ

อบรมปฏิบัติการการทําวิจัย ผูเขารวมโครงการไดฝกการตั้งโจทยวิจัย คําถามการวิจัย และ

วัตถุประสงคการวิจัย  จํานวน  20 โครงการ  จําแนกตามคณะดังนี้   คณะครุศาสตร  6 โครงการ  

คณะวิทยาการจัดการ จํานวน 3 โครงการ คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี จํานวน 4 โครงการ 

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร จํานวน 7 โครงการ  

   2.3 หลังการใชรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการทําวิจัย 

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดผลดังนี้    

2.3.1  ศักยภาพการทําวิจัยของอาจารยที่เขารวมโครงการไดประเมิน

ตนเองหลังการใชรูปแบบอยูในระดับมาก 18 รายการ คาเฉลี่ย 3.53 - 4.13 เรียงตามลําดับ 9 

รายการ ไดแก  

1)  สามารถเปนผูรวมวิจัยได  

2)  สามารถกําหนดโจทยวิจัยไดถาไดรับคําแนะนํา  

3)  สามารถออกแบบการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา  

4)  สามารถสรางเครื่องการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา  

5)  สามารถเก็บขอมูลเชิงคุณภาพได 

6)  สามารถเขียนวัตถุประสงคการวิจัยไดสอดคลองกับเรื่องที่วิจัย 

7)  สามารถสืบคนหาขอมูลที่ใชในการวิจัยจากแหลงขอมูลตาง ๆ  

8)  มีความรูความสามารถในการทําวิจัยได 

9)  สามารถประมวลความรูจากเอกสาร ตํารา และแหลงขอมูลการวิจัยได 
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        2.3.2  โครงการที่ทําสําเร็จ  หลังจากเขาสูกระบวนการตามรูปแบบสราง

พลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย  อาจารยผูเขารวมโครงการ จํานวน 

20 คน  ทําโครงการวิจัยสําเร็จ จํานวน 11 คน  คิดเปนรอยละ 55   ไดโครงการ 12 โครงการ  เปน

โครงการที่ทําเปนทีม 1 โครงการ  จําแนกตามคณะ ดังนี้  

คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร  อาจารยเขารวมโครงการ จํานวน 7 คน ทํา

โครงการสําเร็จ จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 85.71 ไดโครงการ 7 โครงการ เปนโครงการที่ทําเปน

ทีม 1 โครงการ   ไดแก 

1)  การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม เพื่อจัดทําแผนแมบทการทองเที่ยวโดย

ชุมชนอยางยั่งยืน : กรณีศึกษาชุมชนดงนอย อําเภอราชสาสน จังหวัดฉะเชิงเทรา* 

2) การประเมินผลลัพธโครงการวิจัยเพื่อพัฒนาทองถิ่นของมหาวิทยาลัยราชภัฏ           

ราชนครินทร 

3)  การพัฒนากระบวนการเรียนรูดวยตัวเองเพื่อเสริมสรางความสามารถในการ

อานภาษาอังกฤษสําหรับนักศึกษาระดับมหาวิทยาลัย 

4)  วิเคราะหลักษณะความหมายยายที่ในหนังสืออักขราภิธาน ศรับทของหมอ 

บรัดเลย 

5) แนวทางการสงเสริมศิลปะการแสดงละครชาตรีในจังหวัดฉะเชิงเทรา 

6)  การศึกษาแนวทางการพัฒนาบทบาทผูหญิงมุสลิมในการสืบทอดเพลงและ

ดนตรีพื้นบานเพื่อการพัฒนาชุมชน อําเภอบางน้ําเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา 

7) การบูรณาการภูมิปญญาทองถิ่นในหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ของโรงเรียนในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 6 

คณะครุศาสตร อาจารยเขารวมโครงการจํานวน 6 คน   ทําโครงการสําเร็จ 3 

โครงการ คิดเปนรอยละ 50  ไดแก 

1) การพัฒนาตัวบงชี้รวมแรงจูงใจภายในการเลนเกมออนไลนของนักเรียนชั้น
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกที่ติดเกมออนไลน 

2) การพัฒนาระบบประกันคุณภาพเชิงบูรณาการดวยเทคนิคดุลยภาพของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

3)รูปแบบการเรียนรูของนักศึกษาคณะครุศาสตร    มหาวิทยาลัยราชภัฏ         

ราชนครินทร 

คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อาจารยเขารวมโครงการจํานวน 4 คน   ทํา

โครงการสําเร็จ  1 โครงการ คิดเปนรอยละ 25 ไดแก   
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1)  กระบวนการผลิตและการใชประโยชนจากบอระเพ็ด 

คณะวิทยาการจัดการ อาจารยเขารวมโครงการจํานวน 3 คน   ทําโครงการสําเร็จ 

1 โครงการ  คิดเปนรอยละ 33.3  ไดแก 

1)  การพัฒนารูปแบบการทําบัญชีของวิสาหกิจชุมชนในอําเภอเมือง จังหวัด

ฉะเชิงเทรา 

 

ตอนที่ 3 การติดตามผลของการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการ

ทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภฏั  สรุปผลไดดังนี้ 

1.  ผลของการเสริมสรางพลังอํานาจในการทําวิจัยโดยการประเมินตนเอง พบวา  

ดานความเชื่อมั่นในตนเอง อยูในระดับมาก ทุกรายการ  คาเฉลี่ย 3.73 – 4.27 

เรียงลําดับ  3 รายการ เชน   

   1) สามารถยอมรับความผิดพลาดของตนกับผูรวมงาน  

  2) มีความมุงมั่นที่จะทําวิจัยใหสําเร็จ  

  3) สามารถใหเหตุผลกับผูอ่ืนไดในงานที่ทํา  

ดานความตระหนักในความสามารถของตนเอง อยูในระดับมาก 5 รายการ 

คาเฉลี่ย 3.60 - 4.20 เรียงลําดับ 3 รายการ  เชน 

   1) รูสึกยินดีในผลงานของตนเองเสมอ แมวาจะเปนงานเล็ก ๆ 

   2) มีความสามารถพัฒนาตนเองใหเปนนักวิจัยได 

   3) มีพลังในตัวเองที่จะทํางานใหสําเร็จ 

ดานความสามารถควบคุมตนเองและสถานการณไดอยูในระดับมาก 8 รายการ 

คาเฉลี่ย 3.60 – 3.80  เรียงลําดับ 3 รายการ เชน  

    1) คิดวาเหตุการณที่เกิดขึ้นมักจะมีความหมายเสมอ มิใชเกิดขึ้นโดยบังเอิญ 

    2) สามารถแกปญหาในการทํางานไดเสมอ 

    3) ใหกําลังใจตนเองเสมอ เมื่อมีอุปสรรคในการทํางาน 

ดานความสามารถทํางานไดตามเปาหมาย อยูในระดับมากทุกรายการ  คาเฉลี่ย 

3.60 – 4.20  เรียงลําดับ 3 รายการ เชน 

    1) สามารถทํางานใหสําเร็จลุลวง แมวาจะตองใช เวลานานสักเพียงใดก็ตาม 

    2) สุภาษิตของการทํางานคือ”ความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น” 

    3) มีความเชื่อวาการทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายเกิดจากการวางแผนที่ดีมิใช

เกิดจากโชคหรือส่ิงศักดิ์สิทธิ์  
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2.  ผลการวิเคราะหพลังอํานาจของผูเขาอบรมจากคําถามปลายเปดหลงัจากเสนอ

โครงการวิจัย  ระบุวาปจจัยที่ทําใหมีพลังในการทําโครงการวิจัย  (เรียงตามลําดับ 5 รายการ) 

  1) ไดนําวิธีการ (สรางความฝน) วางแผนการทําวิจัยไปใช  

  2) ตองการความกาวหนาดานวิชาการ  

  3) มีผูใหคําแนะนําอยางใกลชิดระหวางการทําโครงการ ฯ  ทําใหมีความมั่นใจ

ยิ่งขึ้น   

  4) อาจารยผูทําวิจัยใหติดตามการดําเนินงานและคําแนะนําพรอมทั้งใหกําลังใจ 

และใหความชวยเหลืออยางตอเนื่อง เชน ชวยใหคําแนะนําการคนควา  การสุมตัวอยาง การใช

สถิติวิเคราะหขอมูล เปนตน   

  5) ตองการพัฒนาความรูความสามารถ และประสบการณที่ไดรับจะนําไปสูการ

พฒันาความรูของตนเอง  

  3.  ปจจัยที่เปนอุปสรรคในการทําโครงการ (เรียงตามลําดับ 4 รายการ) 

  1)  มีภาระงานมากทั้งงานสอน  งานอื่น ๆ รวมทั้งกําลังศึกษาตอโดยไมลาเรียน

ดวยทําใหงานมาก  

  2) ไมสามารถจัดสรรเวลาได   ไมเปนไปตามแผนที่กําหนดไว   

  3) มีความรูดานการวิจัยไมเพียงพอ ขาดทักษะในการทําวิจัย และไมมั่นใจวาจะ

ทําได 

  4) ปญหาเรื่องสุขภาพ  (จากการใชงานคอมพิวเตอร ปวดหลังและปวด

กลามเนื้อแขน, สายตา 

4. ประเมินโครงการ โดยคณะกรรมการทุนวิจัยของสถาบันวิจัย มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏราชนครินทรได สรุปผลไดดังนี้ 

โครงการวิจัยทั้ง 12 โครงการมีคุณคาควรแกการทําวิจัย  แตรายละเอียดของ

โครงการบางสวนยังไมชัดเจนสมควรปรับปรุง ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 

  1) โครงการวิจัย  ผลการประเมนิ ไดคาเฉลี่ย 3.11 อยูในระดับดี  คณะกรรมการ

ผูประเมินมีความคิดเห็นวาโครงการวิจัยสวนใหญมีความนาสนใจ และเปนประโยชนตอการศึกษา

และทองถิ่น  

  2)  ชื่อโครงการ   ผลการประเมิน คาเฉลี่ย  3.21 อยูในระดับดี  กรรมการมี

ขอเสนอแนะใหปรับชื่อโครงการ เพื่อใชภาษาใหถูกตอง 2 โครงการ   

  3)  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  ผลการประเมินคาเฉลี่ย  2.71    

อยูในระดับดี มีขอเสนอแนะใหปรับปรุง  ดังนี้ ควรเขียนความสําคัญของปญหาใหชัดเจน และตรง
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ประเด็น 2 โครงการ ชี้ใหเห็นสภาพปจจุบันและปญหาที่มีความจําเปนตองแกไข และควรแสดงให

ชัดเจนวาการวิจัยนี้สามารถนําไปใชพัฒนางานแตกตางจากสภาพปจจุบันอยางไร  1 โครงการ 

   4)  วัตถุประสงคของการวิจัย  ผลการประเมินเฉลี่ย 3.13 อยูในระดับดี มี

ขอเสนอแนะใหปรับปรุง คือ ปรับวัตถุประสงคการวิจัยใหสอดคลองกับชื่อเร่ือง 4 โครงการ 

   5) ขอบเขตของการวิจัย  ผลการประเมิน เฉลี่ย 2.54 อยูในระดับ ดี มี

ขอเสนอแนะใหปรับปรุง คือ ใหกําหนดขอบเขตการวิจัยใหชัดเจน 4 โครงการ 

   6) นิยามศัพท  เกณฑการประเมิน  ผลการประเมิน เฉลี่ย 2.07 อยูในระดับ

พอใช  มีขอเสนอแนะใหปรับปรุงจํานวน  คือควรระบุคํานิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ  และกําหนดคํา

นิยามศัพทใหครบถวนและเขาใจงาย 9 โครงการ 

  7) กรอบแนวคิดในการวิจัย ผลการประเมินเฉลี่ย  2.30 อยูในระดับพอใช มี

ขอเสนอแนะใหปรับปรุง คือ ควรระบุกรอบแนวคิดการวิจัยใหชัดเจน 5 โครงการ  และควรอธิบาย

กรอบแนวคิดในการวิจัยดวย 1 โครงการ 

  8)  ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ   ผลการประเมินเฉลี่ย 2.78 อยู

ในระดับดี   มีขอเสนอแนะใหปรับปรุง คือ ควรทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของใหครบถวน 1 โครงการ  

และควรเขียนวรรณกรรมที่เกี่ยวของใหสอดคลองและรอยเรียงกัน 1 โครงการ 

  9)  วิธีดําเนินการวิจัย   ผลการประเมินเฉลี่ย 2.69 อยูในระดับดี มีขอเสนอแนะ

ใหปรับปรุง ดังนี้  ควรระบุวิธีการดําเนินวิจัยใหชัดเจน จํานวน 4 โครงการ  ควรกําหนดประชากร

และกลุมตัวอยาง ใหชัดเจน และสุมตัวอยางดวยวิธีที่เหมาะสม จํานวน 3 โครงการ   ควรระบุ

เครื่องมือและวิธีหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 2 โครงการ   

     10)  รายการอางอิง ผลการประเมินเฉลี่ย 2.86 อยูในระดับดี มีขอเสนอแนะให

ปรับปรุง คือ ควรระบุเอกสารอางอิงใหครบถวน จํานวน 4 โครงการ 

  11)  ประโยชนจากผลการวิจัย ผลการประเมินเฉลี่ย 2.62 อยูในระดับดี มี

ขอเสนอแนะใหปรับปรุง ควรระบุประโยชนของการวิจัยอยางชัดเจน 1 โครงการ 
 

อภิปรายผล 
  จากผลการวิจัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสราง

ศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  ผูวิจัยขอเสนอประเด็นอภิปรายผล  3 

ประเด็น คือ  

ประเด็นที่ 1 ผลการวิเคราะหสภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ประเด็นที่ 2 รูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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ประเด็นที่ 1  ผลการวิเคราะหสภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

1.1 จากผลการวิจัยสภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ พบวา

มหาวิทยาลัยราชภัฏไดมีการพัฒนางานวิจัยโดยการกําหนดนโยบายและการบริหารจัดการวิจัย

อยางมีระบบมากขึ้น มีการสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรทําวิจัยมากขึ้น และมีเงินทุนอุดหนุน

การวิจัยภายใน อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีประสบการณการทําวิจัยมากถึง รอยละ 86  

สอดคลองกับพัชริน  ดํารงกิตติกุล (2551)  ไดติดตามผลโครงการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

พบวา อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏทําวิจัยมากขึ้นประมาณ 5-10 เทา เนื่องจากมี

กระบวนการพัฒนาระบบบริหารงานวิจัยที่เอื้อใหอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏทําวิจัยไดมากขึ้น 

เชน  การตั้งกองทุนวิจัย  การนับงานวิจัยเปนภาระงาน การปรับระเบียบการเงินที่เอ้ือตอนักวิจัยให

ทํางานไดสะดวก   การสนับสนุนการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ การพัฒนาระบบขอมูลเพื่อการ

วิจัย   การพัฒนาระบบบริหารจัดการคุณภาพงานวิจัย การพัฒนาขอเสนอโครงการวิจัย และการ

สรางความรวมมือกับหนวยงานอื่น  อยางไรก็ตามวิไลวรรณ วิภาจักษณกุล (2550) ไดศึกษาการ

บริหารจัดการพัฒนาขอเสนอโครงการวิจัยมหาวิทยาลัยราชภัฎเพชรบูรณ พบวา ผูบริหารเห็น

ความสําคัญของผลผลิตการวิจัยของอาจารยนอย และไมสนับสนุนเทาที่ควร  ขาดทุนสนับสนุน

การจัดการอบรมใหความรูนักวิจัย ทุนวิจัยภายในมีจํานวนนอยไมสรางแรงจูงใจ  และนอกจากนี้

การศึกษากลยุทธการพัฒนาวัฒนธรรมวิจัยของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาของรัฐของ พงษพัชริ

นทร พุธวัฒนะ (2545) พบวายังขาดการบริหารงานวิจัยที่มีประสิทธิภาพ ผลงานวิจัยสวนใหญยัง

มีลักษณะรับองคความรูจากตางประเทศมากกวาสรางองคความรูดวยตัวเอง นักวิจัยที่มีคุณภาพ

ยังมีนอย การทําวิจัยมีลักษณะเปนงานวิจัยเดี่ยวมากกวาวิจัยเปนทีม ผลงานวิจัยสวนใหญมี

ลักษณะแยกสวน  งานวิจัยในลักษณะสหสาขาวิชายังมีนอย และผลงานสวนใหญยังไมสามารถ

ตอบสนองความตองการของผูใชประโยชนอยางแทจริง  ซึ่งสอดคลองกับการประเมินมาตรฐาน

ดานการวิจัยของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา(สมศ.) พบวา

มาตรฐานดานการวิจัยโดยรวมของมหาวิทยาลัยราชภัฏอยูในระดับพอใช     

จากผลการศึกษาสภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏในปจจุบันแสดงใหเห็น

วามีนโยบายและระบบบริหารจัดการที่สนับสนุนการวิจัยที่ดี แตยังพบวาอาจารยและบุคลากรใน

มหาวิทยาลัยมีการรับรูเกี่ยวกับการสงเสริมและสนับสนุนการวิจัยของมหาวิทยาลัย อยูในระดับ

ปานกลาง ทั้งอาจเปนเพราะการสื่อสารและประชาสัมพันธของมหาวิทยาลัยไมทั่วถงึ  หรอือาจเปน

เพราะอาจารยและบุคลากรไมสนใจศึกษา  ทั้งนี้การใหบุคลากรในองคกรรับรูขอมูลขาวสารของ

องคเปนกระบวนการหนึ่งของการตัดสินใจของบุคลากรในการปฏิบัติภารกิจในองคกร และเปน

สวนหนึ่งของการสรางพลังอํานาจใหบุคลากร (Kanter,1993) จึงทําใหผลงานวิจัยของอาจารยมี
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ปญหาทั้งดานปริมาณและคุณภาพ   ดังนั้นมหาวิทยาลัยควรหาแนวทางการสื่อสารดวยวิธีการ

ตาง ๆ  ใหอาจารยและบุคลากรไดรับรูถึงนโยบายการการสนับสนุนดานการวิจัยของมหาวิทยาลัย 

และตระหนักบทบาทหนาที่ดานการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย   

1.2  ผลการศึกษาความตองการและปญหาการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัย
ราชภัฏ พบวา อาจารยมีความตองการทําวิจัยเพื่อความกาวหนาในวิชาชีพ  แตมีปญหาดานภาระ

งานสอนมาก ไมมีเวลาทําวิจัย สอดคลองกับ พงษพัชรินทร พุธวัฒนะ (2545) พบวา อาจารยสวน

ใหญยังใหความสําคัญกับงานสอนมากกวางานวิจัย และมีเปาหมายในการทําวิจัยเพื่อตําแหนง

ทางวิชาการมากกวาเพื่อแสวงหาองคความรูใหมหรือเพื่อนําผลงานวิจัยไปใชประโยชน อาจารยให

เหตุผลในการไมทําวิจัยหรือไมคิดจะทําวิจัยวาเพราะไมมีเวลา แมวามหาวิทยาลัยใหการสนับสนุน  

ทั้งนี้อาจเปนเพราะแรงจูงใจดานผลตอบแทนที่ไดรับจากการทําวิจัยไมมากพอ  นอยกวา

คาตอบแทนจากงานอื่น ๆ เชน การสอนภาคพิเศษซึ่งใชระยะเวลานอยกวาไดรับคาตอบแทน

มากกวา  นอกจากนี้การทํางานวิจัยยังเปนงานที่มีลักษณะเฉพาะ ผูวิจัยตองมีความรูหลายสาขา 

ทั้งศาสตรเฉพาะสาขาและศาสตรวิจัย  ผูวิจัยตองเปนผูที่มีความมุงมั่น ทุมเททั้งเวลา สตปิญญา

และทรัพยากร อยางแทจริง     

นอกจากนี้ยังพบวาอาจารยยังมีความตองการเขารับการอบรมเกี่ยวกับการทํา

วิจัย ทั้ง ๆ ที่มหาวิทยาลัยไดจัดการอบรมการวิจัยอยางตอเนื่อง  อาจารยที่ผานการอบรมมา

แลวแตก็ยังมีความตองการอบรมซ้ําอีก ทั้งนี้อาจเปนเพราะการจัดการอบรมไมสอดคลองกับความ

ตองการของอาจารยไมสามารถพัฒนาทักษะการวิจัยใหอาจารยได     

   1.3  จากการวิเคราะหองคประกอบสภาพการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราช

ภัฏพบวา มี 7 องคประกอบ ผูวิจัยไดจัดกลุมองคประกอบตามลักษณะของเนื้อหา ได 3 กลุม คือ    

กลุมที่ 1 การสนับสนุนของมหาวิทยาลัย  ประกอบดวย องคประกอบที่ 1 การ

สนับสนุนและสงเสริมการวิจัย ดานปจจัย และสิ่งอํานวยความสะดวก   องคประกอบที่ 4 การ

สนับสนุนดานนโยบาย ระเบียบขอบังคับ และองคประกอบที่ 7 ปญหาดานการรับรูการสนับสนุน 

ดานทรัพยากร  มหาวิทยาลัยมีหนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัย มีระเบียบเกี่ยวกับการใชเงิน

อุดหนุนการวิจัยภายในและภายนอก มีนโยบายการวิจัยที่ชัดเจน มีการบริหารจัดการงานวิจัย

อยางเปนระบบ มีการสงเสริมใหอาจารยจัดกระบวนการเรียนรูโดยใชการวิจัยเปนฐาน ใหรางวัลผู

มีผลงานวิจัยดีเดน สรางบรรยากาศการวิจัย เชน มีการจัดประชุมนําเสนอผลงานวิจัย การเสวนา

ผลงานวิจัยของอาจารย และการพัฒนาการรับรูของอาจารยเกี่ยวกับการสนับสนุนการวิจัย 
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กลุมที่ 2 ความรูและทักษะการวิจัย ประกอบดวยองคประกอบที่ 3 ปญหาดาน

ความรูและทักษะการทําวิจัย  อาจารยขาดความรูและทักษะในการออกแบบการวิจัย การกําหนด

ปญหา การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูล เปนตน 

กลุมที่ 3 การสรางพลังอํานาจในการทําวิจัย  ประกอบดวย องคประกอบที่ 2 

ความตองการทําวิจัยองคประกอบที่ 6 การทําวิจัยเปนหนาที่ และ องคประกอบที่ 5 ความไรพลัง

การทําวิจัย อาจารยมีความตองการทําวิจัยและมั่นใจวาจะทําวิจัยไดสําเร็จ ในขณะเดียวกันก็มี

ภาวะความไรพลังคือไมสนใจทําวิจัย  สอดคลองกับกาญจนา  ตระกูลวรรณ (2548) พบวาปจจัย

สําคัญที่มีอิทธิพลตอการวิจัยปฏิบัติการของครู และโอกาสการเพิ่มสมรรถภาพการวิจัยมี 2 

ประการ  คือ 1) ปจจัยสนับสนุนหรือปจจัยแวดลอม ไดแก  นโยบายการสนับสนุนการวิจัยของ

สถาบัน เชน การกําหนดภาระงานวิจัย  บรรยากาศการวิจัยในสถาบัน  การจัดสิ่งอํานวยความ

สะดวก เชนแหลงศึกษาคนควา เครื่องอํานวยความสะดวก  การสนับสนุนดานงบประมาณ ทนุการ

วิจัย การจัดใหมีการพัฒนาศักยภาพนักวิจัย  การนําผลงานการวิจัยไปใชในการเรียนการสอน การ

วางแผนกําหนดนโยบายของมหาวิทยาลัยและทองถิ่น   การสงเสริมใหทํางานเปนทีม ความ

รวมมือของเพื่อนครู     และจัดใหมีที่ปรึกษาวิจัย   2)  ปจจัยสวนบุคคล แบงออกเปน 2 ปจจัยยอย 

ไดแก   ปจจัยทางกายภาพ ไดแก  เพศ   วัย  วุฒิการศึกษา  ความรูการทําวิจัย  ประสบการณการ

วิจัย ประสบการณการอบรมเพิ่มหลังจากการศึกษา  สมรรถภาพและความสามารถในการทําวิจัย 

เชน การออกแบบการวิจัย  การเลือกและการพัฒนาเครื่องมือ การวิเคราะหขอมูลทั้งเชิงปริมาณ

และคุณภาพ  การเขียนรายงานการวิจัย  และความรูในศาสตร(สาขาวิชา) กับการทําวิจัย  สวน

ปจจัยภายในบุคคล ไดแก เจตคติตอการวิจัย แรงจูงใจภายใน เชน ความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน ความสําเร็จของงาน คุณคาประโยชนของผลการวิจัย ตอการเรียนการสอน  ตอ

สถาบันการศึกษา ตอสังคม  และแรงจูงใจภายนอก เชน ทุนอุดหนุนการวิจัย รางวัลผลงานวิจัย

ดีเดน ตําแหนงทางวิชาการที่สูงขึ้น    

   สรุปประเด็นที่ 1 สภาพการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏในปจจุบัน วิเคราะห

องคประกอบได 7 องคประกอบ จัดเปนกลุมตามเนื้อหา ได 3 กลุม คือ 1) การสนับสนุนของ

มหาวิทยาลัย ไดแก มหาวิทยาลัยมีหนวยงานรับผิดชอบการวิจัย มีนโยบาย และระเบียบการ

สงเสริมการวิจัย มีทุนอุดหนุนการวิจัย   2) ความรูและทักษะการวิจัย ไดแก ความรูเกี่ยวกับ

ระเบียบวิธีวิจัย การออกแบบการวิจัย และการวิเคราะหขอมูล   3) การสรางพลังอํานาจในการวจิยั 

ไดแก ความตองการทําวิจัยและความไรพลังการทําวิจัย  
 

ประเด็นที่ 2  รูปแบบการสรางพลังอํานาจการเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มุงเนนการสรางพลังอํานาจในตนเองของ
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อาจารยใหอาจารยมีความเชื่อมั่นในตนเอง  ตระหนักในความสามารถของตนเอง ควบคุมตนเอง

และสถานการณได และการทํางานไดตามเปาหมาย โดยใชกระบวนการวิเคราะหพลังอํานาจและ

ภาวะไรพลังดวยตนเอง ในกระบวนการนี้ทําใหผูเขารวมโครงการสามารถรับรูพลังอํานาจที่มีอยูใน

ตนเอง  ทราบสาเหตุหรือเงื่อนไขที่แทจริงที่ทําใหไมทําวิจัยหรือทําไมสําเร็จ  และคนหาเทคนิค

วิธีการสรางพลังอํานาจที่เหมาะสมกับตนเอง และการใหความรูดานการวิจัย พรอมกับการรับรูการ

สนับสนุนจากองคกร  ทําใหเกิดผลตอการสรางพลังอํานาจในตนเองและการเสริมสรางศักยภาพ

ในการทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังนี้ 

2.1  ผลตอพลังอํานาจ พบวาหลังจากการเขารวมโครงการ ผูเขารวมโครงการมี

พลังอํานาจในการทําวิจัยของอาจารยเพิ่มข้ึนทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นในตนเอง  ดานความ

ตระหนักในความสามารถของตนเอง  ดานความสามารถควบคุมตนเองและสถานการณได และ

ดานความสามารถทํางานไดตามเปาหมาย  สอดคลองกับแนวคิดของกิบสัน (Gibson, 1993) ที่

กลาววาบุคคลที่รับรูพลังอํานาจของตนเองจะมีความสามารถควบคุม หรือจัดการสถานการณได   

มคีวามพึงพอใจในความสามารถของตนเอง ทําใหมีความมั่นใจและมีกําลังใจในการปฏิบัติงานให

ประสบความสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย  มีการพัฒนาตนเอง จะชวยใหบุคคลมีความรูสึกมั่นใจใน

ความสามารถเพิ่มข้ึน และมีเปาหมายและมีความหมายในชีวิตของตนเอง  และสอดคลองกับการ

คนพบของ อติพร ทองหลอ (2546) พบวารูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจอาจารยพยาบาล

สังกัดสถาบันพระบรมราชชนกคุณลักษณะที่มีผลตอตนเอง ไดแก การตระหนักในคุณคาแหง

ตนเองและการรับรูถึงการมีพลังอํานาจในตนเอง   

  สรุปพลังอํานาจในการทําวิจัยที่พบจากผูเขารวมโครงการคืออาจารยที่มีความ

ตองการทําวิจัย ลงมือทําทันที และเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองวาสามารถทําไดและทําได

สําเร็จ สามารถควบคุมและจัดการกับปญหาตาง ๆ ได 

2.2 ศักยภาพในการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการ พบวาผูเขารวมโครงการที่
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจมีศักยภาพในการทําวิจัยเพิ่มขึ้น 18 รายการ เชน มีความรู

ความสามารถในการทําวิจัยได  สามารถเขียนเคาโครงวิจัยเพื่อขอทุนภายในมหาวิทยาลัย  

สามารถเปนผูรวมวิจัยได สามารถกําหนดโจทยวิจัยไดถาไดรับคําแนะนํา  สามารถออกแบบการ

วิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา    สอดคลองกับขอคนพบของ ราฟาเอล   (Rafael, 2001) การ

เสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่คอย ๆ สรางความตระหนักรู ความรูและทักษะกอใหเกิด

ศักยภาพอยางแทจริง    

นอกจากนี้ยังพบวาบางรายการมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางทั้งกอนและหลัง 

เชน สามารถเขียนเคาโครงการวิจัยเพื่อขอทุนอุดหนุนการวิจัยจากภายนอก  สามารถเปนหัวหนา
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ทีมวิจัยได สามารถออกแบบการวิจัยไดดวยตนเอง  สามารถสรางเครื่องมือการวิจัยไดดวยตนเอง  

สามารถเลือกใชสถิติวิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง  เปนตน ทั้งนี้อาจเปนเพราะในระยะการฝก

ปฏิบัติผูเขารวมโครงการมีที่ปรึกษาใหคําแนะนําเมื่อเกิดปญหาจึงทาํใหผูเขารวมโครงการไมมั่นใจ

วาจะทําไดดวยตนเองจึงประเมินอยูในระดับปานกลาง และบางรายการผูเขารวมโครงการยังไมได

ฝกปฏิบัติจริง เชน สามารถเขียนบทความการวิจัยลงวารสารวิชาการได และผลลัพธของการวิจัยนี้

คือ การเขียนโครงการวิจัย  

  สรุปศักยภาพในการทําวิจัยของผูเขารวมโครงการมีความรูและความสามารถใน

การทําวิจัยได  แตยังตองการผู ใหคําแนะนํา   ที่ปรึกษา  หรือพี่ เลี้ยง  เนื่องจากอาจารยมี

ประสบการณในการทําวิจัยนอย ถามีผูใหคําแนะนําจะมีความมั่นใจและสามารถนําศักยภาพที่มี

อยูมาใชไดอยางเต็มที่ 

2.3 ผลลัพธของการใชรูปแบบสรางพลังอํานาจการเสริมสรางศักยภาพใน

การทําวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูเขารวมโครงการทําโครงการสําเร็จ รอยละ 55 ไดรับ

การประเมินในระดับดี มีคุณคาควรแกการทําวิจัยตอไป สอดคลองกับผลการวิจัยของเทวี       

พรหมมินตะ (2544) ศึกษาผลของการเสริมสรางพลังอํานาจครูโดยการพัฒนาความสามารถดาน

การทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนตามแนวคิดความรวมมือ : การออกแบบดวยวิธีผสมผสาน พบวา

หลังการเสริมสรางพลังอํานาจครูในโรงเรียนที่เปนกรณีศึกษาทําวิจัยมากกวารอยละ 50  ผลลัพธ

ของการใชรูปแบบอาจเพิ่มข้ึนมากกวานี้ถาจัดในชวงเวลาที่เหมาะสม เชน ปดภาคเรียนเพื่อให

ผูเขารวมโครงการมีเวลาเขียนโครงการวิจัย และดําเนินการโดยมหาวิทยาลัยซึ่งมีอํานาจบังคับ

บัญชาโดยตรง   

เมื่อพิจารณาผลลัพธตามคณะ พบวาอาจารยคณะมนุษยศาสตรทําโครงการวิจัย

สําเร็จมากที่สุด รอยละ 85.71  ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูเขารวมโครงการคณะมนุษยศาสตรมีการ

รวมกลุมกันรวมปรึกษาหารือกันและมีผูที่เคยมีประสบการณการทําวิจัยทําหนาที่ใหคําแนะนํา 

ปรึกษา การรวมกลุมกันทําใหพลังอํานาจของอาจารยในกลุมเพิ่มข้ึน มีความพยายามที่จะทํา

โครงการวิจัยใหสําเร็จ  นอกจากนี้ยังมีความตองการทําวิจัยเพื่อการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น จึง

ทําใหมีแรงผลกัดันใหเกิดพลังอํานาจ มุงมั่นที่จะทําโครงการใหสําเร็จ    

   สรุปรูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการวิจัยของอาจารย

มหาวิทยาลัยราชภัฏที่พัฒนาขึ้นในการวิจัยนี้ สามารถพัฒนาใหผูเขารวมโครงการมีพลังอํานาจ

เพิ่มข้ึนทุกดาน มีศักยภาพในการทําวิจัยเพิ่มข้ึน และสามารถเขียนโครงการวิจัยที่มีคุณภาพได  
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ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อพัฒนาศักยภาพการวิจัย

ของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พบวาอาจารยที่มีศักยภาพในการทําวิจัยเปนผูที่มีพลังอํานาจ

ในตนเอง การสรางพลังอํานาจใหกับอาจารยสวนหนึ่งเปนหนาที่ของผูบริหารในองคกร และเกิด

จากตัวของอาจารยเอง  เพื่อผลของการวิจัยครั้งนี้สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน ผูวิจัยจึงมี

ขอเสนอแนะดังนี้ 
 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
1. การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการสรางพลังอํานาจเพื่อพัฒนาศักยภาพการ

วิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ มีขอจํากัดในการสรางพลังอํานาจโดยองคกร ผูวิจัยไดสราง

พลังอํานาจเพียงใหอาจารยไดรับรูการสงเสริมสนับสนุนการวิจยัของอาจารยเทานั้น โดยผูบริหาร

ไมมีสวนรวม  การวิจัยจะไดผลมากกวานี้ถาจัดทําโดยมหาวิทยาลัย เนื่องจากมหาวิทยาลัยมี

อํานาจบังคับบัญชาเปนอํานาจตามกฎหมาย (legitimate power) และ อํานาจการบังคับ 

(coercive power) (สุเทพ    พงศศรีวัฒน, 2550) มหาวิทยาลัยสามารถกําหนดเกณฑการทาํวิจัย

ของบุคลากรใหชัดเจน  การกําหนดคาหรือคะแนนการทํางานวิจัย  การสรางขวัญและกําลังใจ การ

สรางบรรยากาศ และการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพิ่มข้ึน   

    2.  การนําไปใชระดับมหาวิทยาลัย/คณะ ผูบริหารทุกระดับควรใหความสําคัญ

กับงานวิจัยและนําผลการวิจัยไปใชอยางแทจริง ทุกระดับเพื่อสรางบรรยากาศการวิจัยใน

มหาวิทยาลัย โดยกําหนดนโยบายการวิจัยใหชัดเจน (บุคลากรในมหาวิทยาลัยรับรูและเขาใจ

ตรงกัน) กําหนดภาระงานของอาจารยใหชัดเจน เชน งานสอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ  จัดหา

ผูเชี่ยวชาญ  และพี่เลี้ยงการวิจัยใหกับนักวิจัยรุนใหม จัดใหมีการพัฒนาศักยภาพการทําวิจยัใหกบั

บุคลากรควบคูกับการสรางพลังอํานาจ   (research training and empowerment  training)  

พบวามหาวิทยาลัยสวนใหญมุงเนนการพัฒนาศักยภาพในการทําวิจัยเกี่ยวกับความรูและ

ความสามารถมากกวาการสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร ถาบุคลากรมีพลังอํานาจจะทําใหการ

ทํางานขององคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

         3.  ขอเสนอแนะการนําไปใชระดับบุคลากร  จากผลการวิจัยพบวาอาจารยสวน

ใหญคิดวางานวิจัยเปนเรื่องยุงยาก ถาจะทํางานวิจัยตองใชทุมเทกําลังกาย และเวลาจึงจะทําได

สําเร็จ  แตอาจารยมีภารกิจทั้งงานสอน การบริการวิชาการ และงานอื่น ๆ มาก ทําใหไมมีเวลา  

ดังนั้นอาจารย และบุคลากรจะตองสะสมพลังอํานาจในตนเองขึ้นเพื่อใหเกิดพลังในการทาํงานวจิยั

ใหประสบความสําเร็จ พลังอํานาจในตนเองเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย ไดเปด

ใจรับรูนโยบายการสงเสริมและสนับสนุนการทําวิจัยของมหาวิทยาลัย คนหาวิธีจัดการกับภาวะไร
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พลังและวิธีการสรางพลังของตนเอง   และวางแผนการพัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพของตน  

และหาวิธีควบคุมตนเองและควบคุมสถานการณใหสามารถทํางานวิจัยได โดยการวางแผน  

บูรณาการการทํางานสอนและงานอื่น ๆ กับงานวิจัยเขาดวยกัน เปนวิธีการบริหารจัดการเวลาได

อีกวิธีหนึ่ง 

  4.  กระบวนการสรางพลังอํานาจกลุม จากผลการวิจัยอาจารยคณะมนษุยศาสตร

ประสบผลสําเร็จมากกวาอาจารยคณะอื่น เกิดจากอาจารยรวมกลุมกันพัฒนาโครงการวิจัยมีการ

ปรึกษากัน  จึงอาจนํากระบวนการสรางพลังอํานาจกลุมมาใช  โดยใหผูบริหารและอาจารยรวมกัน

กําหนดเปาหมายการวิจัยของมหาวิทยาลัยหรือคณะ และรวมกันวางแผนการดําเนินงานไปสู

เปาหมาย  

  5.  การวิจัยครั้งผูวิจัยใชกระบวนการสรางพลังอํานาจโดยใหผูเขารวมโครงการคดิ

วิเคราะหสรางพลังอํานาจดวยตนเอง โดยผูวิจัยเปนผูเสนอแนะ จัดหาวิทยากร  จดัสิง่อาํนวยความ

สะดวก ใหคําปรึกษาแกปญหา ใหกําลังใจ และรวมลงพื้นที่หาขอมูลพื้นฐานเทานั้น ผูวิจัยไม

สามารถจัดหางบประมาณมาสนับสนุนได  ถาเปนการสรางพลังอํานาจโดยองคกรควรจัดสรร

งบประมาณใหผูทําวิจัยตามขั้นตอน เพื่อดําเนินการในขั้นตอไป  เชน เมื่อผูวิจัยพัฒนาโจทยวิจัย

แลว จะไดเงินอุดหนุนจํานวนหรือเพื่อศึกษาหาขอมูลเพื่อเติม เพื่อนํามาเขียนเปนโครงการวิจัย      

เมื่อไดโครงการวิจัยจะไดเงินอุดหนุนอกีจํานวนหนึ่ง เปนตน เพื่อสรางแรงหรือพลังในการทําวิจัยให

สําเร็จตามขั้นตอน 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชเทคนิคการสรางพลังอํานาจในตนเอง โดยการวิเคราะห

ภาวะไรพลังและผูเขารวมโครงการคนหาวิธีการสรางพลังอํานาจของตนเอง จึงมีขอจํากัดหลาย

ประการเนื่องจากการสรางพลังอํานาจในองคกรเปนหนาที่ของผูบริหาร จึงควรวิจัยเรื่องเกี่ยวกับ

การสรางพลังอํานาจโดยผูบริหารที่มีตอการปฏิบัติภารกิจของอาจารย 

2. ควรทําการวิจัยเกี่ยวกับการสรางพลังอํานาจกลุมเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการ
วิจัยของอาจารย 

3. ควรวิจัยพลังอํานาจของอาจารยที่เปนนักวิจัยเพื่อนํามาเปนขอมูลในการสราง
พลังอํานาจของการในการทําวิจัยตอไป 
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            รายชื่อคณะกรรมการประเมนิโครงการวจิัย 

        ผูประเมินโครงการวิจัยเปนคณะกรรมการทุนวจิัย สถาบันวิจยัและพฒันา 

มหาวิทยาลยัราชภัฏราชนครินทร  ประกอบดวย 

1. ผูชวยศาสตราจารย  ดร.อํานวย  ปาอาย 

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ดวงพร  ภูผะกา 

3. ดร.ทวีศิลป  กลุนภาดล 

4. ดร.ลักษณาพร  โรจนพิทกัษกุล 

5. ผูชวยศาสตราจารย วัชรากร  พาหะนชิย   
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แบบสอบถาม 
สภาพปจจุบนัการวิจัยของอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 
ตอนที่ 1 สภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ  (...) ชาย    (...) หญิง 

2. อายุ.............ป อายุราชการ...............ป     ระยะเวลาที่ทํางานในมหาวิทยาลัยราชภัฏ.............ป 

3. คณะ..........................................................โปรแกรมวิชา(สาขาวชิา/

หลักสูตร)............................................... 

4. วฒุิการศึกษาสูงสุดของทาน   (...) ปริญญาตรี  (...) ปริญญาโท   

(...) ปริญญาเอก  (...) อื่น ๆ โปรดระบุ.......................... 

5. ตําแหนงทางวิชาการ  (...) อาจารย  (...) ผูชวยศาสตราจารย 

    (...) รองศาสตราจารย (...) ศาสตราจารย 

6. จาํนวนชั่วโมงสอนเฉลี่ย/สัปดาห(ในปที่ผานมา)............................................................................. 

7. จาํนวนชั่วโมงที่ปฎิบัติภารกิจอื่น ๆ นอกเหนือจากงานสอน  เฉลี่ย/สัปดาห(ในปที่ผานมา)................... 

6. ประสบการณการวิจัย  (...) ไมเคยทํา  (...) เคยทํา 

7.  ลักษณะงานวิจัยที่ทํา   (...)วิจัยพฒันาการเรียนการสอน 

    (...) วจิัยในชั้นเรียน 

    (...)วจิัยพฒันาทองถิ่น 

    (...)วิจัยสถาบนั 

    (...)วิจัยประเภทอื่น ๆ  โปรดระบุ................................................... 

8. สถานะการทําวิจัย   (...) หัวหนานักวิจัย      (...) ผูรวมวจิัย         (...) ผูทําวิจัย(คนเดียว) 

9. แหลงทุนที่ไดรับ  (...) ทุนสวนตัว   (...) ทุนภายในมหาวิทยาลัย 

      (...) ทุนภายนอกมหาวิทยาลัย โปรดระบุแหลงทุน.......................... 

10. จํานวนเงินทุนวิจัยเฉลี่ยตอเร่ือง..................................บาท 

11. ประสบการณการอบรมการทําวิจัยของทาน 

 (...) ไมเคย  

(...) เคย   

เร่ือง........................................................................หนวยงานที่จัด........................ 

เร่ือง........................................................................หนวยงานที่จัด........................ 

12. ความตองการรับการอบรมการทําวิจัยของทาน 

 (...)ไมตองการ 

 (...) ตองการอบรม เร่ือง.................................................................................................... 
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ตอนที่ 2  การสนับสนุนสงเสริมการทําวิจยัในมหาวิทยาลัย 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย ที่ตรงกับการรับรูของทานเกี่ยวกับการสนับสนุนของมหาวิทยาลัย 

                ใหอาจารยทําวจิัย 

 1 หมายถึง มหาวิทยาลัยไมใหการสนับสนุนการวิจัย 

 2. หมายถึง มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการวิจัยนอย 

 3. หมายถึง มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการวิจัยระดับปานกลาง 

 4. หมายถึง มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการวิจยัระดับมาก 

5. หมายถึง มหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการวิจัยระดับมากที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 

รายการ 
1 2 3 4 5 

การสนับสนุนสงเสริมการทําวิจัยในมหาวิทยาลัย      

1. มหาวิทยาลัยมีนโยบายการวิจัยที่ชัดเจน      

2. มหาวิทยาลัยกําหนดทิศทางการวิจัยของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน      

3. มหาวิทยาลัยมีการบริหารจัดการงานวิจัยของมหาวิทยาลัยอยางเปนระบบ      

4. มหาวิทยาลัยมีหนวยงานรับผิดชอบดานการวิจัย      

5. มหาวิทยาลัยมีระเบียบเกี่ยวกับการใชเงินอุดหนุนการวิจัยภายในและภายนอก      

6. มหาวิทยาลัยจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการวิจัยเพียงพอและเหมาะสม      

7. มหาวิทยาลัยมีโครงการพัฒนาอาจารยดานการวิจัย      

8. มหาวิทยาลัยกําหนดภาระงานวิจัยอยางเหมาะสม      

9. มหาวิทยาลัยมีนโยบายใหอาจารยมีเวลาสําหรับการทําวิจัย      

10. มหาวิทยาลัยจัดระบบการใหความดีความชอบจากผลงานวิจัย      

11. มหาวิทยาลัยนําผลการวิจัยสถาบันประกอบการวางแผนมหาวิทยาลัย      

12. มหาวิทยาลัยของทานมีบรรยากาศการวิจัย เชน มีการเสวนาผลการวิจัยของอาจารย         

13. มหาวิทยาลัยจัดสิ่งอํานายความสะดวกสําหรับการทําวิจัย เชน แหลงศึกษา 

     คนควา มีการบริการการศึกษาคนควา  มีเครื่องมือสําหรับการ คนควาและทํา 

     วิจัย  เชน  คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต หองปฏิบัติการ   

     

14. มหาวิทยาลัยมีการประชุมช้ีแจงสรางความเขาใจเกี่ยวกับภารกิจดานการวิจัย  

      แก บุคลากรในมหาวิทยาลัยอยางทั่วถึง 
     

15. มหาวิทยาลัยเปดโอกาสใหผูสนใจเขารับฟงการนําเสนอเคาโครงวิจัย      

16. มหาวิทยาลัยประสานงานกับแหลงทุนจากภายนอกและประชาสัมพันธให 

     อาจารยทราบ 
     

17. มหาวิทยาลัยมีโครงการใหรางวัลผูมีผลงานวิจัยดีเดน      

18. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหอาจารยจัดกระบวนการเรียนรูโดยใชการวิจัยเปนฐาน      

  19. มหาวิทยาลัยสงเสริมใหอาจารยนําผลการวิจัยมาใชในการจัดการเรียนรู      

20. มหาวิทยาลัยสงเสริมการเผยแพรผลงานวิจัยอยางกวางขวาง เชน การ 

      จัดประชุมเผยแพรผลงานวิจัย การจัดพิมพผลงานวิจัยในวารสาร 
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ตอนที่ 3 ความตองการทําวิจัยของอาจารย 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย ที่ตรงกับความตองการการทําวิจัยของทาน 

 1 หมายถึง ระดับนอยที่สุด   2. หมายถึง ระดับนอย 

 3. หมายถึง ระดับปานกลาง   4. หมายถึง ระดับมาก 

5. หมายถึง ระดับมากที่สุด 

 

ระดับความตองการ 
รายการ 

1 2 3 4 5 
1. ฉันมีความตองการทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน      

2. ฉันมีความตองการทําวิจัยสถาบัน      

3. ฉันมีความสนใจทําวิจัยเพื่อพัฒนาทองถิ่น      

4. ฉันตองการทําวิจัยเพื่อเขาสูตําแหนงทางวิชาการ      

5. ฉันตองการทําวิจัยเพราะเปนหนาที่ของอาจารย      

6. ฉันตองการทําวิจัยเพื่อใหไดภาระงานดานการวิจัย      

7. ฉันตองการใหมหาวิทยาลัยพิจารณาความดีความชอบจากผลงานวิจัย      

8. ฉันตองการใหมหาวิทยาลัยจัดตั้งรางวัลสําหรับผลงานวิจัยดีเดน      

9. ฉันตองการใหมหาวิทยาลัยสนับสนุนใหอาจารยทําวิจัย      

10. ฉันตองการใหมหาวิทยาลัยทําระเบียบขอบังคับวาดวยทุนอุดหนุนการวิจัย      

11. ฉันตองการจัดการเรียนรูโดยใชการวิจัยเปนฐาน (Research Based  Learning)      

12. ฉันตองการทําวิจัยดวยตนเอง      

13. ฉันตองการทําวิจัยเปนทีม      

14. ฉันตองการทําวิจัยเพื่อใหไดองคความรูใหม      

15. ฉันตองการทําวิจัยหากไดรับการสนับสนุนมากกวานี้      

16. ฉันตองการทําวิจัยหากการวิจัยนั้นทําใหฉันมีความกาวหนา      

17. ฉันตองการทําวิจัยหากฉันมีความสามารถขอทุนวิจัย      

18. ฉันตองการทําวิจัยถาวิจัยมีประโยชนคุมคากับงบประมาณ และเวลา      

19. ฉันจะทําวิจัยเมื่อฉันคิดวาฉันจะทําไดสําเร็จ      
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ตอนที่ 4  ปญหาการทําวิจัยของอาจารย   
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน (โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรง

กับระดับปญหาการทําวิจัยของทาน) 

 1 หมายถึง ระดับนอยที่สุด    2. หมายถึง ระดับนอย 

 3. หมายถึง ระดับปานกลาง   4. หมายถึง ระดับมาก 

5. หมายถึง ระดับมากที่สุด 

 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ 

1 2 3 4 5 

ปญหาการทําวิจัยของอาจารย      

1. ฉันมีชั่วโมงสอนมากไมมีเวลาทํางานวิจัย      

2.  ฉันมีภารกิจงานดานอื่น ๆ  เชน การบริการวิชาการ  งานพัฒนานิสิต       

     ฯลฯ ทําใหไมมีเวลาทําวิจัย 

     

3. ฉันไมทราบแหลงทุนอุดหนุนการทําวิจัย      

4. ฉันคิดวาระเบียบการใชเงินสนับสนุนงานวิจัยเปนเรื่องยุงยาก              

     ไมคลองตัว 

     

5. ฉันคิดวามหาวิทยาลัยใหการสนับสนุนการวิจัยนอย      

6. ภาระงานดานการวิจัยนอยเม่ือเปรียบเทียบกับงานอื่น ๆ      

7. แหลงคนควาไมเพียงพอ      

8. งานสอน(วิชาที่สอน)ไมเกี่ยวของกับการวิจัย      

9. ฉันมีความรูในการเขียนโครงการวิจัยไมเพียงพอ      

10.  ฉันไมสามารถกําหนดปญหาในการวิจัย      

11.  ฉันมีปญหาในการเก็บรวบรวมขอมูล      

12. ฉันมีความรูทางดานการวิเคราะหขอมูลไมเพียงพอ      

13. ฉันไมสามารถออกแบบการวิจัยได      

14. ฉันไมม่ันใจวาจะทําวิจัยไดสําเร็จ      

15. ฉันไมสนใจทําวิจัย       

16. ฉันคิดวาการทําวิจัยเปนงานที่ยากมาก       

17. ฉันไมตองการทําผลงานทางวิชาการ      

18. งานวิจัยมีประโยชนตองานที่ทํา/งานในสถาบันนอย      

19. ฉันไมเชื่อวาผลงานวิจัยสามารถแกปญหาไดจริง      

20. ฉันคิดวาการทํางานวิจัยตองใชเวลามากและทุมเทพลัง      

21. ฉันคิดวาการทําวิจัยทําใหฉันมีความเครียดเพิ่มขึ้น      
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แบบสอบถาม การประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามการประเมินศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย เปนการประเมิน

ความสามารถในการทําวิจัย  ประกอบดวย มีความรูในเรื่องที่ทําวิจัยและกระบวนการทําวิจัย  สามารถ

นําความรูไปใชได มีความสามารถในการวิเคราะห การสังเคราะห และประเมินผลการปฏิบตัิงานได   มี

เจตคติที่ดีตอการทําวิจัย  และมีทักษะในการทําวิจัย  

โปรดพิจารณาแบบประเมินแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกบัความคิดเห็นของ

ทานมากที่สุด  โดยมีเกณฑการพิจารณาดังนี้ 

1  หมายถึง นอยที่สุด   2 หมายถึง นอย  

3  หมายถึง ปานกลาง  4 หมายถึง มาก   

5  หมายถึง มากที่สุด 

 

ระดับความคิดเห็น 
รายการ 

1 2 3 4 5 

1. มีความรูความสามารถในการทําวิจัยได      

2. สามารถเขียนเคาโครงวิจัยเพื่อขอทุนภายในมหาวิทยาลัย      

3. สามารถเขียนเคาโครงการวิจัยเพื่อขอทุนอุดหนุนการวิจัย 

    จากภายนอก 

     

4. สามารถเขียนวัตถุประสงคของการวิจัยไดสอดคลอง 

    กับการวิจัย 
     

5. สามารถสืบคนและคนควาหาขอมูลไดจากแหลงขอมูล    

    ตาง ๆ 

     

6.  สามารถประมวลความรูจากเอกสาร ตําราและแหลงขอมูล 

     การ วิจัยตาง ๆได 
     

7. สามารถติดตอประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อขอ 

    ความรวมมือในการทําวิจัยได 
     

8.  สามารถดําเนินการวิจัยไดดวยตัวเอง      

9.  สามารถเปนหัวหนาทีมวิจัยได      

10.  สามารถเปนผูรวมวิจัยได       

11.  สามารถกําหนดโจทยวิจัยไดดวยตนเอง      

12.  สามารถกําหนดโจทยวิจัยไดถาไดรับคําแนะนํา      

13.  สามารถออกแบบการวิจัยไดดวยตนเอง      
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ระดับความคิดเห็น 
รายการ 

1 2 3 4 5 

14.  สามารถออกแบบการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา      

15.  สามารถสรางเครื่องมือการวิจัยไดดวยตนเอง      

16.  สามารถสรางเครื่องมือการวิจัยไดถามีผูใหคําแนะนํา      

17.  สามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางไดอยางเหมาะสม 

       กับการวิจัย 
     

18.  สามารถสุมตัวอยางไดอยางเหมาะสมกับการวิจัย      

19.  สามารถเลือกใชวิธีสถิติวิเคราะหขอมูลไดอยางถูกตอง      

20.  สามารถเก็บขอมูลเชิงปริมาณได      

21.  สามารถเก็บขอมูลเชิงคุณภาพได      

22.  สามารถเขียนรายงานการวิจัยได      

23.  สามารถเขียนรายการอางอิงไดถูกตอง      

24.  สามารถเขียนบทความการวิจัยลงวารสารวิชาการได      

25.  มีความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อการ 

      ส่ือสารและคอมพิวเตอรที่จําเปนตอการทํางานวิจัยได 
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การประเมินโครงการวิจัย 
 

ชื่อโครงการ ……………………………………………………………………………………… 

ผูเสนอ……………………………………………………………………………………………. 

โปรดใหขอคิดเห็นตอขอเสนอโครงวิจัย  โดยทําเครื่องหมาย ลงในชองตามระดับการประเมิน 

4 =  ดีมาก     3 =  ดี       2 =  พอใช    1 = ควรปรับปรุง 

 

ระดับการประเมิน 
รายการประเมิน 

4 3 2 1 

1. โครงการวิจัย 

เกณฑ     (1) คุณคาดานวิชาการ/สังคม/ส่ิงแวดลอม 

        (2) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  

        (3) มีความเปนไปได ที่จะทําวิจัย 

    

2. ชื่อเรื่องงานวิจัย 

เกณฑ     (1) ชื่อเรื่องชัดเจน(ระบุตัวแปร) 

               (2) กลุมเปาหมายชัดเจน (ประชากร) 

               (3) บอกวิธีวิจัยคราว ๆ  

    

3.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เกณฑ    (1) แสดงใหเห็นประเด็นของปญหา 

              (2) ปญหามีความสําคัญเพียงพอที่จะทําวิจัย 

              (3) ปญหานี้ตองไดรับการแกไข อยางเรงดวน 

    

4.  วัตถุประสงคของการวิจัย  

เกณฑ   (1) สอดคลองกับความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

             (2) ชัดเจน มองเห็นผลลัพธที่จะเกิดขึ้นอยางชัดเจน 

             (3) ครอบคลุมทุกประเด็นปญหา 

             (4) สอดคลองกับวิธีการวิจัย 

    

5.  สมมติฐานการวิจัย (ถามี)  

เกณฑ  (1) มีขอความระบุความสําพันธของตัวแปรอยางชัดเจน 

           (2) สอดคลองและครอบคลุมวัตถุประสงคการวิจัย 

           (3) เห็นแนวทางหรือวิธีทดสอบทางสถิติ  

    

6.  ขอบเขตของการวิจัย 

เกณฑ  (1) กําหนดขอบเขตดานตาง ๆ ตามความจําเปน 

           (2) กําหนดขอบเขตการวิจัยทุกดานอยางชัดเจน 

           (3) อธิบายรายละเอียดของขอบเขตสอดคลองกับวัตถุประสงค 
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ระดับการประเมิน 
รายการประเมิน 

4 3 2 1 

7.   นิยามศัพท   

เกณฑ (1) เปนนิยามที่ใชเฉพาะในการวิจัยนี้ โดยศึกษาจากทฤษฎี 

                เอกสารงานวิจัย 

           (2) นิยามไดชัดเจน เขาใจงาย   

           (3) นิยามคําที่เปนตัวแปรที่จะศึกษา และคําที่จําเปนไดครบถวน 

    

8.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

เกณฑ (1) กําหนดรูปแบบการนําเสนอกรอบความคิดที่เหมาะสม 

           (2) ระบุความสัมพันธเชื่อมโยงแนวความคิดทุกขั้นตอน 

           (3) การนําเสนอกรอบแนวคิดที่อานทําความเขาใจงาย 

    

9.  ทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวของ   

เกณฑ  (1) เอกสารทันสมัย  

            (2) การเขียนเปนการวิเคราะหและสรุปประเด็น 

            (3) มีการอางอิงอยางถูกตอง และชัดเจน ระบุที่มาของเอกสาร 

    

10.   วิธีดําเนินการวิจัย    

เกณฑ  (1) กําหนดประชากรและกลุมตัวอยางตามระเบียบวิธีวิจัย 

            (2) ระบุจํานวนเครื่องมืออยางครบถวน 

            (3) ระบุวิธีสรางและหาคุณภาพของเครื่องมือวิจัยตามหลัก 

                 วิชาการ 

  (4) ระบุรายละเอียดวิธีดําเนินการวิจัยอยางชัดเจน 

  (5) ระบุวิธีเก็บรวบรวมขอมูลไวชัดเจน 

  (6) กําหนดประเด็นการวิเคราะหขอมูล และสถิติที่ใชอยาง 

       เหมาะสม   

    

11.  รายการอางอิง 

เกณฑ (1)  ระบุชื่อเอกสารอางอิงตาง ๆ ไดถูกตองตามขอกําหนด 

           (2)  เอกสารอางอิงมีความนาเชื่อถือ สืบคนจากแหลงจริงได 

           (3)  จํานวนเพียงพอเหมาะสมที่จะนํามาอางอิงในการวิจัยได  

    

12.  ประโยชนจากผลการวิจัย 

เกณฑ (1)  ความชัดเจนของผลสําเร็จที่คาดวาจะไดรับเมื่อส้ินสุดโครงการ 

           (2)  กลาวประโยชนของงานวิจัยตองานที่เกี่ยวของอยางชัดเจน 

           (3)   กลาวถึงกลุมเปาหมายที่จะนําผลการวิจัยไปใชประโยชน 

                  อยางชัดเจน 
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 ขอคิดเห็น/ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

 โครงการนี้ มีคุณคาควรแกการทําวิจัย   

 โครงการนี้ มีคุณคาควรแกการทําวิจัย แตรายละเอียดของโครงการยังไมชัดเจน สมควรปรับปรุง ดังนี้ 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

ลงชื่อ...........................................................ผูประเมิน 

วันที่…… เดือน …………… พ.ศ   255… 
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โครงการ สรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการทําวจิัยของอาจารย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

 

หลักการและเหตุผล 

            มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร เปนมหาวิทยาลัยเพื่อพัฒนาทองถิ่น มีภารกิจในการจัดการศึกษา การ

วิจัย บริการวิชาการ และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม  ทุกภารกิจมีความสําคัญและสัมพันธสอดคลองกัน 

โดยเฉพาะการวิจัยของอาจารยในมหาวิทยาลัยเปนภารกิจที่ตองทําควบคูไปกับการสอน เพื่อพัฒนาองคความรู

ในสาขาที่สอนใหทันสมัย คนพบหรือสรางสิ่งประดิษฐใหม และยังสามารถนําส่ิงที่คนพบไปบริการวิชาการแก

สังคมไดอีกดวย  ทั้งการกําหนดตําแหนงทางวิชาการ 
 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อพัฒนาอาจารยใหมีความรู และมีความสามารถในการเสนอโครงการวิจัยได 

2. เพื่อพัฒนาอาจารยใหสามารถทําวิจัยไดสําเร็จ 

3. เพื่อสงเสริมใหอาจารยมีเจตคติที่ดีและมีพลังในการทําวิจัย 

4. เพื่อใหอาจารยมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ของอาจารยที่เกี่ยวของกับการวิจัย 

5. เพื่อใหอาจารยไดรับรูเกี่ยวกับนโยบายของมหาวิทยาลัยในดานการวิจัย 
 

เปาหมาย 

 ใหอาจารยสามารถเสนอโครงการวิจัยเพื่อขอรับทุน และหรือขอตําแหนงทางวิชาการ 
 

วิธีดําเนินการ 

1. วางแผนการดําเนินงานและเตรียมผูเขารับการอบรม 

2. ดําเนินการอบรมตามหลักสูตร 

3. ปฏิบัติการเขียนเคาโครงการวิจัย โดยมีพี่เล้ียงใหคําแนะนํา 

4. เสนอโครงการวิจัย เพื่อขอทุนการวิจัยจากแหลงทุน 

หลักสูตร 

 ประกอบดวยภาคทฤษฎีและปฏิบัติ  ดังนี้ 

  1. นโยบายดานการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร  3.00  ชั่วโมง 

  2. การสนับสนุนและสงเสริมการทําวิจัยจากองคกรและหนวยงานภายนอก  3.00  ชั่วโมง 

  3. การทําวิจัยเพื่อกําหนดตําแหนงวิชาการ    1.30  ชั่วโมง 

  4. การเสริมสรางพลังอํานาจในตนเองเพื่อการทําวิจัย   7.30  ชั่วโมง 

  5. ความรูดานการวิจัย ประกอบดวย                18       ชั่วโมง 

การกําหนดโจทยวิจัย คําถาม วัตถุประสงค 

      กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

เทคนิคการเขียนขอเสนอโครงการวิจัย 

การออกแบบการวิเคราะหขอมูล (statistical design) 



 203 
 

ารวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม R 

              การเขียนรายงานการวิจัย 

  6. ปฏิบัติการในการทําวิจัยสัปดาหละ 1 ครั้ง  3 เดือน  (เดือนตุลาคม – ธันวาคม 2553) 
             

ระยะเวลาการดําเนินงาน 

  เริ่มตั้งแตเดือน สิงหาคม 2553 – ธันวาคม 2553 

 

การประเมินผล 

  ประเมินจากผลการปฏิบัติตามขั้นตอน และประเมินสุดทายจากโครงการวิจัย 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

  อาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏมีพลังอํานาจในการทําวิจัย สามารถเขียนโครงการวิจัยเพื่อ 

ขอทุนวิจัยและสามารถทําวิจัยได  
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กําหนดการอบรม 

โครงการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพการทําวจิัยของอาจารย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

 
โครงการการอบรมแบงออกเปน 3 ระยะ 
 

ระยะที่ 1  การเสริมสรางพลังอํานาจ และการทําวิจัยเบื้องตน   เวลา 3 วัน   

วัน/เดือน/ป เวลา รายการ วิทยากร 

9.00-10.30 น. ขอตกลงเบื้องตน 

Pre-test พลังอํานาจของอาจารย 

ผูวิจัย 

10.30-10.45 น. อาหารวาง  

10.45-12.00 น. การสรางพลังอํานาจของอาจารย 

- วิเคราะหพลังอํานาจในการงาน 

- วิเคราะหสภาวะไรพลัง 

ผูวิจัย 

12.00-13.00 น. อาหารกลางวัน  

30 ส.ค.53 

 

13.00-16.00 น. การสงเสริมสนับสนุนดานการวิจัยจากองคกร

ภายนอก 

นายสมฤทธิ์   ทรัพยพุม 

วช. 

9.00-10.30 น. นโยบายดานการวิจัยของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏราขนครินทร 

ผอ.สถาบันวิจัย 

ผศ.วัชรากร  พาหะนิชย 

10.30-10.45 น. อาหารวาง  

10.00-12.00 น. นโยบายดานการวิจัยของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏราขนครินทร 

ผอ.สถาบันวิจัย 

ผศ.วัชรากร  พาหะนิชย 

12.00-13.00 น. อาหารกลางวัน  

13.00-15.00 น. การเสริมสรางพลังอํานาจ ดร.ชลวิทย   เจียรจิตต 

15.00-15.15 น. อาหารวาง  

31 ส.ค.53 

 

15.15-16.30 น. การเสริมสรางพลังอํานาจ (ตอ) ดร.ชลวิทย   เจียรจิตต 

9.00-10.30 น. การสรางพลังอํานาจเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ ศ.ดร.ปทีป เมธาคุณวุฒิ 

10.30-10.45 น. อาหารวาง  

10.45-12.00 น. การเสริมสรางพลังอํานาจเพื่อพัฒนาการวิจัย ผศ.ดร.กุลวดี   โรจน

ไพศาลกิจ   

12.00-13.00 น. อาหารกลางวัน  

13.00-15.00 น. เทคนิควิธีการจัดการภาวะไรพลัง ผูวิจัย 

15.00-15.15 น. อาหารวาง  

1 ก.ย.53 

 

15.15-16.30 น. การสรางพลังอํานาจในตนเองเพื่อ 

พัฒนาการวิจัย 

ผูวิจัย 
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ระยะที่ 2   การออกแบบการวิจัย และการเขียนรายงานการวิจัย  3 วัน 

 

วัน/เดือน/ป เวลา รายการ วิทยากร 

9.00-10.30 น. การกําหนดโจทยวิจัย คําถาม วัตถุประสงค ศิลปชัย    นิลกรณ 

10.30-10.45 น. อาหารวาง  

10.45-12.00 น. กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ศิลปชัย    นิลกรณ 

12.00-13.00 น. อาหารกลางวัน  

13.00-15.00 น. ฝกปฏิบัติ ศิลปชัย    นิลกรณ 

15.00-15.15 น. อาหารวาง  

11  ต.ค.53 

15.15-16.30 น. นําเสนอผลงาน 

การกําหนดโจทยวิจัย คําถาม วัตถุประสงค 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ศิลปชัย    นิลกรณ 

9.00-10.30 น. เทคนิคการเขียนขอเสนอโครงการวิจัย ศิลปชัย    นิลกรณ 

10.30-10.45 น. อาหารวาง  

10.45-12.00 น. เทคนิคการเขียนขอเสนอโครงการวิจัย ศิลปชัย    นิลกรณ 

12.00-13.00 น. อาหารกลางวัน  

13.00-15.00 น. การนําเสนอขอเสนอโครงการวิจัย ศิลปชัย    นิลกรณ 

15.00-15.15 น. อาหารวาง  

12  ต.ค. 53 

15.15-16.30 น. การนําเสนอขอเสนอโครงการวิจัย ศิลปชัย    นิลกรณ 

9.00-10.30 น. การออกแบบการวิเคราะหขอมูล 

(statistical design) 

ผศ.ดร.ปราณี นิลกรณ 

10.30-10.45 น. อาหารวาง  

10.45-12.00 น. การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม R ผศ.ดร.ปราณี นิลกรณ 

12.00-13.00 น. อาหารกลางวัน  

13.00-15.00 น. ฝกปฏิบัติการใชสถิติที่เหมาะสมในการ

วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม R 

ผศ.ดร.ปราณี นิลกรณ 

15.00-15.15 น. อาหารวาง  

13  ต.ค. 53 

15.15-16.30 น. การเขียนรายงานการวิจัย ศิลปชัย    นิลกรณ 

 

ระยะที่ 3   ปฏิบัติการเขียนโครงการวิจัย  สัปดาหละ 1-2  วัน เปนเวลา 3 เดือน ตั้งแตเดือน 

      ตุลาคม – ธันวาคม 2553  
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ชุดฝกอบรม 

การสรางพลงัอํานาจการทําวิจยั 
สําหรบัอาจารยมหาวิทยาลัยราชภฏัราชนครินทร 
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การสรางพลงัอํานาจในการทําวิจัย 
สําหรบัอาจารยมหาวิทยาลัยราชภฏัราชนครินทร 

 
1. หลกัการและเหตุผล  
  งานวิจัยเปนภารกิจหนึ่งของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา ควบคูกับการปฏิบัติ

หนาที่การสอน จากการศึกษาพบวาอาจารยสวนใหญมุงเนนการทําหนาที่สอนเพียงอยางเดียว มี

การทําวิจัยเปนสวนนอย จึงจําเปนตองพัฒนาอาจารยใหทําวิจัยเพิ่มข้ึน ปจจัยที่สําคัญในการ

พัฒนาคือการเสริมสรางพลังอํานาจ (empowerment) ในการทําวิจัยใหกับอาจารย เพื่อให

อาจารยมีพลังและความสามารถในการทําวิจัยตอไป  

พลังอํานาจ (empowerment) เปนภาวะทางจิตใจ เปนการสรางจิตใจ ทศันคติ  

ใหบุคคลมีความรูสึกวาเปนผูที่มีความสามารถ มีภูมิปญญา สามารถควบคุมตนเอง ในการทํางาน

ของตนเองและรับผิดชอบการกระทําของตนได  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางสภาวะทาง

จิตใจและทัศนคติของบุคลากรตอการปฏิบัติงานในองคกร ซึ่งจะมีผลตอการเพิ่มความสามารถ

ของบุคลากรในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  การสรางพลังอํานาจใหแกบุคคล

สามารถทําไดโดยการใหการศึกษา  อบรมใหความรู และสนับสนุนสงเสริมจากผูบังคับบัญชา  

ลักษณะของผูมีพลังอํานาจเปนผูที่มีความมั่นใจในตนเอง  ตระหนักในคุณคาแหงตน  สามารถ

ควบคุมตนเองและสถานการณได  และสามารถทํางานไดตามเปาหมาย 

แนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ  ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีการ 

เสริมสรางพลังอํานาจมาใชเปนแนวทางในการสรางพลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทํา

วิจัยของอาจารย ดังนี้   

  สจวต (Stewart,1994)  กลาวถึง บทบาทหนาที่ของผูบริหารตอกระบวนการ

เสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากร โดย การเสริมสรางความสามารถ (enabling)  การอํานวย

ความสะดวก (facilitating)   การสนับสนุน (supporting)   การใหคําปรึกษา (counseling) และ 

การเปนพี่เล้ียง (mentoring) แนวทางที่นํามาใชในการสรางพลังอํานาจ คือ การสรางการรับรูของ

อาจารยที่มีตอมหาวิทยาลัยที่ไดจัดสิ่งอํานวยความสะดวก และการสนับสนุน รวมทั้งมีหนวยงานที่

มีหนาที่พัฒนาความสามารถ ใหคําปรึกษา รวมทั้งการจัดหาพี่เลี้ยง  

คานเตอร (Kanter,1993) กลาววา พลังอํานาจของบุคลากร มี 2 แหลง คือ อํานาจแบบ

เปนทางการและอํานาจที่ไมเปนทางการ ซึ่งอํานาจทั้งสองแหลงนี้มาจาก  1) การไดรับทรัพยากร 

จากปจจัยภายนอก ไดแก เงินทุน สิ่งอํานายความสะดวก และปจจัยภายใน ไดแก ทรัพยากรสวน

บุคคล ความมุงมั่น ทักษะการรับรู เปนตน 2) การไดรับการสนับสนุน จาก ผูบริหารหนวยงาน เชน  
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การกําหนดนโยบาย การสนับสนุน จะทําใหบุคลากรรูสึกสุขใจ และมีคุณคา มีการรับรูถึงการไดรับ

การเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีขวัญและ

กําลังใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มกําลังความสามารถ  3) การไดรับขอมูลขาวสาร เปนขอมูลที่

สนับสนุนการตัดสินใจ  และวางแผนในการดําเนินการ ทําใหมีเกิดประสิทธิผลตอองคกร  4) การ

ไดรับโอกาส ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่และการงาน โอกาสในการเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

ความสามารถ และโอกาสการไดรับการยกยองชมเชยและการยอมรับ  แนวคิดที่นําใชในการสราง

พลังอํานาจ คือ การไดรับทรัพยากร ใหอาจารยไดรับรูถึงแหลงทุนและสิ่งอํานวยความสะดวกที่

มหาวิทยาลัยจัดใหเพื่อสงเสริมการทําวิจัย   ใหอาจารยไดรับรูความสามารถดานการวิจัยของ

ตนเอง  ใหอาจารยไดรับรูความกาวหนาในวิชาชีพของตน   ใหอาจารยเพิ่มพูนทักษะและ

ความสามารถในการวิจัย ดวยการอบรมใหความรู   

 กิบสัน (Gibson,1993) การเสริมสรางพลังอํานาจ คือ การรับรูพลังในตนเอง ทําใหมี

คุณลักษณะ มีความสามารถควบคุมหรือจัดการสถานการณได  มีความพึงพอใจในความสามารถ

ของตนเอง และมีเปาหมายในชีวิตของตนเอง  แนวทางที่นํามาใชในการสรางพลัง คือ 

ความสามารถที่จะควบคุม หรือจัดการสถานการณได ความพึงพอใจในความสามารถของตนเอง 

และการมีเปาหมายในการทํางานและทํางานไดตามเปาหมาย 

 คอนเจอร และคานันโก (Conger & Kanungo,1988)  การเสริมสรางพลังอํานาจเปน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน  มีขั้นตอน ขั้นที่ 1 การหา

สาเหตุหรือเงื่อนไขที่นําไปสูภาวะไรอํานาจ  ข้ันที่ 2 การเลือกเทคนิคและกลยุทธในการจัดการ  

และ ข้ันที่ 3 การชวยใหผูปฏิบัติเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง แนวทางที่นํามาใชในการ

สรางพลังอํานาจ คือ  วิเคราะหภาวะไรพลังของตนเอง  การใชเทคนิคและกลยุทธในการจัดการตอ

ภาวะไรพลังดวยการการตั้งเปาหมาย การใหผลยอนกลับ  และความตระหนักในสําคัญของงาน  

การกระตุนดวยวาจา  และการรับรูความสามารถของตนเองดวยการเรียนรูจากประสบการณและ

การปฏิบัติ 

 การใชแนวคิดและทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจมาใชเปนแนวทางในการสราง

พลังอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวิจัยของอาจารย 

 
2. จุดประสงค  

1. เพื่อสรางพลงัอํานาจเพื่อเสริมสรางศักยภาพในการทําวจิัยของอาจารยมหาวทิยาลยั
ราชภัฏ 
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2. เพื่อฝกปฏิบัตกิารเสริมสรางพลังอาํนาจของอาจารยในการทาํวิจยั จากปจจยัภายใน

และปจจัยภายนอก 
 
3. โครงสรางเนื้อหาและกจิกรรมการอบรม 
 

โครงการ เนื้อหา กิจกรรม/เวลา วัตถุประสงค 

1. การสราง 

    พลังอํานาจจาก  

    องคกร 

1.นโยบายการ 

   สนับสนุนและ 

   สงเสริมการวจิัย 

   ของอาจารยจาก 

   มหาวิทยาลัย 

   ราชภัฏ 

   ราชนครินทร   

 

บรรยาย 

เวลา 3 ชั่วโมง 

เพื่อสรางความตระหนักและการรับรู 

เกี่ยวการสนับสนุนและสงเสริมการทํา

วิจัยของอาจารยจากมหาวิทยาลัย 

-นโยบายการวจิัยของมหาวิทยาลัย 

- ทิศทางการวจิัย 

- แหลงทรัพยากร 

- ทุนอุดหนุนการวจิัย 

- ประโยชนที่ไดรับจากการวจิัย 
 2.การสนับสนุน 

   สงเสริมการทํา 

   วิจัยของอาจารย 

   จากองคกรตางๆ     

   เชน สํานักงาน 

   คณะกรรมการ 

   วิจัยแหงชาต ิ 

   (วช.)  สํานักงาน 

   กองทุนสนับสนุน 

   การวิจัย (สกว.)   

   สํานักงาน 

   กองทุนสนับสนุน 

   การสรางเสริม 

   สุขภาพ (สสส.)    

   เปนตน 

บรรยาย  

เวลา 3 ชั่วโมง 

เพื่อสรางความตระหนักและการรับรู 

เกี่ยวการสนับสนุนและสงเสริมการทํา

วิจัยของอาจารยจากองคกรภายนอก 

- ทุนอุดหนุนการวิจัย 

- แนวทางการปฏิบัติเพื่อขอทุน 

- ประโยชนที่ไดรับ 

 

 

 

 



 210 
 

 

โครงการ เนื้อหา กิจกรรม/เวลา วัตถุประสงค 

1.การสรางพลัง 

    อาํนาจใน 

    ตนเอง 

    - การวิเคราะห 

   ภาวะไรพลัง 

   ของตนเอง 

   - เทคนิคและ   

   กลยุทธในการ 

   จัดการตอ 

    ภาวะไรพลัง          

   - ใหผลยอนกลับ   

   - การรับรูความ  

     สามารถของตนเอง  

บรรยายและ

ปฏิบัติการ 

เวลา 4.30 

ชั่วโมง 

1. เพื่อใหผูเขารวมโครงการ       

    (อาจารย) คนหาสาเหตุหรือ 

     เงื่อนไขที่ทําใหตนเองไรพลัง 

     อํานาจในการทําวิจัย 

2.  เพื่อคนหาเทคนิควิธีที่จะ 

     จัดการตอภาวะไรพลังของตนเอง 

3.  เพื่อวางแผนการสรางพลังอํานาจ 

     ของตนเอง  

2. การวางแผนกําหนด 

    เปาหมาย 

ปฏิบัติการ 

เวลา 1.30  

ชั่วโมง 

1. ใหผูเขาอบรมฝกกําหนด 

    เปาหมายการทําวิจัยของ 

    ตนเอง 

2.  เพือ่ใหผูเขาอบรมเขียน    

      แผนการทํางานวิจัยได 

2.การเสริมสราง 

    พลังอํานาจ  

    ในตนเอง 

3. การสรางพลังอํานาจ 

    เพื่อการพัฒนา 

    วชิาชพีและการทํา 

    วจิัย 

บรรยาย  

เวลา 3  ชั่วโมง 

1. เพื่อใหอาจารยไดรับรูวิธี 

    ปฏบิัติเกี่ยวกับการสราง 

    พลังอํานาจในตนเองเพื่อ 

    พฒันาวิชาชพี 

2. เพื่อใหอาจารยไดรับรูวิธี 

    ปฏบิัติเกี่ยวกับการสราง 

    พลังอํานาจในตนเองใน 

    การทําวจิัย 
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4. กิจกรรมการอบรม 
 5.1 การบรรยาย และซกัถาม 

 5.2 การปฏิบตัิการ 

 
5. การประเมินผล 
 6.1 ประเมนิพลังอํานาจในการทําวิจัย กอนและหลงัการอบรม 

6.2  ประเมินพลังอาํนาจจากใบงาน  

6.3  ประเมินพลังอาํนาจจากการอภิปรายแสดงความคดิเห็น  
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กําหนดการ 
การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ “การสรางพลังอํานาจเพื่อพัฒนาศกัยภาพในการทําวจิัย” 

มหาวทิยาลัยราชภฏัราชนครินทร 
ระหวางวันที่  30 สิงหาคม – 1 กันยายน  2553 

 
วัน/เดือน/ป เวลา เร่ือง วิทยากร 

9.00 – 10.00 - ชี้แจงความเปนของโครงการ 

- วัตถุประสงค และเปาหมายของ 

   โครงการ 

- ขอตกลง 

ผูวิจัย 

10.00 – 10.30 ประเมินพลังอํานาจในการทําวิจัยของ

อาจารย 

ผูวิจัย 

10.30 – 12.00 การสรางพลังอํานาจของอาจารย 

- คนหาพลังอํานาจในการทํางาน 

- ภาวะไรพลัง 

ผูวิจัย 

30 ส.ค. 2553 

13.00-16.00 การสงเสริมสนับสนุนดานการวิจัยจาก

องคกรภายนอก 

นายสมฤทธิ์   ทรัพยพุม 

วช. 

9.00-12.00 การสงเสริมสนับสนุนดานการวิจัยของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ราชนครินทร 

ผศ.วัชรากร  พาหะนิชย 

ผอ.สถาบันวิจัย 

 

31 ส.ค. 2553 

13.00-16.00 การสรางพลังอํานาจในตนเอง ดร.ชลวิทย  เจียรจิตต 

9.00 – 10.30 การสรางพลังอํานาจเพื่อการพัฒนา

วิชาชีพ 

ศ.ดร.ปทีป เมธาคุณวุฒิ 

10.30 – 12.00 การสรางพลังอํานาจเพื่อการพัฒนาการ

วิจัย 

ผศ.ดร.กุลวดี  โรจนไพศาลกิจ 

1 ก.ย. 2553 

13.00 – 16.00 - เทคนิควิธีการจัดการภาวะไรพลัง 

- การสรางพลังอํานาจในตนเองเพื่อ 

   พัฒนาการวิจัย 

ผูวิจัย 
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กิจกรรมที่ 1 
กิจกรรมวิเคราะหพลังอํานาจในตนเองและภาวะไรพลังของตนเอง 

 
วัตถุประสงค 

1.เพื่อใหผูเขาอบรม(อาจารย)คนหาพลงัอาํนาจในตนเองที่ใชในการทาํงาน 

2. เพื่อวิเคราะหภาวะไรพลังอํานาจของตนเอง 
 
เวลา   1.30  ชั่วโมง 
 
อุปกรณ 
 ใบงานวิเคราะหพลงัอํานาจ และภาวะไรพลังในตนเอง 

 
กิจกรรม 
 1. นกัวิจยับรรยายเกี่ยวกับพลังอํานาจ และการใชพลงัอาํนาจในการทาํงาน  ภาวะไรพลัง

อํานาจในการทํางาน  

2. ใหผูเขารับการอบรมศึกษาหาพลงัอํานาจในตนเองที่ใชในการทาํงานใหประสบ 

ความสาํเร็จ 

 3. ใหผูเขาอบรมคนหาสาเหตุที่ทาํใหเกิดภาวะไรพลงัอํานาจ  ทําใหเปนอุปสรรคการ

ทํางาน และวธิีจัดการกับภาวะไรพลงั 

 4. ผูเขารับการอบรมอภิปรายแลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับพลังอาํนาจในตนเอง 

 
การประเมินผล 
 ผลการวิเคราะหพลงัอํานาจในตนเองและภาวะไรพลงัอํานาจในการทํางานของอาจารย  
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ใบกิจกรรมที ่1 
 

1. พลังอาํนาจในตัวของทานเองที่มีอยูในตัวของทาน  และเปนพลงัอํานาจที่ทาํใหทาน

ประสบความสําเร็จในการทาํงาน 

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 

2. สาเหตหุรือเงื่อนไขใดที่ทําใหทานไมอยากทํางาน(วิจยั)  และสาเหตทุี่ทาํใหทํางานไม

สําเร็จ   และทานแกปญหานัน้ไดอยางไร 

ภาวะไรพลังของทาน………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 

 

วิธีจัดการกับภาวะไรพลัง…………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

. 
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กิจกรรมที่ 2 
การสรางพลงัอํานาจในการทําวิจัย 

 
วัตถุประสงค 1. เพื่อใหผูเขารับการอบรมไดเรียนรูเร่ืองการสรางพลังอาํนาจในการทาํงานและ 

    ทําวิจยัอยางมีประสิทธิภาพ 

2.  เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถนําความรูไปใชเพื่อจัดการกับภาวะไรพลงัของ 

     ตนเองได 

3.  เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถนําความรูไปสรางพลงัอํานาจในการทาํวจิัยไดอยาง 

     มีประสิทธภิาพ  

 

เนื้อหา  1.  การสรางพลังอํานาจในการทํางานและทําวิจัยอยางมปีระสิทธิภาพ 

2.  พลังอาํนาจสูชีวิต 
 

เวลา  3 ชั่วโมง 
 

อุปกรณ  
 

วิธีดําเนินการ 1. วิทยากร บรรยาย เร่ือง การสรางแรงบันดาลใจในการทํางานและวิจัยอยางมี 

     ประสิทธิภาพ 

2. ผูเขาอบรมอภิปราย “พลังอํานาจสูชีวิต”  และเลือกขอความที่ชอบที่สุด  

    สามารถนําไปใชพลังพลังอํานาจของตนเองในการทําวิจัยได 

3.ผูเขาอบรมอภิปรายการนําหลักการสรางแรงบันดาลใจมาใชเปนแนวทางการ 

   จัดการภาวะไรพลัง และสรางพลังอํานาจในการทํางานและทําวิจัย   
 

การประเมินผล    
  ความสามารถใชความรูและแนวคิดการสรางพลังอํานาจมาใชในการทํางานและ 

การทําวิจัยได 
 

หมายเหตุ    1.   ผูวิจัยนําหลักการเสริมสรางพลังอํานาจไปใชในกิจกรรมการทําวิจัยเปนระยะ 

      ถึงสิ้นสุดโครงการ 

     2.   ผูวิจัยจะการประเมินผลการเสริมสรางพลังอํานาจ เมื่อเสร็จสิ้นการอบรม    

             และ ส้ินสุดโครงการ 
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ใบกิจกรรมที ่2 
 

ทานสามารถใชความรูจากการบรรยาย และแนวคิดจากการอภิปราย มาดําเนินการใน 2 ประเด็น

นี้ไดอยางไร  

1.  แนวทางการจัดการภาวะไรพลัง  

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 

 

2.  สรางพลงัอํานาจในการทํางานและทาํวิจัย   

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

. 

3. ขอความที่ใหแนวคิดที่เสริมสรางพลังชวีติใหมีความแข็งแกรง  ทาํใหมีกาํลังใจที่จะทําทุกสิง่ทุก 

    อยางที่ตองการอยางมุงมัน่ สามารถเผชญิหนากับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ อยางกลาหาญ 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………… 
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กิจกรรมที่ 3  
การสรางพลงัอํานาจเพื่อพัฒนาวชิาชพีและพัฒนางานวจิัย 

 
วัตถุประสงค 1. เพื่อใหผูเขาอบรมมีความรูความเขาใจวิธีการสรางพลังอํานาจเพื่อพัฒนา

วิชาชีพและการพัฒนางานวิจัย 

2. เพื่อใหผูเขาอบรมนําความรูที่ไดรับมาวางแผนความกาวหนาในวิชาชีพของ

ตนเอง 

3. เพื่อใหผูเขาอบรมนําความรูที่ไดรับมาวางแผนการทํางานสอนและงานวิจัยให

สอดคลองกัน 

  

เวลา  3 ชั่วโมง 
 
อุปกรณ แบบฟอรมเขียนแผนการทําวิจัย   
 
การดําเนินการ  

1. วิทยากรบรรยาย เร่ือง การสรางพลังอํานาจเพื่อพัฒนางานวิชาการ 

2. วิทยากรบรรยาย เร่ือง การสรางพลังอํานาจเพื่อพัฒนางานและงานวิจัย 

3. ใหผูเขาอบรมวางแผนการทําวิจัยเพื่อกําหนดตําแหนงทางวิชาการ ในใบ

กิจกรรม 
 
การประเมินผล 
  แผนการทําวิจยัเพื่อกาํหนดตําแหนงทางวชิาการ 
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ใบกิจกรรมที ่3 
แผนการทําวจิัย 

 

เปาหมาย............................................................................................................................... 

 

เดือน/พ.ศ. กิจกรรมที่จะทํา 
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กิจกรรมที่ 4 
การเสริมสรางพลงัอํานาจจากองคกร 

 

วัตถุประสงค     1. เพื่อเสริมสรางพลังอํานาจโดยองคกร 

2.เพื่อสรางความตระหนักและการรับรูเกี่ยวกับ นโยบายการวิจัยของ 

                มหาวิทยาลัย     ทิศทางการวิจัย   แหลงทรัพยากร    ทุนอุดหนุนการวิจัย    

                และการทําวิจัยเพื่อขอตําแหนงทางวิชาการ  

เนื้อหา  1. การสนับสนุนและสงเสริมการวิจัยของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

1.1 นโยบาย/ทิศทางการวิจัยของมหาวิทยาลัย 

1.2 ระเบียบ ขอบังคับ การวิจัยของมหาวิทยาลัยที่เกี่ยวของกับการ

สนับสนุนการวิจัย            

   1.3  การกําหนดภาระงานดานการวิจัย 

   1.4  กองทุนอุดหนุนการวิจัย 

   1.5  ขั้นตอนการดําเนินงานการสงขอเสนอโครงการเพื่อพิจารณาทุน 

   1.6  การสรางบรรยากาศการวิจัยในมหาวิทยาลัย 

  2. การสนับสนุนและสงเสริมการทําวิจัยของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาจาก 

                                หนวยงานภายนอก 

  3. การทําวิจัยเพื่อขอกําหนดตําแหนงทางวิขาการ 

 

เวลา  6 ชั่วโมง 

เครื่องมือ 1. เอกสารที่เกี่ยวของกับระเบียบ ขอบังคับมี่เกี่ยวของกับการวิจัยของ 

     มหาวิทยาลัย 

2. เอกสารเกี่ยวกับแหลงทุนอุดหนุนวิจัย 

วิธีดําเนินการ 1. ประเมินการรับรู เกี่ยวกับ นโยบายการวิจัย  ทิศทางการวิจัย   ของ 

                             มหาวิทยาลัย แหลงทรัพยากร  ทุนอุดหนุนการวิจัย  และการทําวิจัยเพื่อขอ 

     ตําแหนงทางวิชาการ  

  2. วิทยากรใหความรู 

   2.1  นโยบายการวจิัยและทิศทางการวิจัยของมหาวิทยาลัย 

   2.2  ทุนอุดหนุนการวิจัยจากภายในและหนวยงานภายนอก 

   2.3 การทําวิจัยเพื่อขอตําแหนงวิชาการ 
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3. ประเมินการ รับรู เกี่ยวกับ นโยบายการวิจัย  ทิศทางการวิจัย   ของ 

     มหาวทิยาลัย แหลงทรพัยากร    ทนุอดุหนนุการวิจยั   และการทาํวิจัยเพื่อขอ 

     ตําแหนงทางวิชาการ หลงัการอบรม 

 

การประเมินผล   ประเมนิผลการรับรูพลังอํานาจจากปจจยัภายนอก 
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ใบกิจกรรมที ่4 
 
คําชี้แจง  

1. ทานมีการรบัรูเกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุนดานการวิจัยของมหาวทิยาลยัและองคกร

ภายนอกเพยีงใด 

2.  ระดับการรับรู 

 5  รับรูมากที่สดุ   4  รับรูมาก  3 รับรูปานกลาง  

 2  รับรูนอย   1 รับรูนอยที่สุด 

  

ระดับความคดิเห็น 
รายการ 

1 2 3 4 5 

1. บทบาทหนาที่ดานการวิจยัของอาจารยมหาวิทยาลยัราชภัฏ       

2. นโยบายดานการวิจัยของมหาวิทยาลยัราชภัฏ      

3. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยทุนอุดหนนุการวจิัยจาก 

    แหลงทนุภายนอก 

     

4. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยทุนอุดหนนุการวจิัยจาก 

    แหลงทนุภายใน 

     

5. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยคาจาง และการเลื่อนคจาง  

    พนักงานในสถาบนัอุดมศึกษา 

     

6. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยกองทนุ เพื่อพฒันางานวิจยั 

    และงานวิชาการ 

     

7. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยการจายเงินคาตอบแทน  

    และเงนิรางวัลในการทาํผลงานวิชาการ 

     

8. ขั้นตอนการดําเนนิงานการสงขอเสนอโครงการเพื่อพจิารณาทนุ 

    ของมหาวิทยาลัย 

     

9. โครงการพฒันานักวิจัยรุนใหม “ตนกลานักวิจัย”      

10. แหลงทนุภายนอก      
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ชุดฝกอบรม 

การพัฒนาศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย 
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
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การพัฒนาศักยภาพการทําวิจัยของอาจารย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
 

1.  หลักการและเหตุผล 

การวิจัยมีบทบาทสําคัญในสถาบันอุดมศึกษาคือการวิจัยสรางปญญา สรางองคความรูใหม ทําให

บุคคลไดเรียนรูตลอดชีวิต  การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู พัฒนารูปแบบการเรียน และพัฒนานวัตกรรม การวิจัย

ของอาจารยสถาบันอุดมศึกษาสามารถนําไปใชเพื่อพัฒนาทองถิ่นและประเทศ เชน การวิจัยเพื่อพัฒนาดาน

ธุรกิจ  การเกษตร และอุตสาหกรรม  เปนตน 

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ  พ .ศ .  2547 มาตรา  7 ไดกําหนดใหมหาวิทยาลัยเปน

สถาบันอุดมศึกษาเพื่อพัฒนาทองถิ่นโดยมีวัตถุประสงคใหการศึกษา ทําการสอน วิจัย ใหบริการทางวิชาการแก

สังคม และในมาตรา 8  (8) ไดกําหนดวา มหาวิทยาลัยมีภาระหนาที่  ศึกษา วิจัย สงเสริมและสืบสาน  

นอกจากนี้การประกันคุณภาพของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และ

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.)ไดกําหนดมาตรฐานและตัวชี้วัดดานการวิจัยในการประเมิน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ  มหาวิทยาลัยจึงจําเปนตองพัฒนางานวิจัยใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษา และ

พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใหการวิจัยเปนสวนหนึ่งของการเรียนการสอน เปนกลไกในการพัฒนา

ความรูและปญญาของนักศึกษา นําผลจากการวิจัยไปแกปญหา และพัฒนาสถาบันและทองถิ่นได   

มหาวิทยาลัยราชภัฏในอดีตกอนเปนมหาวิทยาลัย พบวาอาจารยไมมีเวลา เพราะมีภาระงานสอนมาก 

และตองทํางานอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากการสอน เชน งานบริหาร   ประโยชนที่ไดจากงานวิจัยนอย เชน มีการนํา

ผลการวิจัยไปใชประโยชนนอย และอาจารยไดรับคาตอบแทนเปนภาระงาน และรายไดนอยเมื่อเทียบกับงานอื่น 

ๆ การทําวิจัยตองใชเวลานาน อาจารยจึงไมแนใจวาจะทํางานวิจัยไดเปนผลสําเร็จ จึงทําใหขาดแรงจูงใจในการ

ทําวิจัย ประกอบกับไมมีความรูและประสบการณวิจัย  ไมมีทุนอุดหนุนการวิจัย หรือระเบียบการใชเงินทุนยุงยาก

เกินไป  (สถาบันราชภัฏราชนครินทร, สํานักวิจัยและบริการวิชาการ, 2543)  ในปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏ ได

พัฒนางานวิจัยทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ คืออาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏทําวิจัยจํานวนมากกวาเดิม 

ประมาณ 5-10 เทาเนื่องจากการมีกระบวนการ พัฒนาระบบบริหาร 

                ปจจุบันมหาวิทยาลัยราชภัฏมีนโยบายสนับสนุนการวิจัย  ที่ทําใหเอื้อตอการทําวิจัยของอาจารย

หลายประการ เชน  การตั้งกองทุนวิจัย   การนับงานวิจัยเปนภาระงาน การปรับระเบียบการเงิน ที่เอื้อตอนักวิจัย

ใหทํางานไดสะดวก  การสนับสนุนการเขาสูตําแหนงทางวิชาการ สงเสริมใหอาจารยสามารถสรางผลงานทาง

วิชาการ  การพัฒนาระบบขอมูลเพื่อการวิจัย และการจัดกิจกรรมพัฒนาอาจารยใหเปนนักวิจัย “โครงการตนกลา

นักวิจัย” เปนตน   

              อยางไรก็ตามอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏที่สามารถทําวิจัยที่มีคุณภาพได ยังมีจํานวนนอยสอดคลอง

กับผลการสํารวจความตองการทําวิจัย และปญหาการทําวิจัย  อาจารยมีความตองการอบรมการทําวิจัย รอยละ 

79.3 เรื่องการวิจัยประเภทตาง ๆ  สถิติการวิเคราะหขอมูลและการประมวลผล  การพัฒนาโจทยวิจัย  การ

ออกแบบการวิจัย การเขียนรายงานการวิจัย  การเขียนโครงการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล และการเขียน

รายงานการวิจัย ดังนั้นจึงจําเปนตองจัดโครงการพัฒนาศักยภาพการทําวิจัยใหกับอาจารย 



 224 
             

2. จุดประสงค 
 2.1 เพื่อพัฒนาอาจารยมหาวิทยาลัยราชภัฏใหมีศักยภาพในการทําวิจัยเพิ่มขึ้น 

              2.2 เพื่อพัฒนาอาจารยใหมีความสามารถในการ การเขียนโครงการวิจัย การกําหนดปญหาการวิจัย  

การออกแบบการวิจัย  การเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูล  
 

3. เนื้อหา 

               เนื้อหาการอบรมแบงออกเปน 6 ชุด คือ  

 3.1  การกําหนดโจทยการวิจัย     เวลา  6 ชั่วโมง 

 3.2  เทคนิคการเขียนโครงการวิจัย  เวลา  3 ชั่วโมง 

 3.3 การออกแบบการวิจัย     เวลา  3 ชั่วโมง 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล    เวลา  3 ชั่วโมง 

 3.5 การวิเคราะหขอมูล    เวลา  3 ชั่วโมง 

 3.6 การเขียนรายงานการวิจัย   เวลา  3 ชั่วโมง 

 

4. กิจกรรม 

 วิทยากรบรรยายและใหผูเขาอบรมฝกปฏิบัติการ   

 

5. การประเมินผล 

5.1 ประเมินกอนและหลังการอบรม 

5.2 ประเมินจากแบบฝกของกิจกรรมแตละชุด 

5.3 โครงการวิจัย 
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กําหนดการ 

การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ  “การเพิ่มศักยภาพนักวิจัยรุนใหม” 
มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 
 ระหวางวันที่ 11-13 ตุลาคม 2553 

 

วัน  เดือน  ป   
เวลา 

หัวขอเรื่อง วิทยากร 

11 ตุลาคม 

2553 

 

08.00-09.00 น. 

09.00-10.30 น. 

10.30-12.00 น. 

 

 

13.00-16.00 น. 

 ลงทะเบียน รับเอกสาร 

 หลักเกณฑในการขอทุนวิจัย 

 การกําหนดโจทยวิจัย คําถาม วัตถุประสงค 

    และกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

  

   ฝกปฎิบัติ 

    การกําหนดโจทยวิจัย คําถาม วัตถุประสงค 

    และกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

  การนําเสนอโจทยวิจัย 

ผศ.ดร.ปราณี นิลกรณ 

อ.ศิลปชัย นิลกรณ 

 

 

 

 

ผศ.ดร.ปราณี นิลกรณ 

อ.ศิลปชัย นิลกรณ 

 
 

12 ตุลาคม 

2553 

 

09.00-12.00 น. 

13.00-14.30 น. 

14.30 -16.30น. 

 เทคนิคการเขียนขอเสนอโครงการวิจัย 

 ปฏิบัติการเขียนขอเสนอโครงการวิจัย 

 การนําเสนอขอเสนอโครงการวิจัย  

ผศ.ดร.ปราณี  นิลกรณ 

อ.ศิลปชัย นิลกรณ 

13 ตุลาคม 

2553 

 

09.00-12.00 น. 
 

13.00-16.00 น. 

 ความรูพื้นฐานในการใชโปรแกรม R  

    และสถิติในการวิเคราะห 

 ฝกปฏิบัติใชงานวิจัย สถิติที่เหมาะสม 

    ในการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรม R 

    สรุปประเมินผลการฝกอบรม 

      
 ผศ.ดร.ปราณี นิลกรณ 

 อ.ศิลปชัย นิลกรณ 
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กิจกรรมที่ 1 
การกาํหนดโจทยวจิัย 

 
วัตถุประสงค 

1.เพื่อใหผูเขาอบรม(อาจารย) สามารถตั้งคําถามการวิจัยได 

2. เพื่อใหผูเขาอบรมกําหนดปญหาการวิจัยได 

3. เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถเขียนหัวขอการวิจัยได   

4. เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถเขียนวัตถุประสงคใหสอดคลองกับหัวขอการวิจัย 
 

เวลา   3 ชั่วโมง 

 

อุปกรณ 
 แบบฝกปฏิบัติการตั้งคําถามการวิจัย 

 

เอกสารประกอบการอบรม  

 คูมือนักวิจัยมือใหม   สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ 

 เอกสาร “การกําหนดโจทยวิจัย” 

 
กิจกรรม 

1. วิทยากรบรรยายเรื่อง การกําหนดปญหาการวิจัย  การเขียนหัวขอการวิจัย  และการเขียน

วัตถุประสงคการวิจัยใหสอดคลองกับหัวขอวิจัย 

2. ผูเขาอบรม ฝกปฏิบัติการ ในใบกิจกรรม เกี่ยวกับ กําหนดปญหาการวิจัย  การเขียนหัวขอการวิจัย  

และการเขียนวัตถุประสงคการวิจัยใหสอดคลองกับหัวขอวิจัย 

3. ผูเขาอบรมนําเสนอ ปญหาการทําวิจัย  เปนรายบุคคล 

4. ผูเขาอบรมอภิปรายแสดงความคิดเห็น  วิทยากรใหขอเสนอแนะปรับปรุงหัวขอวิจัยใหสมบูรณ

ยิ่งขึ้นและเสนอแนวทางการเขียนโครงการตอ 

 

การประเมินผล 

 ประเมินจากผลของการทํากิจกรรม  ปญหาการวิจัย และหัวขอการวิจัย 
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ใบกิจกรรมที ่1 
วันที่  11 ตุลาคม  2553 

ชื่อเร่ือง,คําถาม ,วัตถุประสงคและกรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 

1.ชื่อเร่ืองการวิจัย…………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

 

2.คําถามวิจยั………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………. 

 

3.วัตถุประสงคการวิจัย……………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………. 

 

4.กรอบแนวคดิในการวิจยั 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………….……..……………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………….……..……………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………….……..……………………………………………… 
 

 

 

 

 

 

 

 

ชื่อนักวิจัย ………………………………………………………………………………………… 

หนวยงาน....................................................…………………………………………………… 
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กิจกรรมที่ 2 
เทคนิคการเขียนโครงการวิจัย 

 
วัตถุประสงค 

1. เพื่อใหผูเขาอบรมมีความรูและเขาใจขั้นตอนของการเขียนขอเสนอโครงการวิจัย และขั้นตอนการ

ทําวิจัย 

2. เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถออกแบบการวิจัยที่เหมาะสมได 

3. เพื่อใหผูเขาอบรมสามารถกําหนดวิธีเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลและการใชสถิติให

การวิจัยไดอยางเหมาะสม 
 
เวลา 6  ชั่วโมง 
อุปกรณ 

1. ใบกิจกรรม การออกแบบการวิจัย 

2. ใบกิจกรรม ขอเสนอโครงการวิจัย 
 

เอกสารประกอบ 
 1.  คูมือนักวิจัยมือใหม  สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ 

 2.  เอกสารประกอบ “การออกแบบการวิจัย” 

 3.  เอกสาร “ การสุมตัวอยาง” 

 4.  เอกสาร “การวิเคราะหขอมูล” 

 5.  เอกสาร “การเขียนโครงการวิจัย” 

 
กิจกรรม 

1. วิทยากรบรรยายเรื่อง เทคนิคการเขียนขอเสนอโครงการวิจัย เนื้อหาประกอบดวย 

การออกแบบการวิจัย 

การสุมตัวอยาง 

การวิเคราะหขอมูล 

การเขียนโครงการวิจัย 

2. ผูเขาอบรม ฝกปฏิบัติการ ในใบกิจกรรมที่ 2  การออกแบบการวิจัย  และกิจกรรมที่  

3. ผูเขาอบรมนําเสนอ ขอเสนอโครงการวิจัย เปนรายบุคคล 

4. ผูเขาอบรมอภิปรายแสดงความคิดเห็น  วิทยากรใหขอเสนอแนะปรับปรุงหัวขอวิจัยใหสมบูรณ

ยิ่งขึ้น 

 
การประเมินผล 
 ประเมินจาก การนําเสนอโครงการวิจัย  
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ใบงานกิจกรรมที่ 2  

แบบฝกการออกแบบวิจัย  

 

ปญหา สาเหตุ แนวทาง

แกปญหา 

(ตัวแปร

อิสระ) 

ตัวบงชี้ 

(ตัวแปร

ตาม) 

วิธีการ

วิจัย 

ผลที่คาดหวัง 

(สมมุติฐาน) 

เครื่องมือ/ 

วิธีรวบรวม

ขอมูล 

การ

วิเคราะห

ขอมูล 
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ใบงานกิจกรรมที่ 3 
ขอเสนอโครงการ  

 
   แบบเสนอโครงการวิจัย มี 3 แบบ   

อาจารยเลือกใชแบบใดแบบหนึ่ง ตามแบบเสนอของหนวยงานผูใหทุน 

 

   แบบที่ 1 แบบเสนอโครงการวิจัยโดยทั่วไป (มหาวิทยาลัย) 

 
1. ชื่อโครงการ ……………………………………….……………………………………………………………………… 

หนวยงานที่รับผิดชอบ…………………..……………………………………………………………………………… 

2. ผูวิจัย……………………………………………………………………………………………………………………… 

3. คําสําคัญของเรื่องที่ทําวิจัย 

………………………………………………………………………………………………………………………….… 

4. คําถามการวิจัย 

…………………………………………………………………………………………………………………………. 

5. ความสําคัญและที่มาของปญหา 

………………………………………………………….(ความยาวประมาณ 1-2 หนา) 

6. วัตถุประสงค 
7.1…………………………………………………………………………………………………………………….. 

 7.2 …………………………………………………………………………………………………………………… 

7. ขอบเขตการวิจัย 

8.1. ………………………………………………………………………………………………………………….. 

 8.2.…………………………………………………………………………………………………………………… 

8. กรอบแนวคิดการวิจัย 

………………………………………………………………………………………………………………………. 

9. นิยามศัพท 
…………………………………………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………………………. 

10. การทบทวนวรรณกรรม (ประมาณ 2-3 หนา) 

ทฤษฎ…ี…………………………………………………………………………………………………………….. 

แนวความคิด………….…………………………………………………………………………………………… 

สภาพของพื้นที่ศึกษา…………………………….……………………………………………………………… 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ………………………………………………………………………………………………. 

 

11. วิธีดําเนินการวิจัย 

         ระเบียบวิธีวิจัย ………………………………………………………………………………………………….. 
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  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

               กลุมตัวอยาง............................................ใชวิธีสุมตัวอยางแบบ....................................... 

   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย……………………………………………………………………………………….. 

   การเก็บรวบรวมขอมูล (ขั้นตอนและวิธีการ) 
               …………………………………………………………………………………………………………………. 

         การวิเคราะหขอมูล และการประมวลผล…………………………………………………………………… 

    สถิติที่ใช............................................................................................................................... 
 

12. ประโยชนที่ไดรับ 

1.  …………………………………………………………………………………………………………………… 

 2. ……………………………………………………………………………………………………………………. 

14. ระยะเวลาในการทําวิจัย………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………. 

 

15.  แผนการดําเนินงานตลอดโครงการ 

แผนงาน เดือนที่ 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
ศึกษาเอกสาร 

เขียนขอเสนอโครงการวิจัย 

สรางเครื่องมือ 

เก็บรวบรวมขอมูล 

วิเคราะหสรุปผล 

เขียนรายงานการวิจัย 

พิมพและเผยแพร/นําไปใช 

            

17. งบประมาณคาใชจายตลอดโครงการ…………………. ดังนี้ 

 17.1 หมวดคาจางชั่วคราว………………………………….บาท 

 17.2 หมวดคาใชสอย……………………………………..…บาท 

 17.3 หมวดคาตอบแทน………………………..……………บาท 

17.4 หมวดคาวัสดุ……………………………………………บาท 
   

 

    ลงชื่อ…………………………………….ผูรับผิดชอบโครงการ 

           (                                        ) 
       

    วันที่………..เดือน…………พ.ศ……….. 
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แบบที่ 2   แบบเสนอโครงการแบงออกเปน 3 บท   
 
 

 
 

ขอเสนอโครงการวิจัย 
(Research Proposal) 

เร่ือง 
………………………………………….. 

………………………… 
 
 

โดย 
……………………………………………. 

 
 

พ.ศ. 2553 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตรา 
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บทที่ 1 

                                                   บทนํา 
 

1. ความเปนมาและความสาํคญัของปญหา (Phenomena) 

…………………………………………………………………(ความยาว 2-3 หนา) 

2. คําถามวิจัย (Research Question) 

2.1 ……………………………………………………………………………… 

2.2 ……………………………………………………………………………… 

3. วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objectives) 

3.1 เพื่อ………………………………………………………………………… 

3.2 เพื่อ………………………………………………………………………… 

3.3 เพื่อ………………………………………………………………………… 

4. สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) (ถามี) 

………………………………………………………………นิยามศัพท (Term Definition) 

4.1 ………………หมายถงึ ...…………………………………………………………… 

4.2 ………………หมายถงึ ...…………………………………………………………… 

5. ขอบเขตของการวิจัย (Scope of Study) 

5.1 ……………………………………………………………………………… 

5.2 ……………………………………………………………………………… 

6. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย (Expected Result & Appreciation) 

6.1 จะ…………………………………………………………………………… 

6.2 จะ…………………………………………………………………………… 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมและผลงานวจิยัที่เกี่ยวของ 
(Literature Review) 

 
การวิจัยเรื่องนี้ ไดทําการศึกษาคนควา....................................................................................... 

.................................................................................ดังมีรายละเอียดตอไปนี ้

ทฤษฎีเกี่ยวกับ…………………………………………………………………………………………………….. 

- ความหมาย……………………………………………………………………………………… 

- ความสําคัญ/ ประโยชน………………………………………………………………………. 

- องคประกอบ……………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………… 

 แนวความคิดเกี่ยวกับ……………………………………………………………………………………………. 

                           ……………………………………………………………………………………………………………. 

                           ……………………………………………………………………………………………………………. 

 สภาพของพื้นที่ที่ศึกษา 

  ประวัติ…………………………………………………………………………………………………. 

  บทบาท/ หนาที่………………………………………………………………………………………. 

  สภาพปญหา………………………………………………………………………………………….. 

  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ………………………………………………………………………………. 

กรอบแนวคิดและตัวแปรที่วิจัย……………………………………………………………………. 

 

(ทําโครงสรางมาแทรกตรงนี้) 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัย……………………………………………ดังนี้ 

1. ประชากรที่ศึกษาไดแก……………………………………………………………………….. 

        การเลือกตัวอยาง……………………………………………………………………………. 

2.   ขอมูลที่ใช มี 2 ประเภท คือ 

 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Date) ไดแก……………………………………………………………… 

2.2ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)    

        ไดแก……………………………………………………………………………………. 

3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3.1……………………………………………………………………………………………. 

3.2……………………………………………………………………………………………. 

4.  การสรางและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

4.1……………………………………………………………………………………………. 

4.2……………………………………………………………………………………………. 

5.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

5.1……………………………………………………………………………………………… 

5.2………………………………………………………………………………………………… 

6.   การวิเคราะหขอมูลและประมวลผล 

6.1…………………………………………………………………………………………….. 

6.2…………………………………………………………………………………………….. 

7.   สถิติที่ใช 

7.1……………………………………………………………………………………………. 

       7.2…………………………………………………………………………………………….. 

              8.   ระยะเวลาในการทําวิจัย………………………………………………………………………. 
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9. แผนการดําเนินงานตลอดโครงการ 

 

แผนงาน เดือนที่ 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
ศึกษาเอกสาร 

เขียนขอเสนอโครงการวิจัย 

สรางเครื่องมือ 

เก็บรวบรวมขอมูล 

วิเคราะหสรุปผล 

เขียนรายงานการวิจัย 

พิมพและเผยแพร/นําไปใช 

            

 

10. งบประมาณคาใชจายตลอดโครงการ…………………. ดังนี้ 

 10.1 หมวดคาจางชั่วคราว 

 10.2 หมวดคาใชสอย 

 10.3 หมวดคาตอบแทน 

10.4 หมวดคาวัสดุ 
   

      ลงชื่อ……………………………….หัวหนาโครงการ 

            (                                                            ) 
       

       วันที…่……..เดือน…………พ.ศ……….. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 237 
แบบที่ 3  แบบเสนอโครงการวิจัยของ วช. 
 

สํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ                       แบบ ว-1ด 
 

แบบเสนอโครงการวิจัย (research project) 

ประกอบการเสนอของบประมาณ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2551 ตามมติคณะรัฐมนตร ี

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

ชื่อโครงการวจิัย (ภาษาไทย) ............................................................................................... 

                     (ภาษาอังกฤษ) ................................................................................................. 
ชื่อแผนงานวจิัย (ภาษาไทย) (กรณเีปนโครงการวิจยัภายใตแผนงานวิจยั) ......................... 
                     (ภาษาอังกฤษ) ........................................................................................... 

สวน ก    : ลักษณะโครงการวิจัย               

                โครงการวิจัยใหม         

             โครงการวิจัยตอเนื่องระยะเวลา….ป ปนี้เปนปที…่..รหัสโครงการวิจัย..…….... 

  ระบุความสอดคลองของโครงการวิจัยกับยุทธศาสตรการพัฒนา
ประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) 
(ผนวก 2) ซ่ึงประกอบดวย 5 ยุทธศาสตร (หากสอดคลองมากกวา 1 ยุทธศาสตร กรุณาจัด

เรียงลําดับ ความสอดคลองจากมากที่สุดไปสูนอยที่สุด โดยระบุหมายเลข 1 ในยุทธศาสตรที่มี

ความสอดคลองมากที่สุด   และระบุความสําคัญกับเร่ืองที่สอดคลองมากที่สุดในยุทธศาสตร

นั้น ๆ) 

 ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพคนและสังคมไทยสูสงัคมแหงภูมิปญญาและ   

     การเรียนรู  
ยุทธศาสตรการสรางความเขมแข็งของชุมชนและสังคมใหเปนรากฐานที่
มั่นคง ของประเทศ  
ยุทธศาสตรการปรับโครงสรางเศรษฐกิจใหสมดุลและยั่งยนื  
ยุทธศาสตรการพัฒนาบนฐานความหลากหลายทางชีวภาพและการ   
    สรางความมั่นคงของฐานทรัพยากรและสิ่งแวดลอม  

 ยุทธศาสตรการเสริมสรางธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการประเทศ   
อ่ืน ๆ โปรดระบุ .............................................................. 
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สวน  ข   : องคประกอบในการจัดทําโครงการวิจยั  

  1. ผูรับผิดชอบ [คณะผูวิจัย บทบาทของนักวิจัยแตละคนในการทําวิจัย และสัดสวน  

        ทีท่ําการวิจัย (%)] และหนวยงานประกอบดวย หนวยงานหลักและหนวยงาน 

        สนับสนนุ 

  2. ประเภทของการวิจัย (ผนวก 3) 

3. สาขาวิชาการและกลุมวิชาที่ทาํการวิจัย  (ผนวก 3) 

4. คําสําคัญ (keywords) ของโครงการวิจยั 

5. ความสาํคัญ และที่มาของปญหาที่ทาํการวิจัย 

6. วัตถุประสงคของโครงการวิจยั 

7. ขอบเขตของโครงการวิจยั 

  8. ทฤษฎี สมมุติฐาน (ถามี) และกรอบแนวความคิดของโครงการวิจัย  

  9. การทบทวนวรรณกรรม/สารสนเทศ (information) ที่เกีย่วของ  

10. เอกสารอางอิงของโครงการวจิัย 

11. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ เชน การเผยแพรในวารสาร จดสิทธิบตัร ฯลฯ และ

หนวยงานทีน่าํผลการวจิัยไปใชประโยชน 

12. แผนการถายทอดเทคโนโลยหีรือผลการวิจยัสูกลุมเปาหมาย 

13. วิธีการดําเนนิการวิจยั และสถานทีท่ําการทดลอง/เก็บขอมูล 

14. ระยะเวลาทําการวิจัย และแผนการดําเนินงานตลอดโครงการวิจัย (ใหระบุ

ขั้นตอนอยางละเอียด) 

15. ปจจัยที่เอ้ือตอการวิจัย (อุปกรณการวิจยั, โครงสรางพืน้ฐาน ฯลฯ) ระบุเฉพาะ

ปจจัยที่ตองการเพิ่มเติม 

16. งบประมาณของโครงการวิจยั 

16.1 รายละเอียดงบประมาณการวิจัย  จําแนกตามงบประเภทตาง ๆ 

[ปงบประมาณที่เสนอขอ (ผนวก 4)] 

16.2 รายละเอียดงบประมาณการวิจัย จําแนกตามงบประเภทตาง ๆ ที่เสนอ

ขอในแตละป [กรณีเปนโครงการวิจัยตอเนื่อง (ผนวก 7)] 

16.3 งบประมาณการวิจัยที่ไดรับจัดสรรในแตละปที่ผานมา (กรณีเปน

โครงการวิจัยตอเนื่องที่ไดรับอนุมัติใหทาํการวิจยัแลว) 

17. ผลสําเร็จและความคุมคาของการวิจัยที่คาดวาจะไดรับ 

18. โครงการวิจัยตอเนื่องปที่ 2 ขึ้นไป 
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18.1 คํารับรองจากหัวหนาโครงการวิจัยวาโครงการวิจัยไดรับการจัดสรร

งบประมาณจริงในปงบประมาณที่ผานมา 

18.2 ระบุวาโครงการวิจัยนี้อยูระหวางเสนอของบประมาณจากแหลงเงินทุนอ่ืน 

หรือเปนการวิจัยตอยอดจากโครงการวิจัยอื่น (ถามี) 

18.3 รายงานความกาวหนาของโครงการวิจัย (แบบ ต-1ช/ด) 

19. คําชี้แจงอ่ืน ๆ (ถาม)ี                                     

สวน  ค   : ประวัติคณะผูวิจัย 

1. ชื่อ - นามสกุล (ภาษาไทย) นาย  นาง  นางสาว  ยศ 

        ชื่อ - นามสกุล (ภาษาองักฤษ) Mr, Mrs, Miss, Rank 

  2. เลขหมายบัตรประจําตัวประชาชน  

3. ตําแหนงปจจุบัน 

4. หนวยงานที่อยูที่สามารถติดตอไดสะดวก พรอมหมายเลขโทรศัพท โทรสาร และ e-

mail 

5. ประวัติการศึกษา 

6. สาขาวิชาการที่มีความชํานาญพิเศษ (แตกตางจากวฒุิการศึกษา) ระบุสาขาวิชาการ 

7. ประสบการณที่เกี่ยวของกับการบริหารงานวิจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

โดยระบุสถานภาพในการทําการวิจัยวาเปนผูอํานวยการแผนงานวิจัย หัวหนา

โครงการวิจัย หรือผูรวมวิจัยในแตละขอเสนอการวิจัย  
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โครงการ   การพัฒนารูปแบบการบันทึกบัญชีของวิสาหกิจชุมชนประเภทการแปรรูปและ 

ผลิตภัณฑทางอาหาร อําเภอ เมือง จังหวัด ฉะเชิงเทรา 
 

หนวยงานที่รับผิดชอบ 
สาขาวิชาบัญชี       คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

 

ผูวิจัย  นางดวงฤดี  จํารัสธนสาร 
 

คําสําคัญของเรื่องที่ทําวิจัย 
รูปแบบการบันทึกบัญชี    วิสาหกิจชุมชน 

 

คําถามการวิจัย 
1. วิสาหกิจชุมชนในอําเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา มีการทําบัญชีหรือไม  มีรูปแบบ 

การบันทึกบัญชีอยางไร 

2. วิสาหกิจชุมชนในอําเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา มีความตองการรูปแบบการ 

บันทึกบัญชีอยางไร 

3. แนวทางการพัฒนารูปแบบการบันทึกบัญชีของวิสาหกิจชุมชน เปนอยางไร 
 

ความสําคัญและที่มาของปญหา 
       วาริพิณ  มงคลสมัย (2551) กลาววา ตามยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศใน 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ.2550-2554) ยุทธศาสตรการพัฒนา

คุณภาพคนและสังคมไทยสูสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู สงเสริมการรวมตัว รวมคิด รวม

ทําในรูปแบบที่หลากหลายและจัดกิจกรรมอยางตอเนื่อง ตามความพรอมของกลุมเกษตร นํา    

ภูมิปญญาและวัฒนธรรมทองถิ่นมาใชสรางสรรคคุณคาของสินคาและบริการ พรอมทั้งสรางระบบ

บมเพาะวิสาหกิจกลุมเกษตรกรควบคูกับการพัฒนาความรูและทักษะในการประกอบอาชีพ เชน 

การรวมกลุมของกลุมเกษตรกรในการผลิตและจําหนายสินคาในโครงการหนึ่งตําบลหนึ่ง

ผลิตภัณฑ มีจุดเดนและมูลคาเพิ่มเปนที่ตองการของตลาดทั้งในและตางประเทศ ดังนั้นกลุม

เกษตรกรจึงตองมีระบบบัญชี เพื่อใหมีขอมูลสําหรับแสดงผลการดําเนินงานและฐานะการเงินของ

การรวมกลุมของเกษตรดังกลาว และนําขอมูลที่ไดมาตัดสินใจและพัฒนาผลิตภัณฑตอไป 

                    นอกจากนี้ ตามฉบับรางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11  

(พ.ศ.2555-2559) มีวัตถุประสงคคือ ทรัพยากรและสิ่งแวดลอมอุดมสมบูรณ การพัฒนาประเทศ

อยางยั่งยืน  เปาหมายหลักคือ เศรษฐกิจสมดุลเขมแข็ง พึ่งพาตนเองได ยุทธศาสตรการพัฒนาคือ 
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เสริมสรางการผลิตใหเขมแข็ง สมดุล สรางสรรคทั้งเกษตร อุตสาหกรรม ทองเที่ยว สราง

สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการผลิต การคา การลงทุน 

                  จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติทั้ง 2 ฉบับรัฐบาลไดปรับโครงสราง 

เศรษฐกิจใหสมดุลภายใตหลักเศรษฐกิจพอเพียง และพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจชุมชน พ.ศ. 

2548  ไดสงเสริมและสนับสนุนการดําเนินงานของวิสาหกิจชุมชน  ซึ่งมาจากการรวมตัวของ

ประชาชนในทองถิ่นที่มีวิถีชีวิตรวมกันและรวมกันดําเนินงานในเชิงธุรกิจที่จะกอใหเกิดรายไดแก

สมาชิก อันเปนที่มาของความมั่งคงทางฐานะการเงินใหแกสมาชิก และสงผลใหชุมชนหรือทองถิ่น

นั้น ๆ มีความเขมแข็งพึ่งตนเองไดตอไป 

                   การดําเนินงานวิสาหกิจชุมชนเปนการทําธุรกิจโดยกลุมบุคคลในทองถิ่น เพื่อให 

ดําเนินธุรกิจมีประสิทธิภาพและมั่นคง กาวหนา จึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีมีความเขาใจในระบบ

ผลิต การบริหารจัดการ รวมทั้งการทําบัญชีที่เหมาะสม  เพื่อใชเปนเครื่องมือในการควบคุมดูแล

ทางการเงินและพัฒนาธุรกิจใหมีประสิทธิภาพ  

       จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยสํานักงานเกษตรจังหวัดฉะเชิงเทรา ไดดําเนินการสงเสริม

วิสาหกิจชุมชนในจังหวัดฉะเชิงเทรา รวมทั้งสิ้น 362  วิสาหกิจ เฉพาะในอําเภอเมืองมีวิสาหกิจ

ชุมชนที่ขอจดทะเบียน 48 กลุม  สวนใหญเปนกลุม การผลิตพืช การผลิตปจจัยการผลิต และ การ

แปรรูปและผลิตภัณฑอาหาร   สํานักงานเกษตรจังหวัดไดใหการสงเสริมสนับสนุนกลุมวิสาหกิจ

ชุมชนโดยการจัดการอบรม เร่ืองตาง ๆ เชน การผลิต  การตลาด เปนตน  การประเมินเพื่อกระตุน

ใหกลุมวิสาหกรรมชุมชนไดพัฒนาตนเอง การประเมินไดแบงออกเปน  3 ระดับ คือ ระดับดี  ระดับ

ปานกลาง และระดับ ตองปรับปรุง  ปญหาที่พบในการทําธุรกิจในกลุมวิสาหกิจชุมชน คือ ระบบ

การทําบัญชี  

        การเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงไดจัดทํา โครงการการพัฒนารูปแบบการบันทึกบัญชีของ

วิสาหกิจชุมชน ในอําเภอเมืองจังหวัดฉะเชิงเทราขึ้น  เพื่อใหความชวยเหลือแนะนาํการบนัทกึบญัชี

แกวิสาหกิจชุมชน  การทําบัญชีตองอาศัยขอมูลที่บันทึกอยางถูกตอง ซึ่งขอมูลจดบันทึกบัญชีนั้น 

จะนําไปสูการสรุปรายได  คาใชจาย ที่แทจริงและถูกตอง จะทําใหผูที่อานขอมูลเกิดความเชื่อถือ 

และ สามารถในไปใชในการบริหารจัดการดานอื่น ๆ อีกตอไป  เปนการสงเสริมใหวิสาหกิจชุมชน

ใหมีการดําเนินงานที่เปนระบบ  สามารถบริหารธุรกจิใหเกิดการสรางผลตอบแทนแกสมาชิกและ

อํานวยประโยชนแกชุมชนใหมีความมั่นคงเขมแข็งตามหลักการเศรษฐกิจพอเพียงของรัฐบาล 
 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อศึกษาการจดบันทึกบัญชีของ วิสาหกิจชุมชนในอําเภอเมือง จังหวัด 

ฉะเชิงเทรา 



 

 
243 

2. เพื่อศึกษาความตองการรูปแบบการบันทึกบัญชีของวิสาหกิจชุมชน 

3. เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนารูปแบบการบันทึกบัญชีใหกับวิสาหกิจชุมชน 
 
ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตของประชากรและกลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางของการวิจัยนี้   ไดแก วิสาหกิจชุมชน  ประเภทการแปรรูปและ 

ผลิตภัณฑทางอาหาร ในอําเภอเมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา ที่ผานการประเมินจากสํานักงานเกษตร

จังหวัดฉะเชิงเทรา อยูในระดับปานกลาง  

2. ขอบเขตของรูปแบบบัญชี 
        รูปแบบบัญชี  เปนการจัดทําบัญชีแบบงายที่เกิดจากความตองการของวิสาหกิจ 

ชุมชนมีลักษณะเปนการบันทึกองคประกอบที่จําเปน ไดแก รายได และ คาใชจาย 

 
นิยามศัพท 

การบันทึกบัญชี  หมายถึง  การจดตัวเลข การจดชื่อรายการที่เกี่ยวของกับ 

รายได คาใชจายของกิจการ 

วิสาหกิจชุมชน หมายถึง กิจการของชุมชนเกี่ยวกับการผลิตสินคา การใหบริการ 

หรือการอื่น ๆ ที่ดําเนินการโดยคณะบุคคลที่รวมตัวกัน เพื่อสรางรายไดและการพึ่งตนเอง ในการ

วิจัยนี้กิจการของชุมชน ไดแก การผลิต   การผลิตปศุสัตว   การผลิตประมง   การแปรรูปและ

ผลิตภัณฑอาหาร  ผลิตภัณฑผาทอ/เสื้อผา   เครื่องจักสาน  ดอกไมประดิษฐ  ของชํารวย / ของที่

ระลึก  ผลิตภัณฑสมุนไพร เครื่องดื่ม  และ สิ่งประดิษฐจากโลหะ  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย  
 
   
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
การทบทวนวรรณกรรม  
 

ความหมายของวิสาหกิจชุมชน 
วิสาหกิจชุมชน (SMCE หรือ small and micro community enterprise)   

หมายถึง กิจการของชุมชนเกี่ยวกับการผลิตสินคา การใหบริการหรือการอื่น ๆ ที่ดําเนินการโดย

คณะบุคคลที่มีความผูกพัน มีวิถีชีวิตรวมกันและรวมตัวกันประกอบกิจการดังกลาว ไมวาจะเปน

นิติบุคคลในรูปแบบใด หรือไมเปนนิติบุคคล เพื่อสรางรายไดและเพื่อการพึ่งพาตนเองของ

ครอบครัว ชุมชนและระหวางชุมชน 

   วิสาหกิจชุมชน คือ การประกอบการเพื่อการจัดการทุนของชุมชน โดยคนใน

ชุมชนอยางสรางสรรคเพื่อตอบสนองการพึ่งพาตนเองและความพอเพียงของครอบครัวและชุมชน 

(เสรี  พงศพิศ) 

วิชิต นันทสุวรรณ มูลนธิิหมูบาน ไดใหคําจํากัดความของ”วิสาหกิจชุมชน” วา  

การบัญช ี
  - สินทรัพย 
  -  หนี้สิน 
  -  ทุน 
  -  รายได 
  -  คาใชจาย 

วิสาหกิจชุมชน 
- ลักษณะสําคัญ 

- พ.ร.บ.  
- ประเภท 

-  การสงเสริมวิสาหกิจชุมชน 

   ระดับปฐมภูม ิ

  ระดับสูงขึ้น 
 การสงเสริมเครือขายวิสาหกิจชุมชน 
- การสงเสริมธุรกิจวิสาหกิจชุมชน 

   (วสันต กูเกียรติกุล.2550) 
  การสงเสริมและพัฒนา องคกรและการ 

     จัดการ 

     การสงเสริมธุรกิจ 

* ดานการผลิต 

* ดานการตลาด 

* ดานการเงิน 

* ดานการบัญชี 

 การสงเสริมแบบมีสวนรวม 

สภาพ ความตองการและ
ปญหาของวิสาหกจิชุมชน 
- การผลิต 
- การตลาด 
- การจัดการ 
- การเงินการบัญชี 

รูปแบบการบนัทึก
บัญชี 
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หมายถึง การประกอบการ ซึ่งรวมถึงกระบวนการคิด การจัดการผลผลิต และทรัพยากรทุกขั้นตอน 

โดยภูมิปญญาขององคกรชุมชนหรือเครือขายองคกรชุมชน เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการ

เรียนรูของชุมชน ซึ่งมิไดมีเปาหมายเพียงเพื่อสรางกําไรทางการเงินเพียงอยางเดียว แตรวมถึงกําไร

ทางสังคม ไดแก ความเขมแข็งของชุมชนและความสงบสุขของสังคมดวย 

วิสาหกิจชุมชน จึงมีความหมายครอบคลุมกิจกรรมดังตอไปนี้ 

1. การแปรรูปหรือการพัฒนาผลิตภัณฑจากผลผลิตของชุมชน เปนกิจกรรมที่ 

ตอเนื่องจากการผลิตการเกษตรเพื่อการพึ่งพาตนเองและเพิ่มมูลคาผลผลิตการเกษตรขององคกร

ชุมชน หรือเครือขายชุมชน 

2. การพัฒนาผลิตภัณฑจากทรัพยากรและภูมิปญญาของชุมชน เชน เครื่องดื่ม 

เพื่อสุขภาพ ไวนผลไมพื้นบาน การแปรรูปพืชผักผลไมพื้นบานรูปแบบตาง ๆ ผลิตภัณฑยาสมนุไพร 

ผลิตภัณฑหัตถกรรมพื้นบาน แหลงทองเที่ยว พิพิธภัณฑชุมชน เปนตน 

3. การพัฒนาผลิตภัณฑเพื่อตอบสนองการพึ่งพาตนเองขององคกรชุมชนและ 

เครือขายองคกรชุมชน เชน น้ําปลา ปุย เครื่องมือ เครื่องใช อาหารและยาสมุนไพร เปนตน 

4. การพัฒนาระบบการตลาด การบริการและสวัสดิการชุมชน เชน รานคาชุมชน  

รานคา(ตลาด)ชุมชน ศูนยสขุภาพพื้นบาน เปนตน 

ความหมายของ “วิสาหกิจชุมชน” ตามพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจชุมชน  

พ.ศ. 2548 หมายความวา กิจการของชุมชนเกี่ยวกับการผลิตสินคา การใหบริการหรือการอื่น ๆ ที่

ดําเนินการโดย คณะบุคคลที่มีความผูกพัน มีวิถีชีวิตรวมกันและรวมตัวกันประกอบกิจการดงักลาว 

ไมวาจะเปนนิติบุคคล ในรูปแบบใดหรือไมเปนนิติบุคคล เพื่อสรางรายไดและเพื่อการพึ่งพาตนเอง

ของครอบครัว ชุมชนและระหวางชุมชน  

คณะกรรมการสงเสริมวิสาหกิจชุมชนไดประกาศคุณสมบัติและหลักเกณฑของ 

วิสาหกิจชุมชน ดังนี้ 

1. เปนกิจการที่เกี่ยวกับการผลิตสินคา การใหบริการ หรือการอื่น ๆ ที่ทําใหเกิด 

การพัฒนาและแกไขปญหาของชุมชน 

2. เปนกิจการที่ดําเนินการ หรือประสงคจะดําเนินการรวมกันในชุมชน โดยคณะ 

บุคคลที่เปนนิติบุคคล หรือไมเปนนิติบุคคล และประกอบดวยสมาชิกที่อยูรวมกันในชุมชนไมนอย

กวา 7 คน โดยบุคคลดังกลาวตองไมอยูในครอบครัวเดียวกัน 

3. เปนกิจการที่มีวัตถุประสงคเพื่อสรางรายไดเพื่อการพึ่งพาตนเองและเพื่อ 

ประโยชนสุขของคนในชุมชน 

3. เปนกิจการที่ไมขดัตอกฎหมาย ความสงบเรียบรอย หรือศีลธรรมอันดีของ 
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ประชาชน 

โดยสรุป วิสาหกิจชุมชน คือ การประกอบการเพื่อการจัดการ "ทุนของชุมชน"  

อยางสรางสรรคเพื่อการพึ่งตนเอง 

            "ทุนของชุมชน" ไมไดหมายถึงแตเพียงเงิน แตรวมถึงทรัพยากร ผลผลิต ความรู 

ภูมิปญญา ทุนทางวัฒนธรรม ทุนทางสังคม (กฎเกณฑทางสังคมที่รอยรัดผูคนใหอยูรวมกันเปน

ชุมชน เปนพี่เปนนองไวใจกัน) 
 

ลักษณะสําคัญของวิสาหกิจชุมชน (มีองคประกอบอยางนอย 7ประการ) 
1.ชุมชนเปนเจาของและผูดําเนินการ 

2. ผลผลิตมาจากกระบวนการในชุมชน โดยใชวัตถุดิบ ทรัพยากร ทนุ แรงงานใน 

ชุมชนเปนหลกั  

              3. ริเร่ิมสรางสรรคเปนนวัตกรรมของชุมชน 

              4. เปนฐานภูมปิญญาทองถิน่ ผสมผสานภูมิปญญาสากล 

              5. มีการดําเนนิการแบบบูรณาการ เชื่อมโยงกจิกรรมตาง ๆ อยางเปนระบบ 

              6. มีกระบวนการเรียนรูเปนหัวใจ 

              7. มีการพึง่พาตนเองของครอบครัวและชุมชนเปนเปาหมาย 

เครือขายวิสาหกิจชุมชน หมายถึง คณะบุคคลที่รวมตัวกันโดยมีวัตถุประสงค 

ในการทํากิจกรรมอยางหนึ่งอยางใด เพื่อประโยชนในการดําเนินงาน ของวิสาหกิจชุมชนใน

เครือขาย 
 

ความเปนมาพระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจชุมชน 
            ในชุมชนมีการรวมตัวกันเพื่อประกอบธุรกิจในระดับรากหญาอยูมากมาย ซึ่งเปน

ธุรกิจที่ยังมีขนาดไมถึงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SME) หรือสหกรณ แตเปนธุรกิจที่

สามารถชวยเหลือเศรษฐกิจของประเทศไดในระดับหนึ่ง ธุรกิจในระดับนี้ยังมีปญหาที่ประสบอยู 

คือ 

1.  ไมเปนทีย่อมรับของหนวยงานรัฐหรือเอกชนอืน่ ๆ เนื่องจากไมมกีฎหมาย 

รองรับ 

        2.  การสนับสนุนจากภาครฐัไมตรงกับความตองการที่แทจริง เนื่องจากขอมูล

กลุมเปาหมายและความตองการไมชัดเจน 
 

หลักการ 
           เพื่อสงเสริมสนับสนุนเศรษฐกิจชุมชนซึ่งเปนพื้นฐานของการพัฒนาเศรษฐกิจ 
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แบบพอเพียง ซึ่งจํานวนหนึ่งอยูในระดับที่ไมพรอมจะเขามาแขงขันทางการคา ใหไดรับการสงเสริม

ความรูและภูมิปญญาทองถิ่น การสรางรายได การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การพัฒนาความ 

สามารถในการจัดการ และพัฒนารูปแบบของวิสาหกิจชุมชน เพื่อใหระบบเศรษฐกิจชุมชนมีความ

เขมแข็ง สามารถพัฒนาไปสูการเปนผูประกอบการของหนวยธุรกิจที่สูงขึ้น 
 

การสงเสริมวิสาหกิจชุมชน 
กฎหมายกําหนดใหมีการสงเสริมวิสาหกิจชุมชนอยางครบวงจร 

1. ระดับปฐมภูมิ สงเสริมการจัดตั้ง การใหความรู การศึกษาวิจัย ในการนําทุน 

ชุมชนมาใชเหมาะสม การรวมมือกนัในชมุชน เพื่อใหชมุชนมีความเขมแข็งและพึ่งตนเองได 

             2. ระดับสูงขึน้ สงเสริมการพัฒนาผลิตภัณฑ การรักษาคุณภาพ การศึกษาวิจยั

เทคโนโลยีและการตลาด การสรางความเชื่อถือทางธุรกจิ และความปลอดภัยแกผูบริโภค การ

ประสานงานแหลงเงินทนุ เพือ่ใหสามารถเปนผูประกอบการหรือพฒันาไปสูการประกอบธุรกิจ

ขนาดยอม และขนาดกลาง ตอไป 

             3. การสงเสริมเครือขายวสิาหกิจชุมชน รัฐจะใหการสนับสนนุการจัดตั้งการ

ประกอบการ การตลาด ความสัมพันธและความรวมมือกันระหวางเครือขาย หรือภาคธุรกิจหรือ

อุตสาหกรรมอืน่ เพื่อขยายและสรางความมั่นคงใหแกกจิการวิสาหกิจชุมชน 
 

ประโยชนของวิสาหกิจชุมชนตอเกษตรกร 
    1. การรวมตัวกันของเกษตรกรในการประกอบธุรกิจในระดับชุมชน มคีวามมัน่คง  

ไดรับการรับรองตามกฎหมาย  

            2. การสงเสริมความรู ภูมิปญญาทองถิ่น การพัฒนาความสามารถในการจัดการ 

ตรงตามความตองการที่แทจริง 

            3. ระบบเศรษฐกิจชุมชนมีความเขมแข็ง พึ่งพาตนเองได มีความพรอมที่จะ

พัฒนาสําหรับการแขงขันทางการคาในอนาคต 
 

วิสาหกิจชุมชนในจังหวัดฉะเชิงเทรา  
  วิสาหกิจชุมชนในจังหวัดฉะเชิงเทรา   มี 362 กลุม ในอําเภอเมือง มีวิสาหกิจ 

ชุมชนมาขอจดทะเบียน 48 กลุม แบงเปน การผลิตพืช 10 กลุม การผลิตปศุสัตว  3 กลุม การผลิต

ประมง 3 กลุม  การแปรรูปและผลิตภัณฑอาหาร 8 กลุม  ผลิตภัณฑผาทอ/เสื้อผา 2 กลุม  

เครื่องจักรสาน 1 กลุม ดอกไมประดิษฐ 2 กลุม ผลิตภัณฑสมุนไพร 3 กลุม เครื่องประดับ/อัญมณี 

2  กลุม ดอกไม/เฟอรนิเจอร 1 กลุม  การผลิตปจจัยผลิต 9 กลุม  เครื่องปน 1กลุม  ส่ิงประดิษฐ



 

 
248 

จากโลหะ 2 กลุม การผลิตสินคาอ่ืน ๆ 1 กลุม  นอกจากนี้สํานักงานเกษตรจังหวัดยังไดแบงกลุม

วิสาหกิจชุมชน ออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับดี  ระดับปานกลาง และระดับ ตองปรับปรุง 
          

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  สุพรรณี  ขอดเฝอ (2551) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการดําเนินงานของวิสาหกิจ 

ชุมชนในอําเภอสันปาตอง จังหวัดเชียงใหม พบวาการดําเนินการ 5 ดาน คือดานโครงสรางการ

บริหารจัดการองคกร ดานการผลิต  ดานการตลาด ดานการเงิน เสริมของเจาหนาที่ภาครัฐและ

ดานการสนับสนุนสงเสริมของเจาหนาที่ของรัฐ ในภาพรวมไดรับการสนับสนุนชวยเหลือ จาก

องคกรในการพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถในการผลิตสินคา  มีการรวมกลุมกันผลิต

สินคาตามความตองการของลูกคา  ดานที่ยังมีปญหาและตองการพัฒนาคือ การมีสวนรวมของ

สมาชิกในการวางแผนและกาํหนดนโยบาย  และดานการเงินพบวาไมมีแนวทางการจัดการเงินทุน 

ไมมีการออม ไมมีการจดบันทึกการเงิน/บัญชี และไมมีการเปดเผยขอมูลทางการเงินและขอมูล  

อ่ืน ๆ แกสมาชิก 

  พัชรินทรา  ชัยสมตระกูล สุธีรา วิไลกุล และ อรุณี นุสิทธิ์ (2551) ไดศึกษาการ 

พัฒนาระบบบัญชีวิสาหกิจชุมชน กลุมแมบานเกษตรกรขวัญใจพัฒนา ตําบลทอแท อําเภอวัด

โบสถ จังหวัดพิษณุโลก พบขอบกพรองในระบบบัญชีหลายประการ ไดแก ดานการเงิน ดานการ

จายเงิน และดานอื่น ๆ รวมทั้งการจัดทําบัญชีไมเปนไปตามขั้นตอนของกระบวนการจัดทําบัญชี 

ผูวิจัยจึงไดออกแบบระบบบัญชีและกําหนดวิธีการปฏิบัติงานใหกลุมแมบานเกษตรกรขวัญใจ

พัฒนา ดังนี้ (1) กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการใหมีการแบงแยกหนาที่กันอยาง

ชัดเจน (2) ออกแบบเอกสาร สมุดบัญชี และรายงานทางการเงิน (3) กําหนดผังบัญชีและรหสับัญช ี

(4) กําหนดวิธีการปฏิบัติงาน ไดแก ระบบบัญชีเงินสด 

  พัฒนพิไล  วุฒิสาวงค (2550) ไดศึกษาความตองการการพัฒนาการดําเนินงาน 

วิสาหกิจชุมชนของสมาชิกวิสาหกิจชุมชน อําเภอฆองชัย จังหวัดกาฬสินธุ พบวา สมาชิกวิสาหกิจ

ชุมชนมีความตองการพัฒนาการดําเนินงานระดับมากที่สุด ไดแก ดานการผลิต ดานการตลาด 

และเชื่อมโยงเครือขาย สวนปญหาการดําเนินงานวิสาหกิจชุมชนของสมาชิกในดานการบริหาร

จัดการเกี่ยวกับการวางแผนการดําเนินงาน มีปญหามากที่สุด คือ การจัดทําขอตกลง ระเบียบ 

ขอบังคับ กติกา หรือกฎเกณฑการดําเนินงานวสิาหกิจชุมชนที่ไมเหมาะสม ดานกระบวนการผลิต

มีปญหามากที่สุด คือ การบรรจุภัณฑไมตรงตามความตองการของตลาด ดานการตลาดและการ

เชื่อมโยงเครือขายมีปญหามากที่สุด  คือ  การขาดประชาสัมพันธ สินคาอยางตอเนื่อง  มี

ขอเสนอแนะใหเจาหนาที่ออกยี่ยมเยียนเปนประจํา การใหความรูในการทําบัญชีและการวิเคราะห

ตนทุนและการใหการสนับสนุนงบประมาณเพื่อเปนทุนดําเนินการอยางยั่งยืน   
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  นันทรัตน  นามบุรี (2546) ไดศึกษาการพัฒนาระบบบัญชีที่เหมาะสมสําหรับ 

อุตสาหกรรมในทองถิ่น ตามนโยบายหนึ่งตําบล หนึ่งผลิตภัณฑ พบวา กระบวนการจัดการบริหาร

และจัดการของธุรกิจชุมชน ไมสามารถจัดทําผังบัญชีไดเนื่องจากชุมชนขาดความรู ทางดานการ

ทําบัญชี ระบบบัญชีจึงใชวิธีการบันทึกในเอกสารและสมุดบัญชีที่เกี่ยวของ ไมมีการใชชื่อบัญชีที่

ยุงยากและซับซอน ผูวิจัยไดพัฒนาระบบบัญชี 2 ระบบ คือ ระบบการจัดซื้อ และ ระบบการขาย

เปนเงินสด  ผลการทดลองใช พบวา ความพึงพอใจของผูใชตอการกําหนดระบบการควบคุม

ภายใน  กลุมผูผลิตมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการกําหนดระบบการควบคุมภายใน เร่ืองการ

ตรวจสอบการทุจริตการทํางานของแตละฝายไดมากที่สุด และรองลงมาตามลําดับ คือ การ

ตรวจสอบรายรับรายจาย โดยมีหลักฐานถูกตองนาเชื่อถือได และมีความพึงพอใจเรื่องการ

ตรวจสอบเงินสดคงเหลือประจําวันไดทันทีวาตรงกับสมุดบัญชีหรือไม  สําหรับความพึงพอใชของ

ตอการออกแบบเอกสารทางบัญชีนั้น พบวากลุมผูผลิตมีความพึงพอใจ เรียงตามลําดับจากมาก

ที่สุด ไดแก รูปแบบของเอกสารที่สอดคลองกับธุรกิจชุมชน  เอกสารทางบัญชีสามารถใชในการ

ตรวจสอบขอมูลไดถูกตองและนาเชื่อถือได การประหยัดเวลาในการเขียนเอกสาร เอกสารทางการ

บัญชีมีขอความจําเปนครบถวน และรูปแบบของเอกสารงายและสะดวกตอการนําไปใช  เมื่อ

ประเมินผลการใชของกลุมผูผลิตที่มีความพึงพอใจตอกระบวนการทํางานและรายงานผลการเงิน 

พบวา กลุมผูผลิตมีความพึงพอใจเรียงตามลําดับจากมากที่สุด ดังนี้ ระบบบัญชีสรุปผลไดรวดเร็ว

และตรวจสอบความถูกตองได  ระบบบัญชีสามารถแบงงานกันทําตามหนาที่ของแตละฝายเพื่อ

ปองกันการทุจริตได  ระบบบัญชีมีความชัดเจนและงายตอการปฏิบัติ และระบบบัญชีสามารถ

ปฏิบัติแทนกันไดตามขั้นตอนที่กําหนดไว 

   ชัยมงคล  เตียวกุล (2545) ไดศึกษาระบบบัญชีการเงินที่เหมาะสมของกลุมผลิต 

ตําบล : กรณีศึกษาตําบลปาบง อําเภอสารภี จังหวัดเชียงใหม พบวาในอดีตผูนํากลุมไมทราบผล

การดําเนินงาน เนื่องจากไมมีการจัดทํางบการเงิน  มีเพียงขอมูลรายรับรายจายเทานั้น ผูศึกษาได

ออกแบบระบบบัญชีการเงินที่เหมาะสม รวมทั้งออกแบบระบบบัญชีการเงินที่เหมาะสมรวมทั้งการ

ออกแบบเอกสารและรายงานทางการเงินที่เกี่ยวของ รวม 7 ระบบ ไดแก การรับเงินสนับสนุนเพื่อ

เปนทุนในการดําเนินงาน การซื้อวัตถุดิบและวัสดุอุปกรณใหสมาชิกทําการผลิต  การยืมเงินทดรอง

จายและจายเงินยืมเปนคาจางแรงงานใหสมาชิก  การรับผลิตภัณฑสําเร็จรูปจากสมาชิก  การจัด

จําหนายและการรับชําระเงินแบงเปนระบบยอย 3 ระบบ คือ การขายสด การขายเชื่อและการฝาก

ขาย ระบบสุดทายไดแก การจายชําระหนี้และคาใชจาย ผลการทดลองใชระบบบัญชีการเงินใหม

พบวา สมาชิกกลุมขาดความรู ความเขาใจดานการบัญชี ขาดบุคลากรวิชาชีพบัญชี  ระบบบัญชี

ใหมกําหนดใหมีเอกสารและรายงานเพื่อการตรวจซึ่งกันและกัน ทําใหมีเอกสารเพิ่มมากขึ้นและ
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สมาชิกของกลุมที่ไดรับมอบหมายในดานบัญชีมีภาระเพิ่มข้ึน  ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะแนว

ทางการแกปญหา  

  สรุป วิสาหกิจชุมชนเปนการประกอบการในชุมชน โดยคนในชุมชน จัดการทุน 

ของชุมชร เพื่อการพึ่งพาตนเองของชุมชน  ปญหาที่พบในการจัดการวิสาหกิจชุมชน คือ การผลิต 

การตลาด การบริหารจัดการ รวมทั้งระบบการเงินและบัญชี  

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
          1. ระเบียบวิธีวิจัย  การวิจัยและพัฒนา 

          2. ประชากรและกลุมตัวอยาง กลุม วิสาหกิจชุมชน อําเภอเมือง จังหวัด

ฉะเชิงเทรา จํานวน 48 กลุม    

                  กลุมตัวอยาง ไดมาจากการสุมแบบเจาะจง ไดแก กลุมการแปรรูปและผลิตภัณฑ

ทางอาหาร ที่ผานการประเมินในระดับปานกลาง   จํานวน 8 กลุม  

          3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

                 3.1 แบบสัมภาษณการจัดทําบัญชี 

                        3.2 แบบสอบถาม ปญหาการทําบัญชี  และความตองการพัฒนาการจด

บันทึกบัญชีของวิสาหกิจชุมชน 

                        3.3 แบบสังเกตการจดบันทึกบัญชีของกลุมวิสาหกิจชุมชน  

          4.  การตรวจสอบเครื่องมือ โดยผูเชี่ยวชาญดานการวิจัย และการบัญชี จํานวน   

3 คน   

          5.  การดําเนินการวิจัย 

                     5.1 ศึกษาสภาพการจดบันทึกบัญชีของวิสาหกิจชุมชนจังหวัดฉะเชิงเทรา 

โดยใชแบบสอบถาม  การสัมภาษณ และสังเกตจดบันทึกบัญชีที่ใชในกลุม 

                     5.2 พัฒนารูปแบบการจดบันทึกบัญชีสําหรับวิสาหกิจชุมชนจังหวัด

ฉะเชิงเทรา จากผลของการ  วิเคราะหขอมูลจากขอ 1)  

                      5.3 ทดลองใชรูปแบบการจดบันทึกบัญชีสําหรับวิสาหกิจชุมชนจังหวัด

ฉะเชิงเทรา 

                      5.4 ประเมินผลการใชรูปแบบการจดบันทึกบัญชีสําหรับวิสาหกิจชุมชน

จังหวัดฉะเชิงเทรา  

          6.  การวิเคราะหขอมูล   

         การวิจัยครั้งนี้ใชการวิเคราะหขอมูลแบบพรรณนา  และ คาความถี่   
 



 

 
251 

ประโยชนที่ไดรับ 
1. ไดรูปแบบการบันทึกบัญชีสําหรับวิสาหกิจชุมชน กลุมการแปรรูปและผลิตภัณฑทาง

อาหาร   

2. ไดตนแบบรูปแบบบันทึกบัญชีวิสาหกิจชุมชน กลุมอ่ืน ๆ  
 

ระยะเวลาในการทําวิจัย 
        เดือน กันยายน พ.ศ. 2553 – เดือน ตุลาคม 2554  1 ป 2 เดือน 

 

แผนการดําเนินงานตลอดโครงการ 

ป พ.ศ. 2553 ป พ.ศ. 2554 
แผนงาน ก.ย ต.ค พ.ย ธ.ค ม.ค ก.พ มี.ค เ ม .

ย 

พ.ค มิ.ย ก.ค ส.ค ก.ย ต.ค 

ศึกษาเอกสาร 

เขียนขอเสนอโครงการวิจยั 

สรางเครื่องมือ 

เก็บรวบรวมขอมูล 

วิเคราะหสรุปผล 

เขียนรายงานการวิจยั 

พิมพและเผยแพร/นาํไปใช 

              

 

งบประมาณคาใชจายตลอดโครงการ             140,000 บาท  ดังนี้ 

 1. หมวดคาจางชั่วคราว      - บาท 

 2. หมวดคาใชสอย      60,000 บาท 

  - คาพาหนะเดินทางเก็บขอมูล    25,000 บาท 

  - คาจางพิมพ       3,000 บาท 

                    - คาจางวิเคราะหขอมูล      2,000 บาท 

  - คาดําเนินการอบรมและติดตามผลงาน 30,000 บาท 

 3. หมวดคาตอบแทน นักวิจัย     20,000 บาท 

4. หมวดคาวัสดุ       60,000  บาท 

  - คาวัสดุสํานักงาน คาจัดทําเอกสารคูมือ  เอกสารรายงาน รายงาน 

 

    ลงชื่อ…………………………………….ผูรับผิดชอบโครงการ 
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              ( นางดวงฤดี  จํารัสธนสาร ) 

    วันที่………..เดือน…………พ.ศ……….. 
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สมาชิกวิสาหกิจชุมชน อําเภอฆองชัย จังหวัดกาฬสินธุ  
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ใบประเมินตนเองของผูเขารวมโครงการ กิจกรรมการสรางพลังอํานาจโดยองคกร 
เกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุนงานวจิัยของมหาวิทยาลัย 

 
 

 

 
 
 
 

กอนอบรม หลังอบรม 
รายการ 

คาเฉลี่ย ระดับ คาเฉลี่ย ระดับ 

1. บทบาทหนาที่ดานการวิจยัของอาจารย 

     มหาวทิยาลัยราชภัฏ  

 

3.20 

ปาน

กลาง 

 

4.05 

 

มาก 

2. นโยบายดานการวิจัยของมหาวิทยาลยัราชภัฏ  

2.75 

ปาน

กลาง 

 

3.80 

 

มาก 

3. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยทุนอุดหนนุการ 

    วิจยัจาก    แหลงทุนภายนอก 

 

2.65 

ปาน

กลาง 

 

3.55 

 

มาก 

4. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยทุนอุดหนนุการ 

    วิจยัจาก    แหลงทุนภายใน 

 

3.10 

ปาน

กลาง 

 

3.65 

 

มาก 

5. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยคาจาง และ 

    การเลื่อนคาจาง     พนักงานในสถาบนัอุดมศึกษา 

 

3.15 

ปาน

กลาง 

 

3.80 

 

มาก 

6. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยกองทนุ เพื่อ 

     พัฒนางานวิจยั  และงานวิชาการ 

 

2.55 

ปาน

กลาง 

 

3.55 

 

มาก 

7. ระเบียบมหาวทิยาลยัราชภัฏวาดวยการจายเงิน 

    คาตอบแทน   และเงินรางวัลในการทําผลงาน 

    วิชาการ 

 

 

.45 

 

 

นอย 

 

 

3.65 

 

 

มาก 

8. ขั้นตอนการดําเนนิงานการสงขอเสนอโครงการเพื่อ 

    พิจารณาทนุของมหาวิทยาลัย 

 

3.30 

ปาน

กลาง 

 

3.95 

 

มาก 

9. โครงการพฒันานักวิจัยรุนใหม “ตนกลานักวิจัย”  

3.10 

ปาน

กลาง 

 

4.05 

 

มาก 

10. แหลงทนุภายนอก  

2.50 

ปาน

กลาง 

 

3.65 

 

มาก 
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การประเมนิคณุภาพการวิจยัมหาวทิยาลยัราชภัฏ จาก สมศ. ระยะที ่2   
 

รายการ ชม
. 

ชร
. 

เพ
ชร
บูร
ณ
 

นค
รส
วร
ร

พิบู
ล 

กํา
แพ
ง 

อุต
รดิ
ตถ
 

ลํา
ปา
ง 

ภูเ
ก็ต

 

สุร
าษ
ฎร
 

ยะ
ลา

 

นค
ร 

สง
ขล
า 

นค
รป
ฐม

 

เพ
ชร

 

จอ
มบึ

ง 

ดุส
ิต 

สุน
ันท
า 

ธน
 

จัน
 

บา
น 

พร
ะ 

เท
พ 

เพ
ชร

 

ฉช
. 

รํา
ไพ

 

อยุ
 

อุด
ร 

สก
ล 

บุร
ีรัม
ย 

สุร
ินท
ร 

นค
รร
าช
สี

อุบ
ล 

มห
าส
าร
ค

เล
ย 

รว
ม 

รอ
ยล
ะ 

1. ควรจัดทําแผนงานและนโยบาย  แผนงานและกําหนดทิศ 

    ทางการวิจัยเชิงรุกอยางชัดเจน  

                                   5 14.29 

2. การพัฒนาระบบการบริหารการวิจัย                                     2 5.71 

3.  ควรสนับสนุนอยางเปนระบบและตอเนื่อง                                    6 17.14 

4. การจัดสรรงบประมาณดานการวิจัย                                    6 17.14 

5. แสวงหาแหลงทุนอุดหนุนการวิจัยภายในและภายนอก                                    16 45.71 

6. มีแผนการพัฒนาศักยภาพการวิจัยของบุคลากรอยางชัดเจน                                    11 31.43 

7. ควรสรางแรงจูงใจใหอาจารยทําวิจัยมากขึ้น                                    10 28.57 

8. มีการกําหนดภาระงานวิจัย                                    7 20.00 

9. พัฒนาระบบการถายทอดประสบการณวิจัย เชน ระบบพี่เลี้ยง 

    การวิจัยรวมกับผูทรงคุณวุฒิภายนอกที่มีประสบการณ  

                                   10 28.57 

10. สนับสนุนใหมีการวิจัยเพื่อพัฒนาทองถิ่น                                    6 17.14 

11. สงเสริมใหมีการทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน                                    7 20.00 

12. สงเสริมใหทําวิจัยเพื่อแสวงหาองคความรู                                    4 11.43 

13. สรางเครือขายการวิจัย                                    4 11.43 

14. สนับสนุนใหทําวิจัยรวมกันเปนทีมเชิงบูรณาการ                                    12 34.29 

15. ทําวิจัยรวมกับนักศึกษา ป.โท ป.เอก                                    3 8.57 

16. สงเสริมใหเผยแพรผลงานวิจัยดวยการตีพิมพในวารสารระดับชาติ                                    20 57.14 

17. ควรสงเสริมการวิจัยลักษณะเปนชุดโครงการ                                    6 17.14 

                                      

 การวิเคราะหขอคิดเห็นดานการวิจัยจากการประกันคุณภาพ มหาวิทยาลัยราชภัฏ รอบที่ 2  จํานวน 35 มหาวิทยาลัย  คิดเปนรอยละ  85.37  มีขัอเสนอแนะเรียงตามลําดับ  

สงเสริมใหเผยแพรผลงานวิจัยดวยการตีพิมพในวารสารระดับชาติ รอยละ 57.14   . แสวงหาแหลงทุนอุดหนุนการวิจัยภายในและภายนอกรอยละ 45.71 สนับสนุนใหทําวิจัยรวมกันเปนทีม

เชิงบูรณาการ  รอยละ 34.29 มีแผนการพัฒนาศักยภาพการวิจัยของบุคลากรอยางชัดเจน รอยละ 31.43 ควรสรางแรงจูงใจใหอาจารยทําวิจัยมากขึ้น รอยละ 28.57 และ พัฒนาระบบการ

ถายทอดประสบการณวิจัย เชน ระบบพี่เลี้ยง (research mentor)  การวิจัยรวมกับผูทรงคุณวุฒิภายนอกที่มีประสบการณ รอยละ 28.57 เทากัน 
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ชื่อ นางสาวฐิติมาวดี  เจริญรัชต 

 

วัน เดือน ป สถานที่เกิด วันที่ 15  พฤษภาคม พ.ศ. 2492  จังหวัดฉะเชิงเทรา 

 
วุฒิการศึกษา 
 พ.ศ. 2514 ครุศาสตรบัณฑิต  (พลศึกษา)  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั 

 พ.ศ. 2515 ประกาศนยีบตัรวิชาชีพชัน้สูง (พลศกึษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

 พ.ศ. 2518 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (พลศกึษา) จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 พ.ศ. 2554 ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (อุดมศึกษา) จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 

 
ประสบการณการทํางาน 
 คณบดีคณะครุศาสตร  มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร 

 
ทุนการศึกษาที่ไดรับ 
 ทุน 90 ป จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
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